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Introducción 

La Universidad Autónoma del .Estado_ de Hidalgo, cornpro111_eticja ccin su entorno y~n 

busca de la excelencia académica ha de.sarrollado programas de superación 

académica a través .de· la ·\rnpartición de· cursos de capacitación y actualización, 

orientados a fortalecer: las' fJncib~~s de Docencia, Investigación y .Extensión 

Universitaria, _·con:.. .• el~objet~~-cl,e. ¡~§pgn~~r;aJ¡;¡s; 11~ces¡idades_, que ~c:Je_n:i~ng_a __ la 

comunidad universitaria,· 

La presentein\fesfigaÓión coqtiE:lpe·s(:l\s cc¡p!tulos, además de la bibliograf!a, notas de 

pre de página, glosario de térrnil1osiy ~RéhaiCes. -

Capítulo uno. Se citan las teor,ra~'Y l~s corrientes más importantes en las cuales 

está sustentada la motivación, p¡;¡ra éHo se analizaran las diferentes propuestas de 

los autores más importantesí entre los cuáles destacan; Douglas McGregor, Abraham 

Maslow, Frederick Herzberg, Víctor H. Vroom, Lyman W. Porter y Adward .E. Lawer, J. 

Stacy Adams, B.F. Skinner, David C. McClelland. Además se citarán las teorías 

especiales de motivación que se.refieren a participación, calidad de vida en el trabajo, 

enriquecimiento de puestos y prÓductividad. 

Capítulo dos. Se citah tódos los recursos y esfuerzos que ha utilizado la Universidad 

Autónoma del Estado de Hidalgo para la modificación de actitudes, costumbres y 

hábitos de los empleados académico que actualmente laboran en la Instituto de 

Ciencias Económico- Administrativas. 

Capitulo tres. En este apartado se encuentra la parte medular de nuestro trabajo. Se 

establece nuestro diseño de investigación donde descansa nuestra propuesta 

metodológica, la cual está conformada de la siguiente manera: Importancia de la 

investigación, Justificación de la investigación, Planteamiento del problema, 

Objetivos, Variables, Hipótesis, Instrumento de medición, Tipo de investigación, 

Población Objetivo, Prueba Piloto, Validez y Confiabilidad, Prueba de campo, 

Tabulación y Metodolog!a estad!stlca. 
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Capítulo cuatro. Se describe lo relacionado al análisis e interpretación de la 

información obtenid~· en·1a inv~sÜgacióri d~ campo. AqU!se·analiz~n .·los· resultados 

obtenidos. en c'ada .u~a ·. d·e·l~s. pregUnfas .defcuesti()nário.=e1 _ a[lcilLsis:de~resl.llta_dos se 

efectúo con el s~ftWare· SPSS (Statistics Package Sci~nci~s s6ciJ1) p~~-Windows 
6.0; cuya función importante recaerá en describirla~·'.tr~cuéhcias r~l~tivas c:le cada 

elemento que pertenece a varias categorías de 1as variab1~s e~t~l:l1~cid~s. Ad~más se 
. . ... ·- .:·'· · .. , ,o·:· . :·· I'. • 

emplea la estadística inferencia! con el análisisAerneªJd@);iQpC!Iªill$!rjga:,~cg1no_lªji _ 

cuadrada, el coeficiente de contigencia, V de Cram~r b-Phi. 

Capítulo cinco. Se establecen en forma .. geíleral ' las :~o'nclusiories: que nos 

proporcionan líneas de acción precisas qu~ s~-ti~neh qJe ad~ptar•c()~ él objeto de 

identificar cuáles son los parámetros m~rios cltendidos' del sector académicos que 

integra el Instituto de Ciencias Econórnh::b-Actministrati\las 

Universidad Autónoma del Estado de H!dalgo. 

(l.CEA) de la 

Capítulo seis. Se propone un Programa integral de actividades qüe tendrá como 

objetivo coadyuvar a la motivªción del personal docente. El mismo estarácorlformadO 

por actividades, etapas y tiémpo, 

Bibliografía. Se citan los diferentes libros y revistas que se utilizaron como bH;iliografía 

básica, con el objeto de que persomis interesadas en el tema ahonden aú.n más en el 

rubro de la motivación. 

Como elementos metodológicos básicos se citan en una relación las notas de pie de 

página utilizadas en la presente Investigación. 

Se citan dos anexos (A y B) en la presente investigación. En el anexo "A" se 

muestran las gráficas que dan resultado a, nuestra investigación y el anexo "B" se 

encuentra la relación entre las variables. 
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CAPITULO 1 (MARCO TEÓRICO GENERAL) 

1. Concepto de administración. 

La administración se define como el proceso de diseñar y mantener un ambiente en el 

que las personas, trabajando en grupo, alcancen con eficiencia metas seleccionadas. 

Es necesario ampliar está definiciónl:>ál!lJc8:t ce . 

1. Como administradores, las personas realizan funciones administrativas de 

planeación, organización, integración, dirección y control. 

2. La administración se é!plica a todo tipo de organizaciones. 

3. Es aplic~ble a lc>s administradores en todos los niveles organizacionales 

4. La meta de todos los administradores es la misma: crear un superávit. 

5. La administración se ocupa de la productividad, esto implica eficiencia y eficacia 

2. Dirección. 

Es obvio que, aunque los objetivos de las diversas organizaciones son diferentes, las 

personas involucradas también tienen necesidades y objetivos que son especialmente 

importantes para ellas. Mediante la función de dirección los administradores ayudan a 

las personas a que puedan satisfacer sus propias necesidades y utilizar su potencial y 

al mismo tiempo contribuir a los propósitos de la empresa. Además es coordinar y 

dirigir a todos los miembros de un organismo social, para que se lleven a cabo todos lo 

objetivos y planes trazados. 

También es aquel elemento de la administración con el que se logra la realización 

efectiva de todo lo planeado, por medio del ejercicio de la autoridad del administrador, 



basado en decisiones, ya sea tomadas directamente o con más frecuencia delegando 

dicha autoridad. 

2.1 Importancia. 

La función administrativa de dirección se define como el proceso de influir sobre las 

personas para lograr que contribuyan a las metas de la organización y del grupo, es en 

esta área donde las ciencias de la conducta pueden realizar su mayor aportación a la 

administración. 

3. Recursos Humanos en la motivación. 

3.1 Factores humanos en la administración 

Es evidente que aunque los objetivos de las empresas pueden diferir en cierta medida 

entre unas y otras, las personas que participan en ellas tienen también necesidades y 

objetivos que les resultan de especial importancia. Los administradores a través de la 

función de dirección, ayudan a las personas a percatarse de que pueden satisfacer sus 

propias necesidades y utilizar su potencial al tiempo que contribuyen a lograr las metas 

de la empresa. Por ello, los administradores necesitan comprender los papeles, la 

individualidad y la personalidad de cada persona. 

Las personas son mucho más que un simple factor producido en los planes de un 

administrador. Son miembros de sistemas sociales en muchas organizaciones; son 

consumidores de bienes y servicios y por ello influyen en forma vital sobre la demanda; 

son miembros de familia, escuelas e iglesias; y son ciudadanos. 

En estos papeles distintos, establecen leyes que gobiernan a los administradores, 

lineamientos éticos que guían la conducta y una tradición de dignidad humana que es 

característica importante de la sociedad. En breve, los administradores y las personas a 

las que dirigen son miembros intelectuales de un sistema social amplio. 



Las personas actúan en papeles diferentes pero también son distintas en sí mismas. 

No existe la persona promedio. Aun así, en las empresas organizadas se considera con 

frecuencia que existe esa persona promedio. Las compañías elaboran reglas, 

procedimientos, programas de trabajo, estándares de seguridad y descripciones de 

puestos; todo esto con el supuesto implícito de que las personas son en esencia casi 

similares. 

Por supuesto esta supos1c1on es necesaria en gran medida en los esfuerzos 

organizados, pero es de igual importancia aceptar que las personas son únicas; tienen 

diferentes necesidades, ambiciones, actitudes, deseos de responsabilidades, niveles 

de conocimiento y capacidad y diferentes potenciales. 

Para no aplicar las generalizaciones acerca de la motivación al liderazgo y a la 

comunicación, los administradores deben comprender la complejidad y la individualidad 

de las personas. Los principios y conceptos, aunque verdaderos en términos generales 

deben ajustarse a situaciones especificas. 

En una empresa no es posible satisfacer todas las necesidades de las personas pero 

los administradores tienen una libertad considerable para llevar acabo acuerdos 

individuales. Aun que es común que los requerimientos de los puestos se deriven de 

los planes de organización y de la empresa, este hecho no necesariamente excluye la 

posibilidad de disponer del puesto para que se ajuste a las personas en situaciones 

especificas. 

La administración implica lograr objetivos de empresas. Lograr resultados es importante 

pero los medios no debe nunca lesionar la dignidad de las personas. El concepto de 

dignidad individual significa que debe de tratarse a las personas con respeto sin 

importar cual sea su puesto en la organización. El presidente, el vicepresidente, 

administrador, supervisor de primera línea y trabajador constituyen de igual manera a 

los objetivos de la empresa cada una de estas personas es única y tiene habilidades y 
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aspiraciones diferentes, pero todos son seres humanos y merecen ser tratados como 

tales. 

No se puede hablar acerca de la naturaleza de las personas, si no se considera en su 
. . . 

totalidad y no solo características separadas y distintas, tales como conocimientos, 

actitudes, capacidades o rasgos d_e p~rsonalidad. Una persona t.iené todos estos en 
.~~-'. - ----= _; __ -= ~.=:....:......' : __ ;_,'-~;-o..o --=--= 

- diferentes- grados. Además; estas· c~racterísticas· interactúan en.tr~ si' y su 
- - .-·- '·.-;· ·-- --,.-. -,· -- '. 

predominancia en situaciones espeqificas, varía en forma rápida e impredecible. Un . . . . 
ser hu mano es una persona total. que se Ne influenciada,por: factores externos como 

familia, vecinos, escuelas, iglesias; asoc¡aciones comercia.les o sindicales, asociaciones 

políticas y civi.les. 

Las personas no pueden evitar el impacto de estas. fuerzas cuando llevan a cabo su 

trabajo. Los administradores deben aceptar estos hechos y prepararse para 

manejarlos. 

3.2 Modelos de personas en la administración. 

Con el objeto de comprender la complejidad de las personas los autores sobre 

administración han desarrollado diversos modelos. Los administradores ya sean, que 

lo sepan en forma conciente o no, tienen en mente un modelo de conducta individual y 

de la organización que se basa en supuestos acerca de las personas; y de las teorías 

relacionadas con ellos influyan sobre la conducta de los administradores. 

En el transcurso del tiempo se han sugerido diversos puntos de vista acerca de la 

naturaleza básica de las personas, no sería practico analizarlos todos ellos aquí, por lo 

cual se hace hincapié en los modelos de Schein, Porter y sus colegas en los supuestos 

clásicos de McGregor acerca de las personas. También se examinan modelos de 

conducta de Davis y Miles dentro del ámbito empresarial. 
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Ya que, la comprensión de las conductas de las personas depende tanto de su 

natui'alezario es sorprendente que haya muchos intentos para asignar a determinadas 

categorías los puntos de vistas básicos con respecto a naturaleza fundamental de las 

personas. Lyman W. Portar, Edward E. Lawler 111 y J Richard Hackman identificaron 

seis de esos modelos, además, comentaron los supuestos de las teorías X y Y. 

¿Racional o Emocional? De acuerdo al punto de vista racional se consideran que las 

personas se comportan en forma racional: recopilan y evalúan información en forma 

sistemática y toman decisiones con base a un análisis objetivo de las diversas 

alternativas disponibles. Es probable que un administrador con este punto de vista 

intente interactuar con las personas sobre una base racional pero tendería a ignorar 

sus sentimientos y emociones y el factor humano de sus personalidades. 

¿Conductista o Fenomelógico? El punto de vista conductista considera que la 

conducta de las personas esta controlada por su medio ambiente. Las estrategias de 

administración basadas en esta teoría sugerirían cambiar el medio ambiente para 

obtener de los subordinados la conducta deseada. En directa oposición se encuentra el 

punto de vista fenomelógico, que afirma que las personas son impredecibles, únicas, 

subjetivas y relativas, pero con algún potencial. 

¿Económico o de Autorrealización? De acuerdo con el punto de vista las personas 

se ven motivadas por factores económicos. Por ello, se supone que las personas 

actúan en forma racional para tener satisfacción proveniente de recompensas 

materiales. Es probable que los administradores que tengan este punto de vista 

consideren que el dinero es la principal forma (si no es que la única) de propiciar 

contribuciones de los subordinados. Además estos administradores crearían un medio 

ambiente competitivo en el que la principal preocupación de las personas sería en sí 

mismas. 
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3.3 Orígenes de la motivación. 

La palabra motivación sé deriva del latín motivatium, que significa "lo que pone en 

movimiento", es decir aquello que provoca la acción.·· 

Corno es d~ esperar, el estudio de la motivación ha sido para los psicólogos una de las 

principales áreas centrales de investigación, la ciencia de la psicología es comúnmente 

definida corno el estudio de la conducta y la experiencia. 

Por esta. razón desde los orígenes de la humanidad, se ha tenido la necesidad de 

obtener alguna explicación acerca de. la conducta l1umana, por consiguiente existieron 

filósofos, pensadores y psicólogos que acreditaro11 la conducta y el comportamiento de 

las personas de diferentes maneras, por ejemplo: 

Platón y Sócrates e: an dualistas, está filosofía propone que los seres humanos tienen 

cuerpos y almas, ve:. que creían que los hombres eran gentes libres que corno poseían 

almas se elevaban 1 or encima de los simples animales. De acuerdo con éstos filósofos 

griegos, la conduct:1 era determinada por alguno de estos preceptos: la pasión o el 

conocimiento. 

La pasión era conipc.rtida con los animales. El conocimiento se obtenía a través del uso 

de la razón y era P• culiar de los humanos, y el logro de la bondad era necesariamente 

obtenido por el uso del conocimiento. 

Otro de los pensa ! , es griegos fue Aristóteles, quien creía que el objetivo principal de 

la vida era la feli'ic 1d en lugar de bondad y Platón también creía que el objetivo se 
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obten la automáticame11te por el usO de la razón y la adquisición del conocimiento y que 

la sabiduría era la felicidad. 

Cualquier tradición dominante requiere un antagonista y el principal es este caso ha 
- -- - - • - - - - - - ~- - - - - --- -- -- - --- - - - - - - -- - --- -- r 

sido el hedonism.o. Término que provi~ne 9e la p~labra griega que significa placer, pero 

resulta sorprendente que aquell,os filósofos antiguos que consideran como los 

precursores de la trélc!ici6n h«:lclciqist¡:¡. '110 ~on d1:3 ,ningún modo deterministas. Sin 

embargo, las doctri~as he,donjsté:I~ ;primi~iv~st~nían mlly poco que decir. 
·-. .. ·:,,·: .-·.:·· _,_ -··.,,- - . - . . 

En el mundo cl~§ic(),:~el~~pl9yr~ís~O. Influyó dUrante cierto tiempo y sus discípulos 

creian que la búsquedádel pla6er;éra propósito de la vida, pero él determinaba que la 

conducta del hombre no era originada por el placer, era simplemente deber del hombre 

perseguirla. 

3.4 Concepto de motivación. 

La motivación es el concepto que utilizamos al describir las fuerzas que actúan sobre el 

individuo o que parte de él, para iniciar y orientar su conducta. Se utiliza este concepto 

para explicar las diferencias en la intensidad de la conducta (considerando las 

conductas más intensas como el resultado de niveles de motivación más elevados) y 

también para señalar la dirección de la misma. Por otro lado, se le considera de tipo 

aclaratorio que se utiliza para comprender el sentido de las conductas que se observan. 

En otras palabras es una inferencia que se hace. 

3.5 Definiciones de motivación. 

La palabra motivación tiene tantas definiciones como la palabra administración. Las 

que siguen son varias definiciones que nos ayudarán a entender este concepto. 
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• "La motivación es. un término general que se aplica a toda clase de impulsos, 

deseos, ne~Ssidad~s. allh~lo~yf~erzá;sirnilarci~: Decir que los administra.dores 
. ''· . - -_.;;_- ~'-' ~---- . o'"''=---_'-=" - - . - - _,_,__._ - ,--_ -- ·;.~ 

• 

• 

motivan a SUS.'sÚbordin~d()S esdecirq~e·h.acen-aquellas cosas··que confían-dejarán 

satisfarán estos :inipul.~Ós·.~ d,esªo.S, e. intjucirán a l()S subordin.ados a actuar en la 

forma·deséada;' 1 .~ · · 

·,. -·.· 

"Es un proceso iíltuiti\lo"-qqe~Ll-~~et~"s~r:;fnferiª~º :Só1~-o~seívan(t;·;¡t;1-~~qr}cJlJcta de las 

personas, midiendo los ~~1Tlbib
2

~ ~;, 'su~: m~neras; cJE! ~ct~ar, o· pidiéndoles que 

describan sus necesidades y'.1netas••:2. ···· 

"En el contexto que nos ocupa, motivación representa aquellos procesos 

psicológicos que causan la estimulación, la dirección y la persistencia de acciones 

voluntarias dirigidas a los objetivos"3
. 

• "La motivación es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo mueve 

hacia la acción orientada a un objetivo"4
• 

• Maslow, "opina que la teorla motivacional debería suponer que la motivación es 

constante, que nunca termina, fluctúa y que es compleja y que casi es una 

característica universal de prácticamente cualquier situación del organismo''5• 

Los motivadores. Son cosas que inducen a una persona a actuar. Mientras que las 

motivaciones reflejan deseos, los motivadores son las recompensas o incentivos 

identificados que agudizan el impulso de satisfacer a estos deseos. También son los 

medios a través de los cuales es posible conciliar las necesidades para darle prioridad 

sobre otras. 

1 Koontz, Harold y Weihrich, Heinz. Administración. Ed. McGraw Hiil. México 1997. p.p. 461 
2 Wexley, K.N: Conducta organizacional y psicología de personal. Ed. CECSA. México 1990. p.p. 28 
3 Kreitner, Robert y Kinicki Angelo. Comportamiento de las organizaciones. Ed. McGraw Hill México 1997. 
Pp 132. 
•
1 Terry R.George y Franklin, Stephen G. Principios de administración. Ed. CECSA. 1990. p.p. 375 
5 Maslow. Abrham H. Motivación y personalidad. Ed. Harper & Row. Nueva York. 1954. p.p. 9 
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El administracjor puede contribuir en buena medida a reforzar los motivos estableciendo 

un ambientefa\(pr~ple pa~a <::ierto~ impuis'os. 

Un motivador, es algo que influye sobre la conducta de una persona. Es el factor 
.·f:_ --,,::_ -'-,, :__:_-_ -L ·._ 

decisivo de lo que hace ésta. Es obvio que en cualquier empresa organizada por los 

administradores deben preocuparse por los motivadores y ser incentivos en su uso. 

3.6 Diferencia entre motivación y satisfacción. 

Las motivaciones relaciona con el impulso y el esfuerzo por satisfacer un deseo o una 

meta. La satisfacción se refiere al placer que experimenta cuanclo se satisface un 

deseo. Entre otras palabras, la motivación implica un impulso hacia un resultado y la 

satisfacción es el resultado ya experimentado. 

3.7 Importancia de la motivación. 

Generalmente en la mayoría de las organizaciones de cualquier nivel, existe descuido, 

abandono e indiferencia del factor humano por parte de los directiv()s y/o 

administradores. El factor humano 901TJ0 tal es el principal elemento dentro~ de la 

organización con la capacidad suficiente para poder contribuir en forma inteligente, 

decidida y voluntaria en la realización de las actividades laborales encomendadas por 

los superiores. 

Para que estas actividades sean logradas satisfactoriamente, el administrador debe 

conocer las necesidades y requerimientos que le aquejan al trabajador en su desarrollo 

personal dentro de la empresa; es por ello que los sistemas motivacionales deben ser 

adecuados y a la vez implantados permanentemente, ya que de esta forma se 

mejorarán las relaciones humanas y laborales para la obtención de objetivos 

individuales y generales previamente establecidos por la organización. 
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Por lo tanto, podemos decir que el factor afectivo o. emocional (motivacional) 
> -- " 

desempeña un papel importante en la conducta humana para el desarrollo individual y 

de equipo dentro de las organizaciones. 

4. Principales teorías de la motivación 

4.1 La zanahoria y el garrote. 

Está metáfora se relaciona con el uso de recompensas y castigos con el fin cj_e inducir 

un comportamiento deseado. Proviene del antiguo relato que para hcicer caminar a un 

burro es necesario poner frente a él una zanahoria o golpearlo con un·garrote. 

A pesar de todas las investigaciones y de las teorías de la motivación que se han 

desarrollado recientemente, la recompensa y el castigo siguen considerándose como 

fuertes motivadqres. No obstante, durante siglos, con demasiada frecuencia se pensó 

que eran las únicas fuerzas que podian motivar a las personas. 

En todas las teorlas de motivación se reconoce el poder de la persuasión de algunas 

zanahorias. Con frecuencia se trata bajo la forma de remuneración o bonos. Aunque 

el dinero no es la única fuerza motivadora ha sido y seguirá siendo muy importante. El 

problema con el enfoque de la zanahoria monetaria es que con demasiada frecuencia 

todos obtienen una zanahoria, con independencia. del desempeño, debido a prácticas 

como los aumentos de sueldo y los ascensos por antigüedad, los aumentos 

automáticos por méritos y los ingenuos ejecutivos que se basan en el desempeño 

individual del administrador. 

El garrote bajo la forma de temor (a la pérdida del empleo o del ingreso, reducción de 

los bonos, disminución de categoría u otro castigo) ha sido y seguirá considerándose 

un fuerte motivador. Sin embargo, hay que admitir que no es el mejor. Con frecuencia 

da lugar a un comportamiento defensivo y de represalias, como por ejemplo la 

organización de sindicatos, trabajo de poca calidad, indiferencia de los ejecutivos 
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incapacidad de los administradores para correr riesgos, y llegar a la deshonestidad. Sin 

embargo;cno se puede pasar por alto el temor al castigo. 

Tanto si los administradores son supervisores de primer nivel o directores generales, el 

poder que les otorga su puesto, es para dar o negar recompensas, o de imponer 

castigos de diversas clases, fes da la capacidad de controlar, en un grado muy alto el 

bienestar económico y social de sus subordinados. No es extraño que muchos 

subordinados se limiten a decir sí y a simplemente estar de acuerdo con sus superiores 

en lugar de utilizar su juicio. 

4.2 Teoría X y Y. 

Douglas McGregor estudio y analizó en modelo de personas que se conoce 

comúnmente como "Teoría X" y 'Teoría Y". En la cuál sugiere que la administración 

debe comenzar con la pregunta básica de cómo se contemplan los administradores así 

mismos en relación con otras personas. Este punto de vista requiere alguna reflexión 

sobre la forma en que se percibe la naturaleza humana. Por cierto, también eligió estos 

dos términos debido a que deseaba una terminología neutral que no tuviera 

connotaciones de bueno o malo. 

• Supuestos de la Teoría "X". 

1. "Los seres humanos promedio tienen una aversión innata al trabajo y lo evitan si les 

es posible. 

2. Debido a esta característica humana de repudio al trabajo, se debe ejercer presión 

sobre la mayoría de las personas y se les debe controlar, dirigir y amenazar con 

castigos para hacer que ejerzan el esfuerzo adecuado para el logro de los objetivos 

de la organización. 
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3. Los seres humanos promedio prefieren que se les dirija, desean evitar 

responsabilidades, tienen bastante poca ambición y desean ante sobre todo 

seguridad. 

• Supuestos de la teoría "Y". 

1. La inversión de esfuerzo físicoV mental eii ertrabajo es tan natural como el juego o 
el descanso. 

2. El control externo y las amenazas de castigo no son los únicos medios para producir 

esfuerzos tendenci.as al logro de los objetivos de la organización. Las personas 

ejercen auto dirección y autocontrol al servicio de objetivos con los que se sienten 

comprometidos. 

3. El grado de compr(?rniso con lo.s objetivos se da en proporción con la magnitud de 

las recompensas qüe:se:asocian con su logro. 
·_ : . ' ;·;,· _.>' 

4. Los seres. hum~risis ·prnl]1(3~io ·~rnre,n~eri¡ l:)~:ljc' condiciones apropiadas, no solo a 

aceptar sino tárnbi~h·~··•19~f~r:.resufü~g~s.Viable~'. 
~ - ):':·,- - -, :,· ·,·_·-.:._:;. \ . -'. -,"_-

5. La cápaC:idad . (je· ejercer un gradó relativamente elevado de imaginación y 
- - . - ... .. --. 

creatividacj_ (3_f1 Ji s"c)Juqióíi d,e problemas de la organización se distribuye en forma 

amplia y llo esfrectia en la.población. 

6. Bajo lás condiciones de la vida industrial moderna solo se utilizan en forma parcial 

las potencialidades de los seres humanos promedios"6
. 

Es evidente que son distintos estos dos conceptos de supuestos, La teoria X es 

pesimista estática y rígida. El control es, en forma primordial externo es decir, lo 

impone el superior al subordinado. En contraste, la teoría Y es optimista, dinámica y 

G Davis, Keith y Newstrom, Comportamiento humano en el trabajo. Ed. McGraw Hill. México 1999. P. 34 
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flexible y hace hincapié en el auto dirección y en la integración de las necesidades 

individuales con las exigencias de la organización. Existen pocas dudas con respecto al 

hecho de que cada conjunto de supuestos afecta la forma en que los administradores 

llevan a cabo sus funciones y actividades de administración. Enseguida se analizan con 

mayor detalle sus propósitos. 

Aclaración de las teorías. El autor estaba preocupado por la posibilidad de que sé 

malinterpretara su teoría. Los siguientes puntos aclaran algunas de las áreas de difícil 

comprensión y colocarán los supuestos bajo una perspectiva apropiada. 

1. Los supuestos de la teoría X y la teoría Y. No son recetas ni sugerencias para 

estrategias de administración: más bien, se deben probar los supuestos en la 

realidad. Además, estos supuestos son deducciones intuitivas y no se basan en 

investigaciones. 

2. Las teorías X y Y no implican administración rígida o benevolente: La forma rígida 

podría producir oposición y antagonismo, en tanto que la forma benevolente podría 

dar resultado una administración de laissez-faire que no es congruente con la teoría 

Y. Más bien, los administradores efectivos identifican la dignidad y las capacidades, 

al igual que las limitaciones de las personas y ajustan la conducta según la situación 

lo exige. 

3. Las teorías X y Y no deben contemplarse como si constituyeran una escala 

continua, en donde X y Y fueran los extremos opuestos. No son asuntos de grado 

sino concepciones totalmente distintas de las personas. 

4. De las posibles malas interpretaciones que se pueden encontrar en el análisis de la 

teoría es que no se refiere a una administración por consenso ni tampoco es un 

argumento en contra del uso de la autoridad. Más bien, bajo la teoría Y se considera 

que la autoridad es solo una de las mucha formas en las que un administrador 

ejerce el liderazgo. 
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5. Las tareas y situaciones distintas requieren diversas aproximaciones a la 

ad1T1inis;tca9ic)n. E:n.oc~siones, la autoridad y la estructura pueden ser algo efectivo 

para ciertas tareastal c?m~ ha sido descubiertos en las investigaciones de John J. 

Morse y Jay,W; Úorsch~ Estb~ autores sugieren que en distintas situaciones resultan 

efectivas ap~oxim~~ion~s. di~tintas. Así una empresa productiva es aquella que 

ajusta los.requerimi.~ntps;tj13·1.~s.tar~as a las situaciones especificas. 
. • ; .• --- -,.;:o,.-....'. ' • .: . _. -.,- . ' - -. 

Implicaciones d~ la~:Í~oVi~~-r·X.y Y én la administración. Planteado en forma más 
-, ---~.: -=-. - ·-~'?"·' ;:,..,,~-- -,_ ... ---'.~·' :_\·;,\_""<>"<'/. '. · ... .-: -

simple,· el próc:i.e~()dé.~.~mJhi~fr~pJóri·implica: 
: ,-·-· '. '.·," ;:~ :')~·¡· ·j," (F",'.'. ¡·:-.\:' .·.'''· ;-···, •, 

1. Fijació°',d¡f o~le;t1Qo~~i~i~~(~91in ~e pÍ~n~s para lograrlos. 
'.¿~ <:.3--:·' ::'.3~ 

"~;---· ',';- ·.--. ~º>{. ,,.;;:_-

3. Control y eval1.1ación del desempe¡ño comparado con estándares fijados 

previamente. 

Se seleccionan estas actividades administrativas clave para ilustrar posibles efectos de 

la teoría X y de la teoría Y sobre las acciones administrativas. Estos efectos presentan 

una conjetura que esta a la espera de una validación a través de investigación 

empírica. De hecho las investigaciones sobre la teoría X y la teoria Y son muy escasas. 

Algunos autores han señalado que ninguna de las teorías toma en consideración la 

diversidad de diferencias individuales. 

Ciertamente, los escritos de McGregor han estimulado análisis entusiastas y han hecho 

conscientes a los administradores de la influencia de los supuestos sobre su conducta. 
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4.3 Teoría de la Jerarquía de las Necesidades. 

Una de las teorías de la motivación más conocidas es la teoría de la jerarquía de las 

necesidades desarrollada por el psicólogo Abraham Maslow, el cuál ordenó las 

necesidades humanas según un orden jerárquico, que asciende desde el punto más 

bajo hasta él más alto. Asimismo, llegó a la conclusión de que cuando se satisface un 

grupo de necesidades. Este deja de ser un motivador. 

Las necesidades humanas básicas colocadas por Maslow en un orden de importancia 

ascendente, son las siguientes: 

1. "Necesidades fisiológicas: estas son necesidades básicas para mantener la vida, 

como alimento, agua, calor, la vivienda, el sueño, el vestido etc. Maslow afirma que 

mientras no se satisfagan estas necesidades hasta el grado necesario para 

mantener la vida no habrá otras que motiven a las personas. 

2. Necesidades de estabilidad o seguridad. Se trata de las necesidades de estar 

libres de daños físicos y del temor de perder un empleo, un bien, el alimento o la 

vivienda. 

3. Necesidades de afiliación o aceptación. Puesto que las personas son seres 

sociales, necesitan pertenecer a algún grupo y ser aceptados por los demás. 

4. Necesidades de estima. Según Maslow, una vez que las personas comienzan a 

satisfacer sus necesidades de pertenencia, tienden a desear estima, tanto en si 

mismas como las demás. Esta clase de necesidad produce satisfacciones tales 

como poder, prestigio, posición social y seguridad en sí mismos. 
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5. Necesidad de autorrealización. Maslow lo considera como 1.a necesidad más alta 

en su jerarquía. Es el deseo de convertirse en lo que es'.~apa~d~ser: d.e~arrollar al 

máximo el potencial propio y logrará ~·fgóiff.L 

Análisis sobre la pirámide de félS. nec~$id~d~~· ·· . 

El concepto de Maslow d~ IC1iE:!rélrcildtª.ºc1~·1cjs i1f3cesidacfos ha sido objeto de ~na gran 

cantidad de investigaciones. EdvJarciiawler y J. Lloyd Suttle recopilaron información 

sobre 187 administradores en dos organizaciones diferentes a lo largo de un,peíríqdo de 

6 a 12 meses. Encontraron poca evidencia que respaldara la teoría de Maslow de que 

las necesidades humanas forman unª jerarquía. Sin embargo, comprob,arori,:q9e halJía 

dos niveles de necesidades (biológicas y de otros tipos) y que.las 9.~rná~s l'l~c~sidéldes 
sólo surgen cuando las biológicas se encuentran razonablemente ~futisfeth~s.>Además, . - . . - .. 

descubrieron que en un nivel más alto, la inteínsidad. dé las necesidades varía según las 

personas; en algunas predominélbé;ln las ne_cesidades sociales, mientras que en otras .. - . . 

las más intensas eran las de.a,utqrr:ee1li~C19,ipn·; 

En otro estudio de la jerarqlli~ cg3 l~s hecesidades de Maslow, que abarcó a un grupo 

de administradores durante Un período de 5 años, Douglas T. Hall y Khail Nougggaim 

no encontraron pruebas sólidas de una jerarquía. Encontraron que, a medida que los 

administradores avanzan en una organización, sus necesidades de filiación, estima y 

autorrealización se hacen más evidentes. Sin embargo, insistieron en que el 

movimiento ascendente de la importancia de la necesidad era resultado de progresos 

en la carrera y no de la satisfacción de las necesidades de orden inferior. 

'Koontz, Harold y Weihrich, Helnz. Administración. Ed. McGraw Hlll. 10 Edición México 1997. p. 468 
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4.4 Teoría de Motivación e Higiene. 

El Psicólogo Frederick Herzberg propuso la Teoría de la Motivación-Higiene. Partiendo 

de la pregunta ¿Qué desea la gente de su puesto? Realizó sus investigaciones, 

llegando a clasificar los factores intrínsecos (motivación) y los factores extrínsecos 

(higiénicos. Lo cual debemos entender a estos tipos de factores como siguen: 

Tipos de Motivación: 

1. "Motivación intrínseca. Surge dentro del sujeto, obedece a motivos internos. 

Ejemplo: los deseos de aprender para saber o la necesidad de hacer bien las cosas 

por satisfacción propia. 

2. Motivación extrínseca. Se estimula desde el exterior ofreciendo recompensas. 

Ejemplo: Llegar a tiempo para ganar un bono de puntualidad. 

Tipos de motivos: 

1. Motivos no aprendidos. Hambre, sed, necesidad de conservar la temperatura 

corporal, necesidad de recuperar las energías perdidas a través del descanso. 

2. Motivos aprendidos. Necesidad de poder, necesidad de prestigio, necesida.d de 

status, etc. 

3. Motivos combinados. El deseo sexual, el comportamiento materno, necesidad de 

bienestar, contacto, etc."8
. 

Cuando las personas interrogadas se sentían bien con su trabajo, tendían a atribuir 

esta situación a ellos mismos, mencionando características o factores intrínsecos 

como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos 

8 Davis, Keith y Newstrorn, Comportamiento humano en el trabajo. Ed. McGraw Hill. México 1999. p 136 
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y el crecimiento o desarrollo; los cual.es están directamente relacionados con la · 

satisfacción en el puesto: 

En cambid-, búando estaban insatisfechos, tendían a citar factores extrínsecos, tales 

como: las-políticas y la administración de la co~pañla, la supervisión, las relaciones 

interperso~ales y las condiciones de tra_qajo, ¡:>ar lo que.debemos entender como teoría 

de Herzberg es el siguiente: 

Factores de higiene: 

1. Factores económicos: sueldos salarios, prestaciones. 

2. Condiciones laborales: Iluminación y temperatura adecuados, entorno físico 

seguro. 

3. Seguridad: Privilegios de antigüedad, procedimientos sobre quejas, reglas de 

trabajo justas, políticas y/o procedimientos de la compañía, 

4. Factores sociales: Oportunidades para interactuar con los demás trabajadores y 

para convivir con los compañeros de trabajo. 

5. Categoría: títulos de los puestos, oficinas propias y con ventanas, acceso a 

sanitarios de los directivos. 

Factores de motivación. 

1. Trabajo estimulante: Posibilidad de manifestar la propia personalidad y 

desarrollarse plenamente. 
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2. Sentimiento de autorrealización: La certeza de contribuir en la realización de algo 

de valor. 

3. Reconocimiento de una labor bien hecha: La confirmación de que se ha realizado 

un trabajo importante. 

4. Logro o cumplimiento: La oportiinfdad a~ Tievar a cabo cosas interesantes. 

5. Responsabilidad mayor: La cons~cqcié>h de nuevastareas y labores que amplíen 

el puesto y brinden al individúo may~r~onfrol del mismo. 

De acuerdo con Herzberg, los administradores que procuran eliminar factores que 

crean insatisfacción en el puesto pueden apaciguar las inquietudes de sus trabajadores 

pero no necesariamente los motivan. Estarán aplacando a su fuerza de trabajo, en 

lugar de motivarla. Como conclusión Herzberg ha indicado que características como las 

políticas y la administración de la empresa, la supervisión, las relaciones 

interpersonales, las condiciones de trabajo y los sueldos, pueden conceptual izarse 

como: 

Factores de Higiene. Cuando son adecuados, la gente no estará insatisfecha; sin 

ernbargo, tampoco estará satisfecha. Si deseamos motivar a la gente en su puesto, 

Herzberg sugiere dar énfasis a los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la 

responsabilidad y el crecimiento. Éstas son las características que verdaderamente 

motivan y satisfacen a la gente, porque las encuentran intrínsecamente gratificantes, 

por ello Herzberg los llamó: 

Factores Motivadores. Por lo que se puede apreciar va relacionado con la Teoría de 

Maslow en el cual se puede comparar de la siguiente manera: La Teoría de Herzberg, 

como todas, también tiene sus detractores que critican la objetividad de sus 

19 



investigaciones, de sus resultados y de sus postulados, pero a pesar de las críticas es 

una de las más conocidas, y gozó de gran popularidad a mediados de los sesenta, y a 

ella se le atribuyen muchas de las decisiones que se toman en las empresas con una 

organización de los puestos en forma vertical. 

4.5 Teoría Motivacional de la Expectativa. 

Otro enfoque, que muchos consideran más adecuado para explicar cómo se motivan 

las personas, es la teoría de la expectativa. Uno de los autores que más ha contribuido 

al progreso y la explicación de ésta teoría es el psicólogo Víctor H. Vroom, quien 

sostiene que las personas se sentirán motivadas a desarrollar ciertas actividades para 

alcanzar una meta en el valor de esa meta y si sienten que sus acciones contribuirán a 

lograrla. 

En cierto sentido, se trata de una expresión moderna de lo que Martín Lutero señaló 

hace varios siglos cuando dijo que todo lo que se hace en el mundo se hace con 

esperanza. 

En mayor detalle la teoría de Vroom afirma que "la motivación de las personas para 

realizar alguna actividad está determinada por el valor que asignen al resultado de sus 

esfuerzos (ya sea positivo o negativo), multiplicado por la confianza que tienen tales 

esfuerzos ayudarán en forma importante a lograr una meta. En otras palabras, Vroom 

sostiene que la motivación es un producto del valor anticipado que una persona le 

asigna a una meta y las posibilidades que ve de lograrlas. La teoría de Vroom se puede 

expresar así"9
: 

Fuerza = Valor (x) Expectativa 

9 Koontz, Harold y Welhrich, Heinz. Administración. Ed. McGraw Hiil. 110 Edición México 1997. p. 510 
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Donde la fuerza es la intensidad de la motivación de una persona, valor la intensidad 

de la preferencia de la persona por un resultado y expectativa la posibilidad de que una 

acción en particular produzca el resultado deseado. Cuando una persona le resulta 

indiferente lograr una cierta meta, existe un valor de cero; existe un valor negativo 

cuando la persona preferiría no alcanzar una meta. La fuerza aplicada para hacer algo 

depende tanto del valor como de la expectativa. Más aún, el motivo para lograr alguna 

acción podria estar dispuesta a trabajar mucho para obtener un producto a cambio de 

un valor bajo la forma de remuneración. 

La teoría de Vroom y la práctica. 

Uno de los grandes atractivos de la teoría, es que reconoce la importancia de varias 

necesidades y motivaciones individuales. Por lo tanto, evita algunas de las 

características simplificadoras de los enfoques de Maslow y Herzberg. Parece ser más 

realista. Está de acuerdo con el concepto de armonía de los objetivos. Las personas 

tienen como metas personales diferentes a las de la organización, pero ambas se 

pueden armonizar. Es más, esta teoría es completamente coherente con el sistema de 

administración por objetivos. 

Las ventajas de la teoría de Vroom son también debilidades. Su suposición de que las 

percepciones del valor varían entre las personas en momentos y lugares diferentes, 

parece adaptarse con más exactitud a la vida real. También es congruente con la idea 

de que el trabajo de un administrador es diseñar un ambiente para el desempeño, 

tomando necesariamente en cuenta las diferencias de las distintas situaciones. Por otra 

parte, la teoría de Vroom es difícil de aplicar en la práctica. A pesar de su dificultad de 

aplicación, su exactitud lógica, indica que la motivación es mucho más compleja de lo 

que parecen los enfoques de Maslow y Herzberg. 
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4.6 Modelo de Porter y Lawler 

Lyman W. Porter y Adward E. Lawler 111. Crearon un modelo de motivación mucho más 

complejo, elaborado en gran parte con base en la teoría de la expectativa. En su 

estudio aplicaron este modelo principalmente a los administradores. 

Como lo señala este modelo, "la cantidad de esfuerzo (la intensidad d.e la motivación y 

la energía aplicada) depende del valor de la recompensa m,ásla.caqtidad ge energía 

que la persona cree que necesita y la probabilidad de r~cib'.ir lafre~Ompensa. El 

esfuerzo y la probabilidad percibidos de obtener realment.e una:regolllperisa reciben a 

su vez, la influencia del historial del desempeño real"1º. Es e~icf~~te qu~ si las personas 

saben que pueden hacer el trabajo o si ya lo han hecho, tienen· mejor comprensión del 

esfuerzo requerido y conocen mejor la probabilidad .de obtener recompensas. 

El desempeño real de un empleo (la realización) de tareas o el cumplimiento de metas 

se determina principalmente por el esfuerzo aplicado, pero también tiene gran 

influencia sobre el mismo la capacidad individual (conocimientos y habilidades) para 

hacer el trabajo y por su percepción de la cual es la tarea requerida (la medida en que 

la persona comprende las metas, las actividades requeridas y otros elementos de una 

tarea. 

A su vez se considera que el desempeño conduce a recompensas intrínsecas (como 

puede ser la sensación de logros o la autorrealización y extrínsecas por ejemplo, las 

condiciones y la posición social). Estas recompensas, moderadas por lo que la persona 

considera equitativo, conducen a la satisfacción. Sin embargo, el desempeño influye 

también sobre lo que se consideran recompensas equitativas. Es comprensible que lo 

que la persona ve como una recompensa justa por sus esfuerzos afectará 

'º Kreitner, Robert y Kinicki Angelo. Comportamiento de las organizaciones. Ed. McGraw Hill México 1997. 
P.p. 544. 
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necesariamente la satisfacción obtenida. De igual forma, la satisfacción influirá sobre el 

valor real de la recompensa. 

Implicaciones de la práctica. 

El modelo de motivación de Porter y Lawler, aunque es más complejo que otras teorías 

de motivación, es con toda seguridad una representación más adecuada del sistema 

de motivación, para el administrador, significa que la motivación no es un simple asunto 

de causa y efecto. Significa, tanibién, que los administradores deben evaluar con 

cuidando sus estructuras de recompensas y que, mediante la planeación cuidadosa, la 

administración por objetivos y una definición clara de los deberes y las 

responsabilidades mediante una buena estructura organizacional es posible integrar el 

sistema de esfuerzo-desempeño-recompensa-satisfacción a todo un sistema 

administrativo. 

4.7 Teoría de la equidad. 

Un factor importante en la motivación es si las personas perciben como justa la 

estructura de recompensas. Una forma de resolver este tema es mediante la teoría de 

la equidad, que se refiere a los juicios subjetivos de una persona sobre lo justo de la 

recompensa que obtiene, en relación con los insumos (que incluyen muchos factores, 

tales como el esfuerzo, la experiencia y la educación), en comparación con las 

recompensas de otros. J. Stacy Adams ha recibido gran parte del crédito por la 

creación de la teoría de la equidad (o de la falta de equidad). Los aspectos esenciales 

de ésta se pueden expresar en la forma siguiente: 

Resultados de una persona Resultados de otra persona 

= 
Insumos de una persona Insumos de otra persona 
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Debe existir un equilibrio de la relación resultados/insumos , para una persona en 

comparación con.la otra persona. 

. ' ~ .. ~ . ' -

Sí las personas sienten que se les recompensa: ¡:m form~ poco' equitativa pueden 

sentirse descontentas, disminuir la cantidad o calidad de la producción o abandonar la 

organización,· ·Si·· las personas perciben las recompensas como equitativas, 

probablemente con el mismo nivel de producción. Si piensan que las recompensas son 

mayores de lo que se considera equitativo, pueden trabajar con mayor intensidad. 

También es posible que algunos deseen reducir recompensa. 

Uno de los problemas es que las personas quizá sobrestimen sus propias 

contribuciones y las recompensas que reciben otros. Los empleados pueden tolerar 

durante algún tiempo ciertas faltas de equidad, pero el sentimiento prolongado de 

injusticia puede provocar reacciones violentas ante un acontecimiento aparentemente 

sin importancia. 

4.8 Teoría del Reforzamiento. 

El Psicólogo 8.F. Skinner, desarrollo una interesante pero controvertida técnica para la 

motivación. Este enfoque, denominado el reforzamiento positivo o la modificación de la 

conducta, afirma que es posible motivar a las personas mediante el diseño apropiado 

de su ambiente de trabajo y el elogio de su desempeño. Paralelamente, el castigo por 

un desempeño deficiente produce resultados negativos. 

Tipos de refuerzo: 

1. "Refuerzo continuo. Ocurre cuando un reforzador acompaña a cada una de las 

conductas correctas del empleado. En algunos casos, este nivel de reforzamiento 

puede ser deseable para alentar el rápido aprendizaje. 
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2. Refuerzo parcial. Ocurre cuando sólo se refuerzan alguna dE:!. las conductas 

correctas. El aprendizaje que se obtienen por medio del refuerzo parcial es más lento 

que en el caso del refuerzo continuo"11 

Skinner y sus seguidores van mucho más allá que eíogiar el buen desempeño. 

En primer lugar, analizó las condiciones de trabajo para determinar que ocasiona que 

los trabajadores actúen en la forma en lo que lo hacen. Luego de ello realizan cambios 

para eliminar las áreas problema y las obstrucciones del desempeño. Por último, se 

definen las metas específicas con la participación y la ayuda de los trabajadores, se 

pone a disposición retroalimentación rápida y periódica de los resultados y las mejoras 

en el desempeño se recompensa con reconocimiento a elogios. Incluso cuando el 

desempeño no responde a las metas, se encuentran formas para ayudar al personal y 

elogiarlos por las áreas que realizan en forma correcta. También se ha encontrado que 

es muy útil y motivador brindar información completa al personal de los problemas de la 

compañia, en particular aquellos en los que están involucrados. 

Esta técnica parece ser demasiado sencilla para que funcione y muchos científicos del 

comportamiento y administradores ven con escepticismo su eficacia. Sin embargo, 

varias compañías importantes lo encuentran beneficioso. 

4.9 Otras teorías del refuerzo 

El concepto de incentivo tiene en común con el de pulsión algunos antecedentes 

lógicos y filosóficos. El concepto de pulsión parte de la idea de que hay condiciones 

que impelen al organismo a la acción, el de incentivo viene de la idea de que hay 

objetos en el ambiente hacia los cuales es atraído el organismo. Las pulsiones 

empujan, los incentivos atraen, y los dos se complementan como explicación 

motivacional de la conducta. 

11 Davis, Keith y Newstrom, Comportamiento humano en el trabajo. Ed. McGraw Hill. México 1999. p 143 
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Hay aspectos importantes en que ,difieren las pulsiones y los incentivos, de .modo que 
- . ' -- - ' , . • - ' ~o-- .• " ., --- - • -_ _,_,,- - -·-- - - -- -- - - ---

los dos conceptos no son interóarl1biables. Urio. cie ellos se refiere·a la distinción entre 
' ; ·-. '..-·- ·,·. ,•,-., •,. . . ' . . . - .' __ ;_ _._ ·- --·=-· ·'.o·'c. ,.,:'"--:>=o:= .;·:·' - ' 

las .fuentes. primarias y~secundal"ias·. d,e·rlíotivacióri;~ se suponerque. el:1ofga!"lisfno entra 

en una situación experimental con:algunas 
0

pul~iones:innatai;, yti~n~ que aprender las 

relativas a los incentivos;<~ Lá' seg~nda diferen~iá~ r~pi~a en que las pulsiones 
~ . ,. . , - :' . ' - ' . . ,,. - : -' . , 

corresponden al estac:lq mQmentáneo del organismo, mientras que los incentivos tienen 

referencias explícitas a·la historia del réfcfrzamieílto. · 

Simmons reseño un estudio de la efectividad relativa de algunos incentivos. Tolman 

resume varios estudios realizados a finales de la década de los años veinte que 

demostraban claramente la importancia de los factores de incentivo en la ejecución de 

los animales. Tolman concluye que lo que determina en gran parte la ej~cución es la 

expectación de recompensa. 

Se necesitaban dos cosas para que progresara la teoría del incentivo: 

• Reglas implícitas acerca de la manera en que se establecen la.s expectaciones del 

organismo. 

• Reglas explícitas acerca de la manera en que la expectación de un incentivo 

particular afecta la conducta. 

Cuando Hull se convirtió en teórico del refuerzo se supone que la calidad, la cantidad y 

la demora del reforzador determinan la cantidad de reforzamiento que óci.Jfre, y en 

consecuencia, el crecimiento de la fuerza del hábito. 

La observación de que la conducta instrumental disminuye cuando se demora el 

refuerzo es casi universal. 
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4.1 O Teoría del efecto de Thorndike. 

En una época en que los primeros psicológicos de animales reunían anécdotas y 

observaciones informales para demostrar que las mentes de los animales eran como 

las de los hombres, Thorndike empezaba a experimentar sistemáticamente con la 

inteligencia animal. Colocaba animales hambrientos dentro de cajas problema, y media 

el tiempo que transcurría hasta que lograban salir de la caja para acudir a la comida. 

Afirmaba que lo que "el animal aprende en la caja problema es una asociación directa 

entre las impresiones sensoriales y el impulso de actuar. Thorndike también decía, en 

oposición a la teoría ideo motriz de James, que una idea no tenía en si misma la 

potencia para iniciar la acción"12
. 

Mientras Thorndike formulaba su ley del efecto, Norteamérica se preparaba para la 

revolución conductista. Había que abandonar el viejo hedonismo. Hasta los mismos 

términos de placer y dolor, se deblan usar con cuidado; hoy diríamos que había que 

definirlos operacionalmente. De acuerdo con eso, Thorndike sustituyo esos términos 

por las palabras, conductualmente definidas, satisfactores y molestias. 

Las primeras criticas de la ley del efecto: creían que efecto implicaba la vieja y 

objetable doctrina del placer y el dolor, con sus determinantes mentales de la conducta. 

Esos críticos no distinguen entre efecto (consecuencia) y efecto (placer-dolor). 

Otra objeción frecuente a la ley del efecto era la acción retroactiva de los satisfactores y 

las molestias que implicaba. Thorndike sugería que los estímulos perseveran durante 

algún tiempo en el sistema nervioso, y que su huella actúa como estimulo efectivo. 

12 Wexley, K.N: Conducta organizacional y psicologia de personal. Ed. CECSA. México 1990. p.p. 36 
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En muchos aspectos, la semántica de la teorla del reforzamiento equiv~le a la 

semántica del punto de vista tradicional de I~ motivación. E:s tan ·fácil enumerar 

reforzadores como ~numerar c;pulsiones, y es de esperar que~ lás dos listas se 

corresponden mutuamente. 

Por otra part13, no se debe pensar que la teoría del reforzamiento excluye la 

considera.ción de la manera en que se produce la mediación de los cambios de 

conducta. Ya se ha despertado un interés muy activo en el problema de lo que 

constituye el refuerzo. 

4.11 Teorías del refuerzo desde el punto de vista del incentivo 

Según Hobhouse, se aprende a cualquier respuesta que realiza todas las tendencias 

motrices existen sin conducir a su ruptura. Holmes hace una proposición parecida que 

indica que las repuestas aprendidas son solo parte de alguna gran actividad que se 

realiza y que se aprende la parte que es congruente o compatible con la actividad total. 

Petterson dice que toda respuesta que se lleva a cabo se convierte en respuesta 

aprendida cuando se le puede llevar a su cumplimiento. 

Thorndike atacaba todas esas hipótesis debido a que no se hacían sino posponer el 

hecho de que la determinación de la respuesta recibiera o no el refuerzo depende de la 

satisfacción o molesta definitiva que produce. 

La teoría del reforzamiento, como posibilidad distinta de la motivación, esta pasando 

por sus primeros experimentos y aun no se han especificado muchos de sus detalles 

sintéticos y semánticos. 

No se debe pensar en la teoría del reforzamiento es simplemente una traducción de la 

teoría de la motivación. Hay implicaciones muy diferentes, no solo en el laboratorio, 
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sino también en el mundo e exterior. En el mundo . practico de asuntos cotidianos 

juzgamos a los hombres sobre la base de sus motivos; y estos siempre se ha usado 

como base evaluadora. 

Por ejemplo, en los juzgados se condena un hombre no tanto por sus acciones, sino 

por sus motivos al cometerlos. ¿Nos sentiríamos igualmente libres de condenar a un 

hombre por las condiciones por las que posteriormente se le ha reforzado? 

4.12 Teoría Motivacional de McClelland 

David McClelland investigó a gerentes y ejecutivos de éxito en empresas del primer 

mundo y realizó comparaciones con ejecutivos y gerentes de empresas 

tercermundistas, sus estudios los realizó utilizando técnicas proyectivas, para formular 

su teoría de necesidades. En su teoría se enfocó fundamentalmente a tres 

necesidades. 

1. "Necesidad de Logro o realización. 

2. Necesidades de Poder. 

3. Necesidad de Afiliación"13
. 

Los tres impulsos poder, afiliación y logro son de especial importancia para la 

administración, pues se les debe reconocer para hacer que una empresa organizada 

funcione bien. Debido a que cualquier empresa organizada y cualquier departamento 

de ella representan grupos de personas que trabajan juntas para lograr metas. 

Para que un individuo se sienta comprometido e identificado con la organización debe 

satisfacer sus necesidades de motivación, esto facilitará el cumplimiento de los 

objetivos de la organización. 

1.1 Terry R.George y Franklin, Stephen G. Principios de administración. Ed. CECSA. 1990. p.p. 384 
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McClelland investigó ampliamente sobre todo la necesidad de logro; sustentando que 
-- ,_ - -c.,_ - - -__ -- -·- --·---- ,.- ., 

las personas que tienen éxito desarrollan una fuerza que los impulsa a sobresalir, de 

realizar bien las propias tareas y llegar a ser el mejor en todo lo qUe Se hace, rio por él 

interés en las recompensas, sino por la satisfacción de logro, de realización. 

Cómo se aplica la teoría de McClelland a los administradores 

Según los resultados de sus investigaciones, a los ejecutivos eficientes les gustan las 

condiciones laborales en las cuales puedan asumir gran responsabilidad, correr ri~sgos 

calculados y fijarse metas de mediana dificultad; los ejecutivos eficientes poseen una 

necesidad de logro mucho mayor que los ineficientes, ya que estos últimos muchas 

veces desarrollan más fuerte su necesidad de afiliación que la necesidad de logro; por 

ello les interesa más socializar que realizar bien sus tareas. 

McClelland encontró los patrones de motivación de logro en forma más clara en 

compañías pequeñas, en las que por lo general el director tiene una motivación de 

logro muy elevada. En compañías grandes encontró que los ejecutivos principales sólo 

obtuvieron una calificación promedio en la motivación de logros y con frecuencia 

obtuvieron una calificación más elevada en impulsos de poder y afiliación. Lo anterior 

muestra claramente que el personal superior ya ha llegado, y ha alcanzado su 

satisfacción y quienes se encuentran por debajo de él se esfuerzan por progresar. 

Ahora bien, de acuerdo a lo anterior según esta teoría de McClelland, los altos 

realizadores se sentirán más motivados en puestos donde prevalecen las siguientes 

características laborales: responsabilidad, oportunidad de recibir retroalimentación 

sobre su desempeño y riesgos moderados. La evidencia muestra que los altos 

realizadores logran el éxito en actividades empresariales, cuando manejan sus propios 

negocios. 

Una gran necesidad de logro o realización no garantiza ser un buen administrador 

dentro de una gran empresa, porque la persona estará más interesada en lucirse a 

30 



través de realizaciones personales que en influir en otros para que se desempeñen 

bien en sus puestos. De ahí que un ejecutivo exitoso en su propio puesto porque tiene 

una alta necesidad, las necesidades de afiliación y de poder, tienden a estar 

relacionadas estrechamente con el éxito administrativo. Los mejores administradores 

son aquellos con grandes necesidades de poder y bajas necesidades de afiliación. 

Incluso se puede afirmar que se requiere una alta motivación por el poder, como 

requisito para la eficacia administrativa, de logro, si se le asciende puede resultar no 

ser un buen gerente. De la misma manera que un eficiente administrador general o 

gerente de una organización, no suele tener una gran necesidad de logro. 

McClelland trató de desarrollar el impulso de realización en las personas sugiriendo tres 

etapas específicas: 

1. El individuo se debe esforzar por recibir la retroalimentación necesaria. Al hacer 

esto la persona se asegura de obtener el refuerzo de los éxitos, vigorizando con ello 

el deseo de alcanzar logros más elevados. 

2. El individuo debe buscar modelos de realización, escogiendo personas que 

desarrollen un buen trabajo para tratar de emularlos. 

3. El individuo debe tratar de modificar su imagen personal, imaginándose a sí mismo 

como alguien que necesita el éxito y los desafíos. 

Las empresas han experimentado en la capacitación de los empleados para que logren 

estimular su necesidad de realización, enseñando a los individuos a pensar en términos 

de logros, triunfos y éxitos; con el propósito de tener disponibles grandes realizadores 

para los puestos que lo demanden. 

31 



Sin embargo, también es necesario formar más y mejores líderes, con una adecuada 

motivación, estimulando y-desarrollando en estos casos sus necesidadesde ~oder y de 

afiliación. 

4.13 Técnicas especiales de motivación. 

• Dinero. 

Como se mencionó en el estudio de la zanahoria y el garrote, el dinero, como 

motivador, nunca se puede pasar por alto. Bien sea bajo la forma de salarios, trabajo a 

destajo o cualquier otra remuneración por incentivos, primas, opciones de acciones, 

seguros pagados, o cualquiera de las otras cosas que se les puede brindar a las 

personas por su desempeño, el recurso monetario es importante, ya que en algunas 

ocasiones representa poder o posición social. 

Los economistas y la mayoría de los administradores tienden a ubicar al dinero en un 

nivel muy alto en la escala de los motivadores. Mientras que los científicos de la 

conducta tienden a colocarlo en un nivel muy bajo. Probablemente ninguno de los dos 

puntos de vista sea correcto. Sin embargo, si el dinero es la clase de motivador que 

puede y debe ser, los administradores deben recordar varias cosas. 

1. Qué el dinero, es probable que se considere más importante para las personas que 

mantienen una familia, que para las que ya han llegado en el sentido de que sus 

necesidades monetarias no son tan perentorias. El dinero es un medio rápido para 

alcanzar un estándar mínimo de vida, aunque ese nivel se hace cada vez más alto 

conforme aumenta la riqueza de la persona. Por ejemplo, una persona que antes se 

sentía satisfecha con una casa pequeña y un automóvil de bajo precio, ahora podría 

obtener la misma satisfacción sólo con una casa grande y cómoda y un automóvil 

lujoso. Y, sin embargo, es posible generalizar incluso en esos términos. Para 



algunas persom:is el dinero siempre será de la mayor importancia, mientras que 

para otros nunca la tenará 

2. Probablemente es cierto que en la mayor parte de los negocios y de otras 

empresas, el dinero se da como un medio para mantener una organización con el 
--- - - --- - - --

personal adecuado y no principalmente como un agente motivador. Varias 

empresas buscan que sus salarios y sueldos sean competitivos dentro de la 

industria y su área geográfica para atraer y conservar su personal. 

3. El dinero como motivador tiende a perder cierta importancia debido a la práctica de 

asegurarse de que los sueldos de los diversos administradores sean 

razonablemente similares. En otras palabras, con frecuencia las organizaciones se 

preocupan mucho por asegurarse de que las personas ubicadas en niveles 

comparables reciban la misma remuneración, o muy parecida. 

4. Para que el dinero sea un motivador eficaz, quienes ocupan diversos puestos, 

incluso en un nivel similar, deben recibir sueldos y bonos que reflejen su 

desempeño individual. Incluso si la compañía está comprometida con la práctica de 

sueldos y salarios comparables y está bien administrada, nunca debe seguir la 

misma práctica con relación a los bonos. De hecho, parece ser que a menos, de 

que los bonos para los administradores se basen en un grado significativo en el 

desempeño individual, la empresa no obtendrá mucha motivación con ellos. La 

forma de asegurar que el dinero tenga significado como recompensa por los logros 

y como medio de satisfacer al personal por esos logros, es basar la remuneración, 

tanto como sea posible, en el desempeño. 
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Es casi seguro c¡ue el dinero sólo puede motivar cuando la remuneración probable sea 

grande en relación con el ingreso del empleado. El problema con muchos aumentos de 

salarios y sueldos, e incluso de los pagos de bonos, es que no lo son lo 

suficientemente grandes es poco probable que sean un fuerte motivador. 

• Participación. 

Es una técnica que ha recibido un fuerte respaldo como resultado de la teoría y la 

investigación de la motivación es la creciente conciencia y uso de la participación. Es 

raro que las personas no se sientan motivadas cuando se les consulta sobre las 

acciones que las afectan, él poder participar en el acto. Además, la mayoría de las 

personas en el centro de una operación tienen conocimientos tanto de los problemas 

como de las soluciones de los mismos. Por consiguiente, la forma correcta de 

participación produce tanto motivación como conocimientos valiosos para el éxito de la 

empresa. 

La participación también es una forma de reconocimiento. Resulta atractiva para las 

necesidades de afiliación y aceptación. Sobre todo le brinda a las personas una 

sensación de realización. Pero estimular la participación no debe significar que los 

administradores debiliten sus posiciones. Aunque alienten la participación de sus 

subordinados en asuntos en los que éstos pueden ayudar y aunque les escuchen con 

mucha atención, en asuntos que requieren de su decisión son aquellos quienes tienen 

que decidir. 

• Calidad de vida. 

Uno de los enfoques más interesantes sobre la motivación es el programa de calidad 

de vida en el trabajo, el cual es un método de sistema para el diseño de puestos y 
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desarrollo prometedor en Ja amplia área de . enriquecimiento de los mismos, 
------

combinando üna-série eje enfÓqüéSdela administración. La cv:r no, es S()Jg úll enfoque 

muy __ amplio;cpara~.~l-~~f(qu~~ciriJiento.l.dehpGest.o;+s.i11p~ta:l'l1bi~nrinterciiic.iplin~rici'de 
investigaciones y ~~bon ql.Je:;re_laclona la: psicología .con''ª so~iologla, la ingeniería, la 

teoría y el ~~sJ:r~6flo¡ ol'9anizabió~al, la moti~ac'ió~. la feºorl~ de1'.-lid-er~~go y las 

relaciones indÚstr'iaÍ~s.···· 
~:' =-=-----

La CVTh~-r~6ibido un respaldo entusiasta de:varia~ f~enteis. Los administradores la 

consideran como un medio promisorio para hac.er frentei a la r:>roductividad en 

decadencia, en especial en Estados Unidos. y Europa.· LOs trabajadores y los 

representantes de los sindicatos también la han vi~!º -~qri]o J:,, meªi9'f?e1ra mejorar las 

condiciones de trabajo y la productividad así comojy:~tifl.c~r.u'q~ r~m0n~ración más alta. 

Las dependencias gubernamentales se han sentido ~tr~fd-~s hacíá ~I método de la CVT 

como un medio para incrementar la productividad y reidÜcir la 'influencia y como una 

forma de instaurar la democracia industrial y reducir ál mínimo las disputas laborales. 

• Enriquecimiento de puestos. 

La investigación y el análisis de la motivación señalan la importancia de hacer que los 

empleados representen un desafío y tengan significado, lo cual se aplica tanto a los 

trabajos de los administradores como a los de quienes no lo son. El enriquecimiento de 

los puestos se relaciona con la teoría de la motivación de Herzberg, en la que se 

contemplan como verdaderos motivadores factores como el desafío, el reconocimiento 

de logros y la responsabilidad. A pesar de que ésta teoría no ha dejado de sufrir 

críticas, ha producido gran interés, tanto en Estados Unidos como en el resto del 

mundo, para desarrollar formas de enriquecer el contenido de los puestos, en particular 

el de los empleados no administrativos. 
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El enriquecimiento de los puestos se debe distinguir de la expansión de los mismos. La 

expansión de los puestos trata de diversificar el trabajo al eliminar el tedio que se 

produce al realizar operaciones repetitivas. Significa extender el alcance del puesto al 

añadir tareas similares sin aumentar la responsabilidad. 

En el enriquecimiento de los puestos lo que se intenta es incluir en el trabajo un sentido 

más alto de desafio y logros. Los trabajos se pueden enriquecer diversificándolos, pero 

también: 

1. Dándole más libertad de decisión a los trabajadores sobre asuntos como los 

métodos de trabajo, el orden en los que realizan y el ritmo de aceptación o el 

rechazo de materiales. 

2. Estimulando la participación de los subordinados y la interacción entre los 

trabajadores. 

3. Dando a los trabajadores una sensación de responsabilidad personal por sus 

tareas. 

4. Adoptando medidas para asegurarse que los empleados puedan ver como sus 

tareas contribuyen al producto terminado y al bienestar de la empresa. 

5. Ofreciendo retroalimentación a las personas sobre su desempeño en el puesto, 

preferiblemente antes de que la obtengan sus superiores. 

6. Instalando la participación del personal en el análisis y en el cambio de los aspectos 

físicos del ambiente laboral, como pueden ser la disposición de una oficina o de la 

planta, la temperatura, la iluminación y la limpieza. 
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4.14 Productividad. 

La satisfacción de las necesidades depende en gran medida del puesto que se 

desempeñe, Todas las necesidades, físicas, de seguridad, sociales, de estima y de 

autorrealización, se encuentran ligadas al ámbito laboral. Y esto tiene la misma validez 

para todos los que trabajan en la organización. Por el hecho de que la mayoría tiene 

que trabajar y dado que el trabajo consume la mayor parte del tiempo de que se 

dispone. No existe mejor lugar que el trabajo para satisfacer las necesidades 

personales. 

Cuando los directivos entienden lo anterior y lo aceptan, tanto intelectual y 

emocionalmente, pueden emplearlo para edificar una organización altamente 

productiva. Las personas son egocéntricas. Cada miembro considera a la organización, 

a los compañeros de trabajo y a los directivos de acuerdo con la relación que tengan 

con ellos. 

Un individuo es el centro de su propio universo. Cuando mucho, las personas sólo son 

parcialmente objetivas. Sí, según su punto de vista se pone a la organización y al 

trabajo por encima de ellas y de la satisfacción de las necesidades, se le está 

desmotivado. Por otra parte, si se les muestra la forma de cómo la empresa y su 

trabajo pueden servirles para dar salida a sus energías, y representan una fuente de 

satisfacción para sus necesidades, los individuos se transforman en seres altamente 

productivos. 

• El origen de la palabra productividad. 

La palabra productividad se ha vuelto tan popular en la actualidad que es raro que no 

se mencionen en algún contexto u otro, de hecho con frecuencia pareciera que el 
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término "productividad" se usa para promover un producto o servicio, como si fuera una 

herramienta de coiilerciaHzación, tal pa~ec~c que existe un~ g~ao confusión sobre su 

signifi_c_atj~:--"=~"- '~---=~ , --e; __ 

¿Dónde s.e.origir)ó ~.st~}términO? 

En el sentido<fo~ll1 ~17 t~tvtz; la ptimera oCBsión que se mencionó fue en u.; ~rtlculo de 

Quesnav eh;~,'0~~~ ~~ ·177~. Más de un siglo después en 1883, Littre definió la 

productividad:;cc?ri1o la "facultad de producir", es decir, el deseo de producir. Sin 

embargo, no f~e hasta principios de siglo veinte que el término adquirió un significado 

más preciso como una relación entre lo producido y los medios empleados para 

hacerlo. 

En 1950, la Organización para la Cooperación Económica Europea (OCDE) ofreció una 

definición más formal: 

Productividad es. el cociente que se obtiene al dividir la producción por uno de los 

factores de producción. De esta manera es posible hablar de productividad de capital, 

de la inversión. o de la materia prima según si lo que se produjo se toma en cuenta 

respecto al capital, a la inversión o a la cantidad de materia prima. 

• Concepto de productividad. 

La productividad es la relación de insumos entre cierta producción y ciertos insumos. 

Producción 

Productividad = -------------------------
Insumos 
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La productividad no es una medida de la producción ni de la cantidad que se ha 

fabricado. Es una medida de lo bien que se han combinado y utilizado los recursos 

para cumplir los resultados especificas deseables. 

Producción resultados logrados 

Productividad = 
Insumos recursos empleados 

El concepto de productividad implica la interacción entre los distintos factores del lugar 

de trabajo. Mientras que la producción o resultados logrados pueden estar relacionados 

con muchos insumos o recursos diferentes, en formas y distintas relaciones de 

productividad, cada una de ellas se ve afectada por una serie combinada de muchos 

factores importantes. 

Estos factores determinantes incluyen la calidad y disponibilidad de los materiales, la 

escala de operaciones, y el porcentaje de la utilización de la capacidad, la 

disponibilidad y capacidad de producción de la maquinaria principal la actitud y el nivel 

de capacidad de la mano de obra, la actitud y la efectividad de los administradores. La 

manera como estos factores se relacionan entre sí tiene un importante efecto sobre la 

productividad resultante, medida según cualquiera de los muchos índices de que se 

dispone. 

• Importancia. 

La productividad es importante en el cumplimiento de las metas nacionales, 

comerciales o personales. Los principales beneficios de un mayor incremento de la 

productividad son, en gran parte, del dominio público; es posible producir más en el 

futuro, utilizando los mismos recursos, y el nivel de vida puede elevarse. El futuro pastel 
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económico puede hacerse más grande mejorando la productividad, con lo cual cada . . . ~ . 
- - ·-

uno de nosotros rfos corresponderá más. Hacer más grande el futuro pastel económico 

puede ayl.JC:!ar.a evitar enfrentamientos entre grupos antagónicos que se pelean por 

pedazos más pequeños. 

Desde mi punto de vista nacional, la elevación de la productividad es la única forma de 

incrementar·la·auténtica riqueza nacional. Un uso más productivo de los recursos 

reduce el desperdicio, ayuda a conservar los recursos escasos o más caros. Sin un 

aumento de. la productividad que los equilibre, todos los incrementos de salarios, en los 
. . ' . 

demá.s cosfos y en los precios sólo significan una mayor inflación. Un constante 

aumento en la productividad es la única forma en que cualquier país puede resolver 

problemas tan opresivos como la inflación, el desempleo, una balanza de comercial 

deficitaria y una paridad monetaria inestable. 

Desdé mi punto de vista, el aumento de la productividad es esencial para elevar el nivel 

de vida real y para lograr una óptima utilización de los recursos disponibles para 

mejorar la calidad de la vida. 

En los negocios, los incrementos en la productividad conducen a un servicio que 

demuestra. mayor número en los clientes, a un mayor flujo de efectivo, a un mejor 

rendimiento sobre los activos y a mayores utilidades. Más capital para invertir en la 

expansión de la capacidad y en la creación de nuevos empleos, la elevación de la 

productividad contribuye en la competitividad de una empresa en sus mercados. 

Factores que afectan a la productividad. 

Para llevar a cabo una elevación de la productividad, un directivo debe utilizar cuando 

menos uno de los siguientes factores: 
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• Métodos y Equipo: una forma de mejorar la productividad consiste en realizar un 

cambio constructivo en los métodos, los procedimientos o los equipos con los 

cuales se llevan a cabo los resultados. 

• Utilización de la capacidad de los recursos: La precisión con la cual la capacidad 

con que se cuenta para realizar el trabajo se equipara a la cantidad de trabajo que 

hay que realizar brinda la segunda oportunidad importante para mejorar la 

productividad. 

• Niveles de desempeño: La capacidad para obtener y mantener el mejor esfuerzo 

por parte de todos los empleados proporciona la tercera gran oportunidad para 

mejorar la productividad. 

4.15 Corriente elegida para el desarrollo de la investigación. 

Una vez que analice las diferentes corrientes sobre motivación del empleado en el 

trabajo, he decidido inclinarme por la Teoría de las Necesidades, sin dejar de 

reconocer que, de acuerdo a investigaciones muy significativas que sostienen que ésta 

teoría carece de bases sólidas, que opinan que si bien es cierto que existe evidencia 

de necesidades estas no cuentan con una base contundente para responder a la 

hipótesis de que se active una sola necesidad en un momento dado; Sin embargo, 

aunque las teorías de la jerarquía de las necesidades, tales como la propuesta de 

Maslow (1954), no están bien sustentadas, la proposición de que algunas necesidades 

toman prioridad respecto a otras parece ser válida. Esta proposición tiene importantes 

implicaciones prácticas. Una organización no puede mejorar la motivación de los 

empleados para trabajar o aumentar la satisfacción en el empleo hasta que descubre 

qué necesidades son importantes para el empleado. Por ejemplo, si un empleado está 

interesado en primera instancia en la seguridad del empleo o con obtener un ingreso 

adecuado con el cuál vivir, no es probable que el empleado sea motivado por el 

reconocimiento de méritos o el enriquecimiento de puestos. Por el contrario, una mayor 

cobertura en el seguro de enfermedad o unas condiciones de trabajo más seguras no 
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incrementarán la motivación o satisfacción de. un empleado cuyas necesidades de 

seguridad estén ya satisfechas· en. su. totalid~,d .·oe élfiTnÜes!ra, pr~p~·~sta d~ implantar 

un programa de actividades para identific~rlas.cfiferentes;necesidades de· 1asdocéntes 

del Instituto de Ciencias Económico Admi~¡sfr~tivas (l.C.É.A.) .. · 
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CAPÍTULO 11 (MARCO TEÓRICO REFERENCIAL) 

1. Antecedentes históricos de la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo. 

En 1945 se establecen los dos primeros años de la carrera de Medicina, que en 1973 

funcionó como Escuela de Medicina con todos sus ciclos. En el año de 1952 se 

abrieron las puertas de la carrera de Derecho en donde se cursaban sólo los tres 

primeros años. Esta carrera se completó a partir del año de 1962. En 1959 se fundó la 

Escuela de Trabajo Social. El 3 de marzo de 1961 nace la Universidad Autónoma del 

Estado de Hidalgo, conformada por las escuelas de Derecho, Medicina, Ingeniería 

Industrial, Enfermería, Trabajo Social y la Preparatoria de Pachuca. En el año de 1971 

se inicia la construcción de la Unidad Universitaria que concluyó en 1975. 

En 1973 se instaló el Instituto de Investigación Científica y Tecnológica, con cuya 

actividad se inicia la Fundación de Investigación de la U.A.E.H, en 1981 se funda el 

Centro de Investigaciones Químicas, Biológicas y sobre el Estado de Hidalgo. En 

septiembre de 197 4 se crearon los Institutos de Ciencias Sociales, Ciencias Exactas y 

de Ciencias Contable- Administrativa (hoy l.C.E.A.). 

La Escuela de Odontología se formalizó en 1975. En 1982 se iniciaron los estudios de 

posgrado y en 1986 se creó el Instituto de Ciencias Agropecuarias. Entre 1983 y 1986 

el Gobierno del Estado donó y acondicionó parte de las diferentes instalaciones del 

Centro de Extensión Universitaria. En 1986 se recibió una donación el Rancho de 

Aquetzalpa, en el municipio de Tulancingo Hidalgo., Hoy Rancho Universitario. En 1987 

se crea el Instituto de Investigaciones en Ciencias de la Tierra. En 1993 se inauguró el 

Centro de Cómputo Académico, el más grande en su género en Latinoamérica, y en 

1994 se puso en funcionamiento el Centro de Auto acceso, así también se amplía y 

automatiza la Biblioteca Central. 
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2. Filosofía institucional 

2.1 Misión 

La misión de la Universidad Autónoma d.el Esta.do de Hidalgo.·consiste en educar y 

formar profesionales, emprenqedores, resp,onsablesy hone~tos, con un sólido sustento 

humanista, científico y tecn.?ló~JcQ~º g9S,~C:()IJtri.~l.ly~n~a1]'~_sarróll() integral del Estado de 

Hidalgo y del país, comp(9metfc:ios~efi Iª. solLición dé los problemas regionales y 

nacionales, respetuosos del ITle_di(),a~tliE}~t~ y coh una actitud critica para comprender 
. . . .. '-:.,;' ,_._ ..... 

la globalización mundial . como una, ·oportunidad para proyectar sus valores, 

conocimientos, habilidades y cultura. 

2.2 Docencia 

Formar profesionales de alta calidad con una sólida base humanística, científica y 

tecnológica, y con plena conciencia de las necesidades sociales, comprometidos y 

preparados para enfrentar y dar solución efectiva a los complejos problemas estatales y 

nacionales, y con una capacidad competitiva internacional para hacer frente a los retos 

de la globalización y a las constantes y crecientes cambios derivados de los avances de 

la ciencia y tecnología 

2.3 Investigación y Posgrado. 

El propósito es, estar a la vanguardia en el desarrollo de la investigación básica y 

aplicada así como la búsqueda del conocimiento para atender y coadyuvar a la solución 

de los problemas del Estado de Hidalgo y del país, bajo el principio de respeto a la 

naturaleza y al ser humano. 
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2.4 Extensión de la cultura y servicios. 

Estar, en los ámbitos estatal y nacional, a la vanguardia de las acciones tendientes a 

coadyuvar a la formación integral de los miembros de la comunidad universitaria y al 

desarrollo social, mediante el fomento del interés por el estudio, la apreciación y la 

difusión de las manifestaciones culturales locales, nacionales y universales; la práctica 

de la actividad física y deportiva; la vocación por el aprendizaje continuo; y el 

cumplimiento permanente de un compromiso creativo para participar en el 

mejoramiento de espacio social hidalguense. 

3. Docencia 

• Formar, desarrollar y consolidar los cuerpos académicos como una estrategia para 

elevar el nivel de la institución. 

• Ampliar la cobertura y diversificar la oferta educativa de la Universidad para atender 

la creciente demanda de educación media superior y superior. 

• Evaluar y asegurar la necesidad de la oferta educativa. 

• Evaluar y garantizar la calidad y la eficiencia de la docencia 

• Fortalecer y consolidar el modelo educativo institucional. 

• Presentar los programas de fortalecimiento y consolidación de la infraestructura, el 

equipamiento y los acervos necesario para la docencia, de acuerdo con los planes 

de crecimiento institucional. 
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• Evaluar fa pertinencia, fa eficacia, fa productividad y fa efectividad organizacionaf de 

la División de Docencia. 

• Cons.ofidar la integración 

• Estar a la vanguardia en el desarrollo de la investigación básica aplicada así como 

en fa búsqueda del conocimiento para atender y coadyuvar a la solución de 

problemas del Estado de Hidalgo y México, bajo el principio de respeto a fa 

naturaleza y al ser humano. 

4. Investigación y Posgrado. 

• Constituir y fortalecer los cuerpos académicos de calidad 

• Evaluar fa pertinencia y el desarrollo de los centros e institutos de investigación 

existentes. 

• Crear centro de investigación basados en la existencia de cuerpos académicos 

sólidos y que se justifiquen conforme a los programas de desarrollo institucional y a 

la necesidad social. 

• Evaluar, diagnosticar y modificar fas líneas institucionales de investigación. 

• Incrementar los programas de Posgrado de calidad, basados en la existencia de 

cuerpos académicos consolidados. 

• Extensión de fa cultura y los servicios 

• Forja el modelo de la extensión de fa cultura y los servicios, con base en los 

principios filosóficos que configuran el quehacer de la función. 
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• Elaborar el programa de trabajo de función extensión de la cultura y los servicios 

para el periodo 2000-2001. 

• Enriquecer los mecanismos de difusión y divulgación de manifestaciones culturales, 

deportivas y de servicio de la U.A.E.H. entre los miembros de la comunidad 

universitaria y el entorno social. 

• Fomentar entre la comunidad universitaria y la sociedad hidalguense, las 

oportunidades de actualización y adquisición de nuevos conocimientos mediante el 

desarrollo de sistemas no escolarizados, y el empleo de tecnología no adecuada. 

• Instaurar un programa de servicio social orientado al ejercicio del estudiante en su 

campo profesional mediante la aplicación de sus conocimientos en la solución de 

problemas reales y la práctica solidaria de acciones en beneficio de sectores 

marginados. 

• Impulsar la investigación y la difusión de las culturas populares rurales y urbanas del 

Estado de Hidalgo. 

5. Modelo educativo. 

Para que la UAEH sea una institución que incida significativamente en el desarrollo de 

la sociedad hidalguense y del país, ha formado, de cara al siglo XXI, un modelo 

educativo que la diferencia y le da una identidad institucional propia con el propósito de 

que sus egresados compitan con el entorno nacional e internacional. Para el 

fortalecimiento y consolidación de este modelo académico, los planes y programas de 

estudio serán diseñados en forma innovadora y flexible, con troncos comunes que 

faciliten y propicien una formación interdisciplinaria y transdisciplinaria, integren la 

docencia con la investigación y la extensión, favorezcan la movilidad de estudiantes y 

profesores entre programas e instituciones educativas nacionales e internacionales y 

consoliden el sistema de créditos. 
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Los currículos flexibles propiciaran el desarrollo de fa responsabilidad y fa participación 

del estudiante.ene! diseño de su .. propia trayectoria··académica,con unpápel.adivo y 

participativo qu,e la .ha.rá ccmE!spcmsable ·de( preces(), ense¡ñanza-aprendizaje. Se 

incrementa,ra••así.el}pélpelf deP profe~or'cphlÓ tütof:y 'ase~o?IC>~ aÍumnos, mediante la 

implantciciÓn·delProgr~mª·de Asesbrfas yTÚtorfas a.f~s Estudiantes. 

Este modelO~e inscribe en una estructura .éléadémica flexible que, además de un mejor 

uso de lo~ recursos institucionales, propicia que los alumnos tengan la posibilidad de 

complementar su formación en otros planes y programas de estudio, por lo que se 

establecerán alianzas estratégicas con otras instituciones de educación superior del 

pafs y el extranjero. 

El proceso enseñanza-aprendizaje se sustenta en la formación y el desarrollo de 

profesionales críticos e innovadores, capaces de incidir y transformar su entorno, y de 

adaptarse a los grandes cambios que suceden en un proceso de transformación 

continuo y acelerado. Los estudiantes estarán preparados para aprender a lo largo de 

toda su vida, así como para trascender las barreras artificiales de sus respectivas 

disciplinas, proponer e implantar soluciones que permitan insertar al Estado y al país en 

la nueva erá del conocimiento, y contribuir al desarrollo sostenible. 

Estará en operación el Programa de Reingeniería del Proceso Enseñanza-Aprendizaje 

con el propósito de centrar este proceso en el aprendizaje y la participación activa de 

los estudiantes, contando para ello con una plataforma didáctica, pedagógica y 

tecnológica vinculada con la práctica profesional vigente. 

El aspecto central y prioritario del modelo educativo de la UAEH será su sistema 

efectivo de vinculación con los sectores productivo y social, caracterizado por vincular y 

enfrentar al estudiante desde las primeras etapas de su formación, con su ámbito y 

problemática profesional constituyéndose este aspecto en un tránsito hacia la vida 

profesional que garantice los conocimientos, las habilidades, las capacidades, las 
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destrezas, las actituc:jes. y los valores .. que deben poseer a su egreso para un 

desempeño altámerite ·competitivo. 

Además del rediseño del proceso enseñanza-aprendizaje, se fortalecerá el contenido 

de asignaturas que proporcionen bases teórico-metodológicas, tales como metodología 

de la investigación, para proveer a los estudiantes de las herramientas necesarias que 

les permitan identificar y plantear problemas así como diseñar alternativas de solución, 

y vincularse con la investigación científica. 

Con este modelo, la labor del profesor se orienta hacia la formación del estudiante, deja 

de lado el aprendizaje memorístico y pone énfasis en la consolidación de aspectos de 

carácter formativo mediante estrategias, enfoques y actividades que mejoren fas 

competencias y el desarrollo de nuevas habilidades en la práctica profesional, tales 

como la selección y análisis de información, el trabajo en equipo, la disposición al 

aprendizaje continuo, la creatividad para la toma de decisiones, la solución de 

problemas, el manejo efectivo de la informática y los sistemas computarizados, y un 

desempeño bilingüe que le permita desenvolverse en su campo profesional en el · 

ámbito nacional e internacional. 

El papel de la evaluación del aprendizaje del modelo educativo estará centrado en la 

valoración de los aspectos formativos de los estudiantes, más que en los meramente 

informativos. Como apoyo al proceso enseñanza-aprendizaje, se pondrá en marcha el 

Programa de Producción de Medios y Materiales Educativos, enfocado especialmente a 

mejorar la calidad de la docencia Bajo el modelo educativo de la UAEH, los planes y 

programas de estudio se consolidarán competitivamente para atraer a los mejores 

estudiantes del Estado, la región y el país. 
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6. Instituto de Ciencias Económico-Admistrativas (l.C.E.A.). 

6.1 Antecedentes. 

El Instituto de Ciencias Económico-Administrativas, pertenece a uno de los Institutos 

que conforman la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo y en el que se imparten 

las carreras de Licenciado en Administración, Licenciado en Contaduría, Licenciado en 

Economía y Licenciado en Comercio Exterior, fue formado el 7 de julio de 1964 en 

sesión del H. Consejo Universitario como Escuela de Comercio y Administración y que 

operaría a nivel subprofesional impartiendo la carrera de Técnico en Contabilidad, 

iniciando sus labores el 1 de febrero de 1965. Las inquietudes de la comunidad 

universitaria hicieron efectiva la creación en el ámbito profesional el 19 de julio de 1969 

con la Licenciatura de Contador Público. 

Fue el año de 1971 cuando se incorpora a esta Escuela la carrera de Licenciado en 

Administración de Empresas, partiendo del tronco común de Contaduría. En 

septiembre de 197 4, el H. Consejo Universitario transforma la estructura de la 

Universidad y de esta manera, la Escuela de Comercio y Administración se convierte 

en Instituto de Ciencias Contable Administrativas. 

Posteriormente en el año de 1982 por e cambio de planes de estudio y las 

transformaciones sufridas en las licenciaturas en el ámbito nacional, se propone ante el 

H. Consejo Universitario el cambio de nombre a las carreras de Contador Público por el 

Licenciado en Administración de Empresas por Licenciado en Administración. 

En el año de 1994 surge la Licenciatura en Economía y el Instituto se convierte en el 

actual Instituto de Ciencias Económico-Administrativas. En 1995 surge la Licenciatura 

en Comercio Exterior siendo cuatro carreras las que actualmente ofrece. El Instituto 

pertenece a la Asociación Nacional de Facultades y Escuelas de Contaduría y 

Administración (ANFECA), Institución que marca la pauta en la actualización de planes 

y programas de estudio entre otra de las múltiples actividades que realiza. 
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6.2 Objetivos. 

Los objetivos del Instituto de Ciencias Económico Administrativas son los siguientes: 

1. Contribuir al desarrollo de la educación superior, especialmente mediante: 

1.1 La preparación a niveles de licenciatura y de posgrado, de personas idóneas para 

actuar racionalmente ante la compleja problemática de la Administración, 

Contaduría, Economía y Comercio Exterior de las Instituciones Públicas y Privadas, 

con un profundo sentido de responsabilidad de su misión como profesionales, 

hombres de empresas y funcionarios públicos. 

1.2 La actualización y mejoramiento del personal ejecutivo en ejercicio mediante 

programas de extensión orientados conforme a las necesidades de las instituciones 

productivas. 

1.3 El impulso a la investigación, para enriquecer los conocimientos y acelerar la 

solución de los problemas administrativos, contables, económicos y de comercio 

exterior que obstaculizan el desarrollo socioeconómico de México. 

2. Dar al estudiante una forma humanística integral. 

3. Fomentar el espíritu del comentario entre los integrantes del Instituto. 

4. Impartir seminarios, conferencias y otras actividades de divulgación cultural. 

5. Actualización constante de los planes y programas de estudio, de acuerdo a las 

nuevas técnicas de contaduría, administración, economía y comercio exterior. 
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6.3 Carreras que ofrece el l.C.E.A. 

Las carreras que ofrece el Instituto.de Ciericias Económico ,L\dministrativas son las 

carreras de Contaduría, Administración, Economia.yComércio Exterior. Los planes de 
' ·, . i . .., ·-

estudios se encuentran estru_cturac:lbs .cief,1~:~ Sig9Je;Jte "iorrl1él, un área básica que 
•'. > . '·-, 1 ·-·- ' ·- •• ' 

abarca, los tres primeros seme.i:;tr~s ele las carreras, urr área de formación que abraca 

del cuarto al> octavo semestre yun" área·. tefrminal ·y/o ·especialización del noveno y 

décimo semestre, esto exclusivamente de las Licenciaturas de Administración, 

Contaduría, Economía; la Licenciatura en Comercio Exterior, tiene su estructura por 

separado. La matrícula del Instituto corresponde al 60% del total de la Universidad, lo 

que representa la gran demanda que esta área tiene, principalmente en Administración 

y Contaduría. 

6.4 Mapas Curriculares 

Dentro de las Licenciaturas que se imparten en el Instituto de Ciencias Económico 

Administrativas se cuenta Área de Revisión Curricular, donde se encuentran los planes 

y programas de estudio, que están conformados por: nombre del programa, el 

desarrollo por temas de la unidad, los objetivos, el total de créditos, las horas teoría

practica, la seriación de materias, el material de apoyo y bibliografía. Así también la 

descripción de materias optativas, para que los alumnos puedan elegir una. 
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1. Maestros de Tiempo completo 

2. Maestros de Medio tiempo 

3. Maestros por Asignatura 

Total 

8. Alumnos 

C/S 1 2 3 4 5 6 7 

L.A 193 51 143 66 102 30 103 

L.C.E 112 125 109 83 58 21 49 

L.C 151 104 124 84 151 79 143 

L.E 66 34 32 14 13 11 26 

TOT 522 314 408 247 324 141 321 

9. Capacidad Instalada. 

• 73 salones de clase 

• 2 Audiovisuales 

• 1 Biblioteca 

• 2 Salas de Seminarios 

• 1 Centro de extensión Universitaria 

• 1 Centro de Vinculación de Desarrollo educativo (CEVIDE) 
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CAPÍTULO 111 (DISEÑO DE INVESTIGACIÓN). 

1. Importancia de la Investigación. 

Hoy en día uno de los principales retos que persiguen las organizaciones, ya sea 

públicas ó privada es establecer el logro de los objetivos y metas a través de las 

personas, su planteamiento consiste en centrarse en los trabajadores como individuos 

asi como en sus relaciones interpersonales. 

Por lo que la organización aborda modelos y teorías a seguir para poder entender el 

comportamiento humano por lo que nos debemos referir a los inicios de ellas; de las 

cuales se dice que la principal corriente es el conductismo que ha servido para 

explicar el comportamiento organizacional, esta se fundamenta en la conducta 

individual de las personas, y para poder explicar ese comportamiento se necesito el 

estudio de la motivación humana, esta teoría es una de las grandes aportaciones a la 

teoría administrativa, al grado tal, que en ella se fundamentan muchas de las actuales 

herramientas utilizadas por los administradores; por ejemplo, en ella se fundamenta el 

Desarrollo Organizacional, pues los estudiosos del comportamiento se concentran en 

los estímulos, dinámica de grupos, motivos individuales, relaciones de grupos, etc. 

Por lo que en esta investigación se abordan las diferentes teorías y corrientes que han 

aplicado las organizaciones hacia los individuos tales como el dinero y la participación, 

que son consideradas como los factores indispensables de la motivación hacia un 

individuo. 

Por todo esto, es muy importante invertir tiempo y esfuerzo en la presente 

investigación, destacando el potencial de cada uno de los individuos, promoviendo e 

incrementando sus requerimientos básicos, y reconociendo las políticas institucionales, 

con el objeto de modificar la actitud respecto al trabajo. 
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2. Justificación de la Investigación. 

Los catedráticos que integran la planta docente del Instituto, tienen diferentes 

categorías, tipos de nombramiento y niveles de estudio; los salarios, fas condiciones y 

el ambiente de trabajo en comparación con otras lnstitu.ciones de Educación Superior 

. .. 

Esta situación d~spertó la inquietud de::inves!igcir-1ª~ ~ctitudes hacia el desempeño del 

trabajo del personal docente, entonces. fa pregun'ta obligada es, qué motiva a los 
> ' • -. - ' 

académicos a esforzarse por mejorar, e incrementí!:lr la productividad, qué los motiva a 

superarse. 

La justificación está sustentada en las siguientes inquietudes: 

• Identificar el factor o los factores motivadoiíales más importantes, más comunes, 

con el deseo de elaborar un programC1de··mqtiVación especialmente diseñado para 

incrementar la productividad entre lbs .académicos del Instituto de Ciencias 

Económico Administrativas (l.C.E.A). 

• Tiene como propósito de incrementar la productividad; el resultado de la 

investigación puede aplicarse en toda la Universidad Autónoma del Estado de 

Hidalgo. De ahí su relevancia social. 

• Ayudar a resolver un problema práctico y necesario en este Instituto. 

• La información que se obtenga de la investigación servirá para comentar y apoyar 

una teoría motivacional. 

• Puede lograrse con la investigación mejoras de la forma de experimentar las 

variables. 
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3. Planteamiento de la investigación. 

Dentro del programa de actualización y capacitación del personal docente que realiza 

semestral y anualmente la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo, es necesario, 

poner a consideración de las autoridades, la implantación de un programa motivacional 

que se desarrolle de una manera integral, sistemática y continua, que contemple 

aspectos tales como; objetivos, metas, recursos, alcances y estrategias, con la finalidad 

de que todos los docentes participen de una manera activa y prepositiva. 

Actualmente, podemos establecer que parte de los programas que ofrece la Institución 

están orientados a cumplir con lo estipulado en el contrato colectivo, dejando a un lado 

aspectos tales como; Conveniencia, aplicabilidad, utilidades y beneficios directos a los 

docentes; por otra parte, no se han considerado de una manera amplia los factores 

institucionales e individuales que coadyuvarían para modificar las conductas de los 

académicos que son indispensables para conformar una relación de necesidades. 

Es necesario señalar que el propósito de la presente investigación, no está orientado 

únicamente a resaltar el factor dinero, sino que su aplicación va más allá al tratar de 

establecer relaciones entre las diferentes variables que integran los aspectos 

motivacionales; por ello planteo las siguientes preguntas de investigación: 

• ¿Qué factor o factores motivacionales tienen mayor importancia para el incremento 

de la productividad en los docentes? 

• ¿Cómo influye el factor motivacional dinero en el académico? 

• Existe alguna diferencia entre el personal docente definitivo e interino con respecto 

al peso que se le asigna a cada parámetro? 
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• ¿Puede incrementarse la productividad motivando y reforzando el desempeño de 

los docentes? 

Para responder a este tipo de interrogantes es necesario citar el objetivo general de 

esta investigación que es elaborar un Programa Motivacional diseñado 

específicamente para las necesidades del personal docente del Instituto de Ciencias 

Económico-Administrativas, para lo cual se deben considerar los Factores Individuales 

(aspectos personales, formación académica, años de experiencia, horas frente a 

grupo, didáctica aplicada, aprovechamiento de usuarios y área de conocimiento) e 

Institucionales (necesidad de seguridad, sentido de pertenencia, autoestima y 

autorrealización), con la finalidad de brindar un trato humano a los académicos y 

aprovechar sus potencialidades como individuos para acceder a índices destacados 

de productividad. 

4. Objetivos. 

1. General: 

• Elaborar un Programa Motivacional diseñado específicamente para las 

necesidades del personal docente del Instituto de Ciencias Económico

Administrativas de la Universidad Autónoma del Estado de Hidalgo. 

2. Específicos: 

• Evaluar cuáles son los factores motivacionales que tienen mayor importancia 

para el incremento de la productividad en los académicos del personal docente 

del Instituto de Ciencias Económico-Administrativas de la Universidad Autónoma 

del Estado de Hidalgo. 
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• Comprobar el incremento a la productividad cotejando el programa de 

motivación propuesto, eón las aciivicfades reales o ejecutadas. 

3. Particulares: 

• Lograr un conocimiento más profundo de la actitud de los docentes respecto a la 

institución y al desarrollo desu trabajo. 

5. Variables. 

La correlación de fenómenos a investigar son las varie1b!es dependientes necesidades 

fisiológicas, de seguridad, pertenencia, a4toes.tima ·y autorrealización con sus 

respectivas variables independientes (ver cuadro 1) 

Definición conceptual de las variables dependientes: 

Los motivos humanos se basan en necesidades, que pueden ser conscientes e 

inconscientes. Algunas son necesidades primarias como son las fisiológicas. Otras 

necesidades se pueden considerar secundarias, como es el caso de la pertenencia, 

autoestima la posición social, la afiliación con otros, el afecto, el otorgar, el logro y el 

auto respeto. Naturalmente que estas necesidades varían en intensidad y con el tiempo 

de acuerdo con las personas. 

Motivación es un término general que se aplica a toda clase de impulsos, deseos, 

necesidades, anhelos y fuerzas similares que conducen a lograra objetivos. 
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Tabla (1) 

Variable dependiente Variable Independientes . 

Necesidades fisiológicas 5. Nivel de vida -· 

6. Ingresos suficientes 
.. 

7. Cobertura de necesidades básicas 

B. Posesión de bienes patrimoniales .· 

9. Salud actual - - ·----·----- ------

.· -

1 O. Inasistencias por enfermedad 
..... _,. •. ' 
' ..•. 

' .. 
Variable dependiente Variable Independientes 

Necesidad de seguridad 11. Máximo nivel de estudios 

12. Categoría de académico 

13. Tipo de nombramiento 

14.Antigüedad 

15. Conocimiento de objetivos generales 

16. Participación en conformación de objetivos 

17. Conocimiento de metas institucionales 

1 B. Conocimiento de derechos y obligaciones 

19. Conocimiento de estructura 

20. Relación con autoridades 

Variable dependiente Variable Independientes 

Necesidad de pertenencia 21. Pertenencia a grupo formal 

22. Actividad extracurricular 

23. Participa en equipos académicos 

24. Trabajo en equipo mejores resultados 

25. Promueven las autoridades esta actividad 

26. Relaciones con sus compañeros docentes 

27. Interés por los problemas de compañeros 

28. Participa en eventos académicos 

29. Relaciones con administrativos 

Variable dependiente Variable Independientes 

Necesidad de autoestima 30. Actividades acordes a sus conocimientos 
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31. Cursos de actualización 

32. Calidad de cursos de organización 

33. Percepción de programación 

34. Le gustaría participar en conformación 

35. Se aprovechan íntegramente sus conocimientos 

36. le satisfacen sus actividades académicas 

Variable dependiente Variable Independientes 

Necesidad de autorrealización 37. Existe planeación académica al inicio 

38. Percepción de estas actividades 

39. Conoce el mapa curricular de carrera 

40. Conoce el temario de su asignatura 

41. Cuenta con los recursos para impartir cátedra 
---

42. Cual es el mejor recurso 
·---

43. Cual es el peor recurso 

44. Ha propuesto mejoras 

45. Sus actividades son importantes para otras áreas 
--~ 

46. Realiza su mejor esfuerzo 
-~- -----·· 

47. entrega informes de actividades 
--·----· 

48. Se le sanciona 
-------

49. Es supervisado 

50. Cómo-son-los controles administrativos __ .. __ 
--~-

51. Tiene libertad de cátedra 
·-- ---

52. Cambiaría de empleo 
·-

53. Afectan sus ausencias 
---

54. Como considera su puntualidad 
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6. Hipótesis. 

Las hipótesis representan ante el problema planteado, una explicación tentativa 

respecto a los fenómenos que interesan y las situaciones relacionadas con estos. 

Por lo que hace necesario. confrontar nuestras hipótesis con datos objetivos, lo cual 

constituye precisamente la meta de cualquier investigación, de manera que a través de 

la misma puedan confirmarse o rechazarse. 

Las hipótesis deben cumplir con una serie de requisitos lógicos y servir de argumentos 

sólidos en todo tipo de investigación. 

Características: 

• Se deben ser formuladas en forma sencilla y objetiva 

• Establecer variables a estudiar 

• Establecer relaciones entre variables 

• Mantener la consistencia entre hechos e hipótesis. 
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Funciones: 

• 

e. 

• 

De explicación inicial 

De estímulo al~·i11ye¡~tigación · · 

De fuentecd~ ffietbdología 
-.. . -·. --~·:.-:<:· :,;,.:.~<-r,..-:.,: '"'':": --~·-', 

• De criteriqs pélÍ;:I valorar las técnicas de investigación 

• De principios organizadores 

• De elemento para tomar decisiones para nuestro proyecto de investigación. 

En el presente trabajo de investigación todas nuestra. hipótesis se expresan en su 

forma de nulidad (He) de la siguiente manera: 

FACTORES INDIVIDUALES: 

1. El parámetro de necesidades fisiológicas tiene una relación significativa 

con el incremento de los índices de productividad del personal académico del 

Instituto de Ciencias Económico-Administrativas. 
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FACTORES INSTITUCIONALES: 

1. El parámetro de seguridad tiene una relación significativa con el incremento 

de los índices de productividad en el personal académico del Instituto de 

Ciencias Económico-Administrativas. 

2. El parámetro de pertenencia tiene una relación significativa con el 

incremento de los índices de productividad en el personal académico del 

Instituto de Ciencias Económico-AdministrátiVC\S. · 

3. El parámetro de autoestima tiene una relación significativa con el incremento 

de los índices de productividad en el personal académico del Instituto de 

Ciencias Económico-Administrativas. 

4. El parámetro de autorrealización tiene una relación significativa con el 

incremento de los índices de productividad en el personal académico del 

Instituto de Ciencias Económico-Administrativas. 
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7. Instrumento de medición (cuestionario). 

l. DATOS GENERALES 

1. Edad en años cum lides 
1. 21 a 25 años 2. 26 a 30 años 3. 31 a 35 años 4. 36 a 40 años 5. 41 o más 

2. Sexo 
l 1. Masculino l 2. Femenino 

3. Estado civil 
l 1. Soltero 12. Casado l 3. Otro 

4. ¿Es padre de familia? 
11. Sí 12. No 

11. NECESIDADES FISIOLÓGICAS. 

5. ¿Cómo considera su actual nivel de vida? 
l 1. Bueno l 2. Regular 13. Malo 

6. ·Los in ercibe actualmente son suficientes? 
1. Sí 2. No 

7. ¿Le permiten cubrir sus necesidades básicas: educación, viviendª, y~~fiªo;.saludy 
otros satisfactores? ··· · · · ······ 

l 1. Sí l 2. No 

8. ¿Posee bienes patrimoniales: casa o departamento, automóvil u óffOs? 
11. Sí l 2. No 

9. ¿Cómo considera su salud actual? 
l 1. Buena l 2. Regular 13. Mala 

1 O. ¿Tuvo inasistencias por enfermedad en el último semestre? 
11. Sí l 2. No 
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111. NECESIDAD DE SEGURIDAD 

11. ·Cuál es su último nivel de estudios? 
1. Licenciatura 2. Es ecialidad 3. Maestria 4. Doctorado 

2. Medio tiem o 3. Asi natura 

13. ·Su nombramiento de 
1. Base 3. Otro 

14. Cuál es su anti üedad en el Instituto? 
1. 1 año 2. 2 años 3. 3 años 4.años 5. 5 años o más 

15. ¿Conoce los objetivos generales del Instituto? 
l 1. Sí l 2. No 

ado en la conformación de los ob'etivos institucionales? 
2. Casi siem re 3. Nunca 

17. ¿Conoce las metas institucionales del Instituto? 
l 1. Sí l 2. No 

18. ·Conoce sus derechos aciones como académico? 
1. Sí 2.No 

19. ·Conoce la estructura or anizacional del Instituto? 
1. Sí 2. No 

20. ¿Cómo es la relación con sus autoridades? 
l 1. Buena l 2. Regular 13. Mala 

IV. NECESIDAD DE PERTENENCIA. 

21. ¿Pertenece a un grupo formal de académicos? 
11. Sí l 2. No 

22. Tiene al una actividad extracurricular con sus com añeros académicos 
1. Sí 2. No 
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23. ¿Participa en equipos académicos de trabajo? 
r 1.-1.· Sí 12. No 

24. ·Cuándo traba· a en e ui o obtiene me'ores resultados? 
1. Siem re 2. Casi siem re 3. Nunca 

os? 
3. Nunca 

~L¿Las relaci()f1es con sus compañeros académicos son? 
[1. Buenas . l 2. Re_g_u-la_r_e_s ___ ------.l-3-. -M-a-la-s--------~ 

2?_'-¿§e~ter~s_c¡p_9__r_IQ.~~blemas de sus compañeros académicos? 
i t Siempre l 2. Casi sie~re l 3. Nunca __ -:] 
]~_,_¿participa en los ev~ntos académicos que se le convoca? 
[_1. Siempre . T. casi siempre ~ 3. Nunca 

2~Las relaciones con los trabajadores administrativos? 
11. Buenas l 2. Regulares \ 3. Malas 

V. NECESIDAD DE AUTOESTIMA 

30. ·Las actividades académicas ue desarrolla están acordes a sus conocimientos? 
1. Siem re 2. Casi siem' re 3. Nunca 

~_1'--¿_§e le h_a__ri_p_!Q¡:>orcionado cursos de actualización académica? 
1. Siempre __________ :=11:._Casi siempre l 3. Nunca 

33. ¿Cómo considera su pro ramación? 
[Ti3uena 2. Re ular 3. Mala 

34. ¿Le gustaría participar en la conformación de los mismos? 
[L Sí 12. No 

3f5:__¿_Sus c_or:i.QC::i_!.llJ~nJos se aprovechan inteW'alrnente? 
1. Sí ; 2. No 
··-~-------

3~_,__¿Le saJisfc¡~_en las actividades académicas ue desarrolla? 
! 1. Sí 2. No 
L_ 
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VI. NECESIDAD DE AUTORREALIZACIÓN 

37. ¿Existe una planeación académica en sus actividades, al inicio del ciclo escolar 
su erida or las autoridades? 

38. ·Cómo considera la or anización de estas actividades? 

39. ·Conoce el ma a curricular de la s arte? 
1. Sí 

40. · Conoce el temario de todas las materias im artidas? 
1. Sí 2. No 

1. Siem re 2. Casi siem re 3. Nunca 

42. · A su 'uicio cual es el me'or recurso con ue cuenta el ICEA? 
1. Financieros 2. Humanos 3. Materiales 

43. · A su 'uicio cuál es el eor recurso con ue cuenta el ICEA? 
1. Financieros 2. Humanos 3. Materiales 

ro uesto me'oras ara desarrollar me'or sus actividades académicas? 
2. No 

45. · Las actividades ara otras áreas académicas? 
1. Siem re 3. Nunca 

46. ·Realiza su me'or esfuerzo en el desem eño en sus actividades académicas? 
1. Siem re 2. Casi siem re 3. Nunca 

a un informe de actividades académicas en el tiem o ue se le solicita? 
2. Casi siem re 3. Nunca 

48. ¿Cuándo no cumple sus actividades se le sanciona? 
l 1. Sí \ 2. No 
49. ·Al realizar sus actividades académicas, es su ervisado? 
1. Sí 2. No 
50. · Cómo considera los controles ara el desem eño de sus actividades académicas? 
1. Buenas 2. Re 3. Malas 
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51. ¿Tiene libertad para desem eñar sus actividades académicas? 
U:-siempre 2. Casi siem re 3. Nunca 

52. ¿Si tuviera una oeortunidad cambiaría de trabajo? 
Cf§¡ 12. No 

53. ¿Afectan sus ausencias a otras áreas académicas? 
11.Sí 12.No 

54. ·Cómo considera su us? 
1. Buena 3. Mala 

8. Tipo de investigación. 

La presente investigación se clasifica de la siguiente manera: 

De acuerdo a la época: Retrospectivo con seguimiento, la información se obtendrá de 

expedientes previamente elaborados y a través de cuestionarios o entrevistas aplicadas 

a los docentes. 

De acuerdo al periodo: Transversal, ya que se estudiarán las características de los 

docentes en un solo momento, a través de varias mediciones. 

De acuerdo a la inferenciél clel investigador en el proceso: Observacional, por lo que 

el fenómeno estudiado se caracterizará sin alterar a voluntad del investigador ninguno 

de los factores que intervienen en el proceso. 

De acuerdo al razonamiento que guía al estudio: Analítico, ya que se formulará una 

hipótesis que deberá ser comprobado o no. Será un estudio "De causa y efecto" en 

donde se estudiará un grupo de individuos desde el momento en que se presentan 

varias modalidades del evento considerado como factor causal y se sigue su evolución 

en el tiempo para evaluar si se produce el efecto y en qué proporción lo hace. 
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La investigación corresponde al de tipo n(), experimentaL. Es transeccional y descriptivo 

correlacional, ya que cada una de las variables se describirá y contrastará con las 

demás. 

9. Población objetivo. 

45 

2. Maestro de Medio tiempo 10 

3. Maestro por Asignatura 195 

Total 250 

9.1 Procedimiento Muestra!. 

Se procedió a recolectar la información a través de un cuestionario, que les fue 

aplicado a todos los docentes, por lo cual no se utilizó ningún procedimiento muestra!. 

1 O. Prueba piloto. 

La prueba piloto se utilizó para probar el cuestionario y los procedimientos empleados 

en el desarrollo del campo, se utilizo también para hacer una exploración de las 

características de población y nos permite determinar a grandes rasgos, estimaciones 

de parámetros como distribución de frecuencias, prueba de hipótesis, determinar los 

coeficientes de contingencias y V de Cramer, así como verificar la confiabilidad y 

validez de las preguntas. 

Se utilizó una prueba piloto en la aplicación de 30 cuestionarios de los cuales los 

resultados fueron: 

1. El número de preguntas del cuestionario se redujo de 62 a 54 

69 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



2. Se modificaron 8 preguntas en cuanto a su contenido y redacción, ya que 

presentaqéln dificultad para su comprensión 

3. En algunas preguntas se modifico las opciones derespl.Jesta CÍ13 5 a 3. 

4. El tiempo promedio de contestar el-cüésfióiiario· fu-e aproximadarr1ente de 1 o 
minutos. 

11. Validez y confiabilidad; 

Toda medición o instrume.nto de recolección de los datos debe reunir dos requisitos 

esenciales: validez y confiabilidad 

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente 

mide la variable q~e pretenda medir. La validez es una cuestión compleja que debe 

alcanzarse en todo instrumento de medición que se aplica. 

Kerfinger (1979, pag. 138) plantea la siguie'nt(3 pregL.Jntél resp~ctó a la validE!z: ¿ Esta 

usted midiendo lo que usted cree que esfámidJéhdo?:Si es. así; su medida es valida; si 

no, no lo es. 

La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación 

repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados. En la práctica es casi 

imposible que una medición sea perfecta. Generalmente se tiene un grado de error, 

desde luego, se trata de que ese error sea el mínimo posible. 

Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de 

medición, todos utilizan fórmulas que producen coeficientes de confiabilidad, estos 

coeficientes pueden oscílar entre O y 1, donde O significa nula confiabilidad y 1 
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representa un máximo de. confiabilidad (confiabilidad total). Entre más se acerque el 
. . -

coeficiente a O, hay méhor error en la rl"iedici6n. 

En el presente trabajo de investigación, el desarrollo de la prueba de confiabilidad y .. . . . . - . - . 

validez estuvo apoyado en el mét~dg:;c:fé Cronbá~h,'el cual está sustentado en la 

fórmula de varianza total y varianza de error, y en el procedimiento de prueba y 

contraprueba, ésta se utilizo en-cir;ico"?oc~si~fie}ó_oh-giterelites grupos de personas, 

tiempo y circunstancias para d~s~rroTl~;_"uh- estud_io analógico entre los resultados 

obtenidos en las diferentes corridas. 

El procedimiento se reC11i~9. 9on E:!I pa_quete;SPSS (Statistics Package Sciencies Social) - . . . ',. ' . ~ .. ' : - . - - . . -.. . - . . ': . . ~- -- . . - - - . -

versión 6.0 para Window:S. 

La manera E!n qu~ s~ llevó a•cabo e~te estudio consistió en disE!ñar el cuestionario en 

el paquete, poi;;texiorrperit~-se·establE!cic) ICI .pase (1\3• datos y finalmente a cada pregunta 

se le requirió la varianza. Al final de cada corrida se coriservaban los resultados finales, 

y se comparaba pregunta por pregunta. 

En lo que compete a los resultados obtenidos, estos estuvieron cercanos a la unidad, lo 

cual nos indicó un grado aceptable de confiabilidad y validez. Lo que demuestra que el 

instrumento tiene una solidez teórica y una fundamentación práctica, elementos 

importantes en cualquier instrumento de investigación; 

12. Prueba de campo. 

Por las caracteristicas de las actividades que se deben desarrollar en las operaciones 

de campo (aplicación del cuestionarlo), se requiere contar con la asistencia de un 

estadístico experimentado, o bien, de personal técnico con amplios conocimientos en 

estadística y muestreo. Además es deseable que tenga experiencia en el diseño y 

análisis de cuestionarios. 
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El responsable de estas actividades debe poseer un claro sentido de organización, para 

poder trasmitirlo al personal que se enfrente a una gran variedad de situaciones 

anómalas, sin que la solución a ellos se aparte de los objetivos de la encuesta. 

Así los catedráticos contestaron la encuesta, y en todos los casos el cuestionario lo 

apliqué personalmente. 

13. Tabulación. 

Se aplicaron 250 cuestionarios, los cuales se tabularon de una manera sencilla. La 

recolección fue manual y mecánica con el auxilio de la computadora, la clasificación de 

las frecuencias de cada una de las respuestas se realizó con la utilización del paquete 

estadístico SPSS versión 6.0 para Windows (ver anexo A) 

Una vez aplicada la encuesta, se procedió a concentrar todos los datos obtenidos y se 

aplicó para su análisis el paquete SPSS (Statistical Package fer the Social Sciences) 

versión 6.0 para Windows (ver anexo B). 

14. Análisis estadístico. 

Todas las hipótesis individuales e institucionales se probaron por medio de la técnica 

de la ji cuadrada. Dicha técnica es una prueba no paramétrica la cual determina si las 

variables son o no estadísticamente independientes. Se empleo a la vez el coeficiente 

de contingencia y la V de Cramer, los cuales nos muestran la fuerza de la asociación o 

relación que existe entre las variables. 

También se determinó el nivel de significancia con el fin de aceptar o rechazar las hipótesis 

establecidas en la presente investigación. 
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CAPÍTULO IV (INTEPRETACIÓN Y ANÁLISIS DE DATOS) 

El análisis de datos es una técnica que ayuda a la investigación a tomar decisiones, 

logrando información válida y confiable. 

Aplicando técnicas estadísticas por medio de la informática en el uso de datos 

estadísticos, utilizando en primer termino la distribución de frecuencias; que es un 

método de clasificación de datos en clases de manera que se puede establecer el 

número o porcentaje de las observaciones de cada pregunta del cuestionario; en 

segundo término se prueban las hipótesis establecidas mediante el mecanismo de 

rechazo o aceptación. 

l. Datos generales. 

11. Necesidades Fisiológicas. 

111. Necesidad de Seguridad. 

IV. Necesidad de Pertenencia. 

V. Necesidad de Autoestima. 

VI. Necesidad de Autorrealización. 
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4.1 Estadística descriptiva 

l. Datos generales 

Pregunta 1. La distribución por edades de los docentes del ICEA esta conformada de la 
. . ' . 

siguiente manera: un 51.2% de los académicos se¡ encuentra .ernel rango de IÓs 36 a 40 

años, seguidos de los que tienen entre~ lf1º'.Ci rfiás~aft§"$ ?y r~'~(~~~htª~·~¡ .?6 .. 8%~ e~ 
tercer lugar tenemos aquellos que tienen efltr~~ªf.a,~~ c:tho~·y,re13f'esElrita11··~1 •• 12:0%, en 

cuartp lugar a los docentes que tienen entr.l? ?f3 ª\3Q•é)fip~"y/epr~señté!h el 13:.0°/o y por 

último a. los que tienen entre 21 a 25 años y,-~e~rei;eh~ak'e1.?.oo/o. 

Pregunta 2. En lo referente a la distribu,cigh p9r§e;iXQ, tenemos que un 50.4% de los 

docentes son hombres contra un 49.6% gu~.sorrnuj~res,. 

Pregunta 3. En cuanto al estad() _ciyil, LJn' 69:60/o posee la condición de soltero, un 
; '·'· . 

27.2% es casado y un 3.2%tiene9trá.99ndiciór1. 

Pregunta4. En cuanto a si posee la cara.cterística.de ser padre o madre de familia, un 

33.6% si la tiene contra un 66.45 que no. 

11. Necesidades fisiológicas 

Pregunta 5. De acuerdo a la opinión de los docentes en cuanto a su percepción de 

nivel de vida, un 75.2% opina que es regular, un 18.8% dice que es buena y un 6.0% 

dice que es mala. 

Pregunta 6. En cuanto a la pregunta de que sí sus ingresos que obtiene son suficientes, 

un 87.6% dice que no contra un 12.4% que opina que si. 
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Pregunta 7. En lo referen.te a sí los ingresos que percibe cubren sus necesidades, un 

92.0% opino que regularmente contra un 8.0% que dijo que siempre. 

Pregunta S. Sobre-lapreg~~ta-cle-que s(posee bienes patrimoniales;~ uh73.2o/o opino 

que sí contra un 26.8% que no. 

Pregunta 9. En:cuanto a·su percepción personal sobre su estado de salud actual, un 

76.0°/o 1a·_9pn~ic:l_~ra)'.)T(eri~c~T1ff~1?.0%n3guiary Ún 6~0%opina q~e.es mala. 

Pregunta >1 O.: En I~ r~fecente ,a f;Í tL.Jvo in~si~t.e~cias por en,fermedad .·.en el último 

semestre lectivo, un 90.9% sf dejo de asistir paf lo menos una vez contra uri 9.2%que 

no. 

111. Necesidad de seguridad 

Pregunta 11. En cuanto al máximo nivel de estudios dE) lqs docentes que conforman la 

plantilla académica del ICEA, un 40.8% d_ice t13ner el nivel de maestría, en segundo 

lugar los de nivel licenciatura con un 34.8%, seguic:Jos d_e los de especialidad con un 

19.2% y por último los de doctorado con.el 5.~%. 

Pregunta 12. En lo referente a las categofía.s qµe actualmente ostentan los académicos 

del ICEA, un 52.4% és profesor de éisignatura; un 45.6% es de tiempo completo y por 
. - .. - ", -

último los de medio tiempo con el 2.0%. 

Pregunta 13. En cuanto al tipo· de nombramiento que actualmente desempeñan, un 

76.0% es interino, un 15.6% es de.base y un 8.8% dice poseer otro tipo. 

Pregunta 14. En lo referente a la antigüedad de los profesores, un 42.8% tiene cinco 

años o más de laborar en el ICEA, un 34.0% dice tener cuatro años, un 16.0% tres 

años, un 6.0% dos años y por último un 1.2% un año o menos. 
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Pregunta 15. En cuanto a si el docente conoce los objetivos generales del ICEA, un 

76.8% dic13que si los conoce contra un 23.2% que no. 

Preguntci 16. En los referente a si ha participado en la conformación de los mismos, un 

77.6°Á> opina que regularmente, un 12.8% opina que siempre y un 9.6% nunca. 

Pregunta17. En cuanto a si el personal docente conoce las metas institucionales, un 

77.2% opina que si las conoce contra un 22.8% que no. 

Pregunta 18. En lo referente a si el profesorado conoce sus derechos y obligaciones, 

un 86.8% dice que si contra un 13.2% que no. 

Pregunta 19. En cuanto al conocimiento de la estructura organizacional del ICEA, un 

92.8% opina que si la conoce contra un 7.2% que no. 

Pregunta 20. En lo referente a la relación que el docente guarda con las autoridades, 

un 80.0% opina que son buenas, un 12.8% dice que son regulares y un 7.2% opina que 

son malas. 

IV. Necesidad de pertenencia 

Pregunta 21. En cuanto a sí los profesores pertenecen a grupos formales de trabajo un 

89.6% opino que sí contra un 10.4% que no. 

Pregunta 22. En lo referente a sí los profesores tienen actividad con sus compañeros 

fuera del horario de trabajo, un 68. % dice que sí contra un 31.6% que no. 

Pregunta 23. En cuanto a si los docentes forman parte de grupos académicos de 

academia, un 90.4% dice que sí contra un 9.65 que no. 
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Pregunta 24. En los referente a los resultados que se obtienen cuando se trabaja en 

equipo, un 62.8% opina que son del orden de regulares, un 29.6% los considera 

buenos yún 7.6% opina que son malos. 

Pregunta 25. En cuanto a sí el trabajo en equipo lo promueven las autoridades, un 

62.8% opina que casi siempre, un 29.6% piensa que siempre y por último un 10.8% 

opina que nunca. 

Pregunta 26. En lo referente a la relación que guarda con sus compañeros docentes, 

un 62.8% opina que es regular, un 29.6% dice que es buena y un 7.6% que es mala. 

Pregunta 27. En cuanto al interés que tienen los docentes por los problemas de sus 

compañeros, un 66.8% opino que casi siempre le preocupan, un 17.6% dice que 

siempre y un 15.6% nunca. 

Pregunta 28. En lo referente a sí participan en los eventos académicos que se 

programan, un 48.0% opina que casi siempre participa, un 41.6% dice que siempre y 

un 10.4% nunca. 

Pregunta 29. En cuanto a la relación que guarda con los trabajadores administrativos, 

un 86.8% opina que es buena, un 7.6% dice que es regular y un 5.6% opina que es 

mala. 

V. Necesidad de autoestima 

Pregunta 30. En lo referente a sí considera que el trabajo que desempeña esta acorde 

a sus conocimientos, un 55.6% opina que casi siempre, un 27.6% piensa que siempre y 

un 16.8% dice que nunca. 
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Pregunta 31. En cuanto él sUe han proporcionado cursos.de·actualización académica, 

un 83.6o/¿ opina qúe c~sisiernpre se los. otorga~n, un-.8:ª?º die~ que :nul16ay un 7.6% 

opi.rl.~ 9.Ll~~~Jé_n:ipre.. --··'"··~-.-~.-~-- - ·i.~ .'r~~-~ 
. . . . . 

Pregunta rf .-E~ •lo ,r~f~~e;6~ei~1 __ .niy~_l .. ~~[d~lidªd;qe·~~f~s '~is~~~;.-~::,-~f .'1º/o\opina· que 

son regulares.,un.2~.~°lo dice qu¡:¡sc:)n.rnalqsyun16'.0%opinaiqúe sóffbuenos. 
~:.- 1- ':> <,:.·- ~-·-> ::-.-:·. -¡-·:> ·:-::.->(.¡\0;:·;· '1C:_ ::·?\:_?'/:._,:__~/·--;~ ... -~---,;_;~,-==-.'~,;~~-=---~·,:~·--=~-~,_~-'~---~~~~~:~;~-.;_-~'-~=~~-~-='-=--~---~-=·--o~ --

Pregunta 33. ··E:n • cuante~a~~coni<::>~SqQ§i<t~r~rj"les_:gócef!t_es su prog r~mªción;: un • !;9 .2% 

dice·quees reglil.ar,,.yn'.?6J)o/oqpina•quee~ m'alay un 14.8% pie8'sa_ique.~suT1ala. 
. ' -- -.. . .· ' ' . . - . . . . . - . "' - ~f: < - ' , • " ' ·- ' • • : ' • • 

Pregunta 3A. J;nJo réfef<?nfé a sÍel profesorado participaien:E:l1 disé~o~-de esfos cursos 
\ ; • 1 • - ~ '' ._, ' • • •: • "· • • • : • > - ·- - : , '. • • • • ' • ' 

un 76.4% opin'é:l que si confra un 23.6% que dice que nq, 

Pregunta 35. $n/gu~6tc):lsL el docente cree que se aprovechan sus conocimientos de 

una maner;i11/egréll,-ºrig1;~% opina que si contra u_n48.85 que piensa que no. 

Pregunta 36. Ell lo referente a sí le agradan las áctividades que desempeña, un 86.0% 

opina que sí contra un 14.0% que dice que no. 

VI. Necesidad de autorrealización 

Pregunta 37. En cuanto a sí el docente planea-sus actividades académicas al inicio del 

semestre lectivo, un 74.0% opina que casi siempre lo hace, un 17.6% opina que 

siempre y un 8.4% nunca. 

Pregunta 38. En lo referente:) a com.o considéra la planeación de estas actividades 

académicas, un 59.6,% las considera reguláres, Un 33.2% las ubica en el orden de 

buenas y un 7.2% piensa que son malas. 

Pregunta 39. En cuanto a sí conoce el mapa curricular de las licenciaturas que imparte, 

un 92.0% dice que si lo conoce contra un 20.0% que no. 
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Pregunta 40. En. ref~rencia a. sí conoce el temario iritegraFde las asignaturas que 

imparte, ·un··92.0%.cdiceqUe -silos c:onocecont;~ 
="·~····~-.- . ··=· - ~-.·.-.o.-· .. 

Pregunt~41_. En cu.afoo/a que §Í el 
0 doce~éte clienta conlos recursos necesarios para 

impartir su cátec:f r~f,~fi,;5~;S-~/o ~i9e~q4~ Qélsi siém.pre cuenta con ellos, un 31.6% opina 

que siemprey un ~.9%9r~ª·-~u~n6nc~. 
~~~~':·,-= --, -- 0 -- - ~;~-"'.'~~~~-o_ e--;,_~ --

' ._:__ :,·_¡,;,:_ ~ ;- _, . ';._. 

Pregunta 42. C9n~referen,ci.?T~;.~yáJes el mejor recurso con que cuenta el ICEA, un 
• - ~ ' ·.- ·, ·:' .. - -;,, . - . "~ . -: .<,. - . 

86.0% opina que són los:re¡burS!oS;hu111anos¡, un 7.2% piensa que son los materiales y 

equipo y un 6.8% c~ee.qu~.s,()nf'~s 
0

rf?cyrs()s :financieros. 
··::: - - . 

Pregunta 43. En cuanto él'i:cü'.~J~s E!l-R~e>rre9u,rs~ c:on que cuenta el Instituto, un 48.6% 
·_: '···- .:: •.• :_¡_: ! :~:O ;"--r · ··Ó~'"'-; · •' ,e-:'};.'--:- ?.! , · :· ·. ~-· '-- - _,;--;-- · · 

opina que es el fiQ~n<?_ie(g, Q11i::~9,?cy¿- pi~n~a '.qlle son los materiales y equipo y por 

último el 12.0% que¡ ybica'.~quí ~fos'r~huf~9s bym~nos. 

Pregunta 44. Eri re~erenci~. a sí los dócerites ha_n propuesto mejoras para increment.élr 

su desempeñóaaadémico, ul167.6% opina que ~í lo ha hecho contra un 32.4%.que no. 

Pregunta 45. Respecto a sí los docentes consideran que su trabajo impacta a otra.s 

áreas del Instituto, un 63.2% opina que casi siempre, un 29.0% dice que siempre y un 

7.2% piensa que nunca. 

Pregunta 46. En referencia a sí el docente realiza su mejor esfuerzo para el desarrollo 

de sus actividades académica, un 81.2% opina que siempre, un 14.0% diée que nunca 

y un 4.8% piensa que nunca. 

Pregunta 47. Respecto a sí el docente tiene el hábito de entregar un informe de 

actividades al final del semestre lectivo, un 92.0% dice que tiene como norma 

entregarlo contra un 8.0% qt.Je no. 
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Pregunta 4~. Con relación a si el docente es sancionado cuando incurre en una falta 

académica, un 92.0% dice que si contra un 8.0% que piensa que no. 

Pregunta 49. En referencia a sí el personal docente es supervisado al realizar sus 

actividades, un 84.4% piensa que no contra un 15.6% que opina que no. 

Pregunta 50. En cuanto a los controles administrativos, un 57.2% los considera 

regularmente aceptables, un 29.6% piensa que son buenos y un 13.2% los considera 

de mal gusto. 

Pregunta 51. En referencia a sí el docente tiene libertad para impartir su cátedra, un 

66.8% piensa que siempre la tiene, un 16.8% opina que nunca y un 16.4% dice que 

nunca. 

Pregunta 52. Con respecto a sí el profesor si tuviera una oportunidad de cambiar de 

empleo lo haría, un 72.4% piensa que sí contra un 27.6% que no. 

Pregunta 53. En referencia a sí el académico piensa que sus inasistencias afectan al 

Instituto, un 53.2% piensa que no contra un 46.8% que opina que sí. 

Pregunta 54. Con respecto a como consideran los docentes su puntualidad, un 87.6% 

opina que es buena, un 6.4% cree que es mala y un 6.0% piensa que es regular. 
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4.2 Prueba de hipótesis 

El desarrollo de esta investigación tiene como finalidad validar las hipótesis 

establecidas; donde empleamos la estadística X2 (Ji cuadrada) que se utilizó para 

contrastar las diferentes hipótesis, las cuáles se presentan en las tablas de 

contingencia; donde las hipótesis nulas afirman que no existe relación alguna entre las 

variables. 

La tabla de contingencias es el lugar donde los datos se asientan formado por filas y 

columnas correspondientes a la observación de nuestras variables con sus respectivas 

categorías; el coeficiente de contingencia es una variante del coeficiente Phi, en donde 

de las dos variables presenta más de dos categorías. 

Esta muestra la fuerza de la asociación que existe entre las variables; si su mismo valor 

es cero nos indica que no existe asociación entre las variables; pero sí su máximo valor 

depende de la tabla de contingencia (Sí se acerca a uno existe una fuerte asociación). 

La V de Cramer utilizada es otro variable del coeficiente Phi que toma valores de cero a 

uno. Así cero indica que no existe asociación entre las variables y uno representa una 

fuerte asociación. 

El nivel de significancia que empleamos en esta investigación fue de .05 el cual nos 

indica que existe una probabilidad del 5 % que la decisión tomada sea errónea. 
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4.3 Instrumento de rechazo o aceptación de hipótesis 

1. Sí la significancia resultante es menor de 0.05% se rechaza Ho. 

2. Sí la sígníficancia eis mayorcle(0.05%se acepta Ho .. 

3. El coeficíerite de contingencia y la V de Cramer nos indican que tanta, asociación 

existe entre las va,riables, siendo sus valores en un margen de O y 1. 

O Nos indica que no hay asociación 

1 Nos indica que existe fuerte asociación. 
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(P6) Ingresos actuales que percibe el académico vs (P5) Como considera su actual 

nivel de vida. 

Ho: Los ingresos actuales que perciben los docentes no tienen una relación significativa 

con el actual nivel de vida de los académicos. 

HI: Los ingresos actuales que perciben los docentes sí tienen una relación significativa 

con el actual nivel de vida de los académicos. 

Tabla de resultados. 

X": 152.84 Grados de libertad: 2 

Significancia: .00 V. de Cramer: . 78 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la percepción 

de ingresos suficientes y el nivel de vida de los docentes. 

Los docentes que piensan que los ingresos que perciben no son suficientes y que su 

nivel de vida es regular representan el 75.2%; en tanto que los docentes que 

consideran que los ingresos sí son suficientes y que consideran su nivel de vida bueno 

representan el 12.4%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.61 (ver anexo 8). 
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(P6) Ingresos actuales que percibe el académico vs (P7) Cobertura de necesidades 

básicas. 

Ho: Los ingresos actuales que perciben los docentes no tienen una relación significativa 

con la cobertura de las necesidades básicas de los ciocentesc; 

HI: Los ingresos actuales que p~tC:ilJeJClosºq§ccEffüEi,scs(fienen Una e relación significativa 

con la cobertura de las necesidades básid~s de l;sdocentes. 

Tabla de resultados. 

X¿: 153.57 Grados de libertad: 1 

Significancia: 00 Phi: 78 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la percepción 

de ingresos suficientes y la cobertura de necesidades básicas de los docentes .. 

Los docentes que piensan que los ingresos que perciben no son suficientes y que 

regularmente cubren sus necesidades básicas representan el 87.6%; en tanto que los 

docentes que consideran que los ingresos sí son suficientes y que sí cubren sus 

necesidades básicas representan el 8.0%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.61 (ver anexo B). 

84 



(P6) Ingresos actuales que percibe el académico vs (PB) Posesión de bienes 

patrimoniales. 

Ho: Los ingresos actuales que perciben los docentes no tienen una relación significativa 

con la posesión de bienes patrimoniales. 

HI: Los ingresos actuales que perciben los docentes si tienen una relación significativa 

con la posesión de bienes materiales. 

Tabla de resultados. 

X"": 12.95 Grados de libertad: 1 

Significancia: 00 Phi: ;22 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la percepción 

de ingresos suficientes y la posesión de bienes patrimoniales. 

Los docentes que piensan que los ingresos que perciben no son suficientes y que sí 

poseen bienes patrimoniales representan el 60.8%; en tanto que los docentes que 

consideran que los ingresos no son suficientes y que no tienen bienes patrimoniales 

representan el 26.8%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es débil, ya que el valor del coeficiente de 

contingencia es de 0.22 (ver anexo B). 
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(P6) Ingresos actuales que percibe el académico vs (P9) Percepción d~I estado de 

salud actual. 

H o: Los. ingresos actuales. qlje perciben los docentes no tienen una relación significativa 

con la percepción del estado de sali.Jcl de los académi~os: 

H 1: ·Los ingresos actuales· que percib~hJ()'s"~oqe)ñtE;s~:sítTénen-una relación- significativa 

con la percepción del estado de salud de,loS ~c;délllicos. 

Tabla de resultados. 

X'': 11.17 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .21 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la percepción 

de ingresos suficientes y la percepción del estado de salud de los docentes. 

Los docentes que piensan que los ingresos que perciben no son suficientes y que 

consideran buena su salud representan el 63.6%; en tanto que los docentes que 

consideran que los ingresos no son suficientes y que consideran regular su estado de 

salud representan el 18.0%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es débil, ya que el valor del coeficiente de 

contingencia es de 0.20 (ver anexo 8). 
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(P6) Ingresos actuales que percibe el académico vs 

enfermedad. 

(P1 O) Inasistencia por 

Ho: Los ingresos actuales que perciben los docentes no tienen una relación significativa 

con la inasistencia por enfermedad. 

HI: Los ingresos actuales que perciben los docentes si tienen una relación significativa 

con la inasistencia por enfermedad. 

Tabla de resultados. 

X": 3.58 Grados de libertad: 1 

Significancia: 05 Phi: .11 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la percepción 

de ingresos suficientes y la inasistencia por enfermedad. 

Los docentes que piensan que los ingresos que perciben no son suficientes y que sí 

tuvieron inasistencias en el semestre lectivo representan el 78.4%; en tanto que los 

docentes que consideran que los ingresos sí son suficientes y que sí tuvieron 

inasistencia representan el 12.4%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.69 (ver anexo B). 
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(P11) Nivel máximo de estudios vs (P12) Categoría ele académico. 

Ho: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes no tiene una 

relación significativa con la categoría del mismo. 

HI: El" nivel máximo de estudios que.ac;J[jªlmirileFosterifan los-docentes SÍ tien~ una 

relación significativa con la categoría del rlli~g,(), 

Tabla de resultados. 

X": 229.78 Grados de libertad: 6 

Significancia: 00 V. de Cramer: .67 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se fecháza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que si hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y la categoría del académico. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de maestría y que actualmente tienen la 

categoría de asignatura representan el 40.8%; en tanto que los docentes que tienen 

como nivel máximo de estudios la licenciatura y que son de tiempo completo 

representan el 34.8%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.67 (ver anexo B). 
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(P11) Nivel máximo de estudios vs (P13) Tipo de nombramiento.del académico. 
- -

Ho: El nivel máximo de ~studios que actqalmente;os~ent~n los doce11tes no tiene una 

relación-significativ~cori el tipo.de í]Ombramient6d~I misriló; _ .... 

. ' ,,:-

HI: El nivel máximo de estudios que·cªctüaimer1_tec~6sténta~-~los-_7¿¡()c~ntes sr°ti~ne una 
- •"º, -· '-:~· , .;-,..-·· '.f".:!';'-=\;-~;·-. "'· ~.-.-.· ::-;-·''· ,':~-" . ·.··, -~oc:. ._ _ , 

relación significativa con el tipo de nolTlbrarniento del rriismo. 

Tabla de resultados. 

X": 226.98 Grados de libertad: 6 

Significancia: 00 V. de Cramer: .67 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y el tipo de nombramiento. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de maestría y que actualmente tienen el 

tipo de nombramiento interino representan el 37.2%; en tanto que los docentes que 

tienen como nivel máximo de estudios la licenciatura y que son interinos representan el 

19.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.68 (ver anexo 8). 
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(P11) Nivel máximo de estudios vs (P13) Antigüedad en el ICEA. 

Ha: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes no tiene una 

relación significativa con la antigüedad en el Instituto. 

HI: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes sí tiene una 

relación significativa con la antigüedad en el Instituto. 

Tabla de resultados. 

X": 229.78 Grados de libertad: 12 

Significancia: 00 V. de Cramer: .65 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y la antigüedad en el Instituto. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de maestría y que actualmente tienen 

cinco años o más en el Instituto representan el 37.6%; en tanto que los docentes que 

tienen como nivel máximo de estudios la especialidad y que tienen una antigüedad de 

cuatro años representan el 19.2%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es fuerte, ya que el valor del coeficiente de 

contingencia es de 0.75 (ver anexo 8). 
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(P11) Nivel máximo de estudios vs (P15) Conocimiento de los objetivos del ICEA. 

Ho: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes no tiene una 

relación significativa con el conocimiento de los objetivos del ICEA. 

HI: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes si tiene una 

relación significativa con el conocimiento de los objetivos del ICEA. 

Tabla de resultados. 

X": 229.78 Grados de libertad: 3 

Significancia: 00 V. de Cramer: .65 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y el conocimiento de los objetivos del Instituto. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de licenciatura y sí conocen los objetivos 

generales del Instituto representan el 34.8%; en tanto que los docentes que tienen 

como nivel máximo de estudios la maestría y que también los conocen representan el 

22.8%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.55 (ver anexo 8). 
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(P11) Nivel máximo de estl.JdiOs vs (P16) Participación en la conformación de los 

objetivos.del.ICEA.=. 

He: El· nivel máximo de estudios que factualme'nte ostentan los do~entes no tiene una 
·-·· . ·.· ' . ·.· ''. ' ,.· .,.,,_ ... ·.· - . .. .. • ;-.. ·,.·. '·. k• . - . 

relación significativa con I~ p~rticipació~ en I~ c6r1formaciÓn de los objetivos del ICEA. 

HI: El nivel máximo de estudios.que ;actualmente ostentan los docentes sí tiene una 

relación significativa con la participación en la conformación de los objetivos del ICEA. 

Tabla de resultados. 

X": 201.01 Grados de libertad: 6 

Significancia: 00 V. de Cramer: .63 

Comentarías: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y la participación en la conformación de los objetivos del Instituto. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de maestría y que participan regularmente 

en la conformación de los objetivos del Instituto representan el 36 .. 4%; en tanto que los 

docentes que tienen como nivel máximo de estudios la licenciatura y que también 

regularmente participan representan el 22.0%. 

Por afro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.66 (ver anexo B). 
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(P11) Nivel máximo de estudios vs (P17) Conocimiento de metas Institucionales. 

Ho: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes no tiene una 

relación significativa con el conocimiento de las metas del ICEA. 

HI: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes sí tiene una 

relación significativa con el conocimiento de las metas del ICEA. 

Tabla de resultados. 

X": 107.85 Grados de libertad: 3 

Significancia: 00 V. de Cramer: .65 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y el conocimiento de las metas del Instituto. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de licenciatura y sí conocen las metas del 

Instituto representan el 34.8%; en tanto que los docentes que tienen como nivel 

máximo de estudios la maestría y que también las conocen representan el 23.2%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.54 (ver anexo B). 
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(P11) Nivel máximo de estudios vs (P18) Conocimiento de los derechos y obligaciones. 

Ho: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes no tiene una 

relación significativa con.el conocimiento de 16s'd~re'.ch9s ... Y;Obli~a~ion~~~·· 

relación significativa con el conocirni~ntC,.delo¡;derechosyobligaciones. 

Tabla de resultados. 

X": 109.67 Grados de libertad: 3 

Significancia: 00 V. de Cramer: .66 

Comentarios: 

Como la significancia de.0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y el conocimiento de los derechos y obligaciones. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de licenciatura y que sí conocen sus 

derechos y obligaciones representan el 34.8%; en tanto que los docentes que tienen 

como nivel máximo de estudios la maestría y que también los conocen representan el 

32.8%. 
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Por otro lado, entre .variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.55 (ver anexo B). 

(P11) Nivel máximo de estudios vs (P19) Conocimiento de la estructura organizacional. 

Ho: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes no tiene una 

relación significativa con el conocimiento de la estructura del ICEA. 

HI: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes sí tiene una 

relación significativa con el conocimiento de la estructura del ICEA. 

Tabla de resultados. 

X": 178.83 Grados de libertad: 3 

Significancia: 00 V. d_e Cram_er: .64 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y el conocimiento de la estructura organizacional del Instituto. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de maestria y que actualmente sí conocen 

la estructura organizacional del Instituto representan el 38.8%; en tanto que los 

docentes que tienen como nivel máximo de estudios la licenciatura y que también la 

conocen representan el 34.8%. 
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Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.64 (vér anexo 8). 

(P11) Nivel máxil")io de estudios VS; (P20)rR~lación con fas autoridades. 

' . .,· ,. ,···. '·,' ' 

Ho:··Ef .. niv~f • má~irno"de:e'!s~yqio~\q~f3(~Ú~t~aifüent~-~sfenfai{fos docent~s no tiene una 

relación. si~nificativ~~o~- ¡~:r~1~6ióri ~~n fa·~ a~to~idades d~l ICEA. .. 

Hf: El nivel máximo de estudios que actualmente ostentan los docentes sí tiene una 

relación significativa con la relación con las autoridades del ICEA. 

Tabla de resultados. 

X": 244.68 Grados de libertad: 6 

Significancia: 00 V. de Cramer: . 70 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el máximo nivel 

de estudios y la relación con las autoridades del Instituto. 

Los docentes que tienen el nivel de estudios de maestría y que tienen regulares 

relaciones con las autoridades representan el 38.8%; en tanto que los docentes que 

tienen como nivel máximo de estudios la licenciatura y que se manifiestan igual 

representan el 22.0%. 
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Por otro lado, entre variables nos indica que es fuerte, ya que el valor del coeficiente de 

contingencia es de 0.70 (ver anexo 8). 

(P21) Pertenece a grupos formales de trabajo vs (P22) Actividades fuera del trabajo. 

Ho: La pertenencia a grupos formales de trabajo no tiene una relación significativa con 

las actividades fuera del trabajo académico. 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabajo si tiene una relación significativa con 

las actividades fuera del trabajo académico. 

Tabla de resultados. 

X": 62.81 Grados de libertad: 1 

Significancia: 00 Phi: 44 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y las actividades fuera del Instituto. 

Los docentes que sí pertenecen a un grupo académico formal y que sí tienen 

actividades fuera de las actividades académicas representan el 68.4%; en tanto a los 

que sí pertenecen y que no tienen actividades fuera de este ámbito representan el 

21.2%. 
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Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.44 (ver anexo B). 

(P21) Pertenece a grupos formales de trabajo vs (P23) Participación en equipos 

académicos. 

Ho: La pertenencia a grupos formales de trabajo no tiene una relación significativa con 

la participación en equipos académicos. 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabé)jo sí tiene una relación significativa con la 

participación en equipos académicos. 

Tabla de resultados. 

X¿: 228.72 Grados de libertad: 1 

Significancia: 00 Phi: 69 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que si hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y la participación en equipos académicos. 

Los docentes que sí pertenecen a un grupo académico formal y que sí participan en 

equipos académicos representan el 89.6%; en tanto los que sí pertenecen y que no 

participan en equipos académicos representan el 9.6%. 
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Por otro lado, e.ntre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.69 (ver anexo 8). 

(P21) Pertenece a grupos formales de trabajo vs (P24) Resultados obtenidos en 

equipos de trabajo. 

Ho: La pertenencia a grupos formales de trabajo no tiene una relación significativa con 

los resultados obtenidos en equipos de trabajo. 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabajo si tiene una relación significativa con 

los resultados obtenidos en equipos de trabajo. 

Tabla de resultados. 

X": 178.22 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .84 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y los resultados obtenidos en equipo. 

Los docentes que sí pertenecen a un grupo académico formal y que opinan que los 

resultados obtenidos por equipo son regulares representan el 60.0%; en tanto los que 

si pertenecen y que consideran estos mismo como buenos representan el 29.6%. 
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Por otro lado, entre variables nps indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingenciáes de O.El4 (veraríéxo B). -

(P21) Pertenece a grypos.formale~ de trabajo vs · (P25) Promoción de las actividades 

grupales por parte de;léld ~ut~ri(taqes. 

Ho: Le¡ p~rterieriC:i~ a gru~os formales d~ trabajo no tiene una relación significativa con 

la pro111ocióric:jelas actividades grupales por parte de las autoridades. 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabajo sí tiene una relación significativa con la 

promoción de las actividades grupales por parte de las autoridades 

Tabla de resultados. 

X": 239.66 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .69 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y la promoción de las mismas por las 

autoridades. 

Los docentes que sí pertenecen a un grupo académico formal y que opinan que casi 

siempre las autoridades promocionan estas actividades representan el 47.2%; en tanto 
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los que si pertenecen y que opinan que siempre las autoridades las fomentan 

representa!1_el 42.0%. 

Por otro. l~c:lo;.~nt[e variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingen~ia ~~.de 0.69 (ver anexo B). 

(P21) i:_ect~n~.C:ea grupos formales de tra~~l~vs (P26) Relación con los docentes. 
=----=co'-,"--='--oo~-~-=-~---o-.-,·=-~---'=-~~,-- ;--~~-'.:_ - -- -- - '-- - -

Ha: La pertenencia a grupos formales de trabajo no tiene una relación significativa con 

las relaciones entre los docentes. 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabajo si tiene una relación significativa con 

las relaciones entre los docentes. 

Tabla de resultados. 

XL: 178.22 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .84 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y las relaciones entre los docentes. 

Los docentes que sí pertenecen a un grupo académico formal y que tienen una relación 

regular con sus compañeros representan el 60.0%; en tanto los que sí pertenecen y 

que tienen buenas relaciones representan el 29.6%. 
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Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.64 (ver anexo B). · 

(P21) Pertenece a grupos formales denrabajo vs (P27) lnteres por los problemas de 

sus compañeros docentes. 

Ho: La pertenencia a grupos formales de trabajo no tiene una relación significativa con 

el interés de los problemas de sus compañeros docentes. 

Hf: La pertenencia a grupos formales de trabajo sí tiene una relación significativa con el 

interés de los problemas de sus compañeros docentes. 

Tabla de resultados. 

X": 156.99 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: . 79 

Comentarios: 

Como fa significancia de 0.00% es menor que fa significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre fa pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y el interés por los problemas de sus 

compañeros docentes. 
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Los docentes que si pertenecen a un grupo académico formal y que casi siempre se 

preocupan por los problemas de sus compañeros representan el 66.8%; en tanto los 

que si pertenecen a un grupo formal y siempre se preocupan por los problemas de sus 

compañeros representan el 17.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.62 (ver anexo B). 

P21) Pertenece a grupos formales de trabajo vs (P28} Participación en eventos 

académicos. 

Ho: La pertenencia a grupos formales de trabajo no tiene una relación significativa con 

la participación en eventos académicos. 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabajo si tiene una relación significativa con la 

participación en eventos académicos. 

Tabla de resultados. 

X¿: 220.03 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .95 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que si hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y la participación en eventos académicos. 

Los docentes que sí pertenecen a un grupo académico formal y que casi siempre 

participan en eventos académicos representan el 47.6%; en tanto que los que si 

pertenecen y que siempre participan en eventos académicos representan el 41.6%. 
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Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.69 (ver anexo B). 

(P21) Pertenece a grupos formales d.e trabajo vs (P29) Relación con los trabajadores 

administrativos. 

Ho: La pertenenciél a grupos fqrmales de trabajo no tiene: una r~lación significativa con 

la relación que guardan con los trabajadores administratiyos; 

HI: La pertenencia a grupos formales de trabajo si tiene una, relación significativa con la 

relación que guardan con los trabajadores administrativos. 

Tabla de resultados. 

X": 202.55 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .90 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la pertenencia a 

grupos formales de trabajo académico y la relación que se tiene con los trabajadores 

administrativos. 
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Los docentes que si pertenecen a un grupo académico formal y que tienen buenas 

relaciones con los trabajadores administrativos representan el 86.8%; en tanto que los 

no pertenecen y que tienen malas relaciones representan el 5.4%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.66 (ver anexo B). 

(P30) Trabajo acorde a sus conocimientos vs (P31) Le han brindado cursos de 

actualización. 

Ha: El trabajo acorde a los conocimientos no tiene una relación significativa con los 

cursos de actualización. 

HI: El trabajo acorde a los conocimientos sí tiene una relación significativa con los 

cursos de actualización. 

Tabla de resultados. 

x~: 110.79 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .58 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la realización 

del trabajo acorde a los conocimientos y los cursos de actualización. 

Los docentes que casi siempre realizan los trabajo acordes a sus conocimientos y que 

casi siempre le han brindado cursos de actualización representan el 55.6%; en tanto 
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que los docentes que siempre desarrollan .el .trabajo acorde a sus conocimientos casi 

siempre fes han brindado cursos de actÚalización y representari ~¡ 2o~o~~ ... 
_ ce ____ ._ o -- - -- - - - - , • : ' • • ~ 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regufarí ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.63 (ver anexo B). 

(P30) Trabajo acorde a sus conocimientos vs (P32) Calidad de los cursos de 

actualización. 

Ho: El trabajo acorde a los ccmogjrriientos no tiene una relación significativa con fa 

calidad de los cursos de actualización. 

HI: El trabajo acorde a los conocimientos sí tiene una relación significativa con la 

calidad de los cursos de actualización. 

Tabla de resultados. 

X": 299.65 Grados de libertad: 4 
-- -· 

Significancia: 00 V. de Cramer: .77 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la realización 

del trabajo acorde a los conocimientos y la calidad de los cursos de actualización. 

Los docentes que casi siempre realizan los trabajo acordes a sus conocimientos y que 

consideran regular la calidad de los cursos de actualización representan el 50.8%; en 
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tanto que los docentes que nunca desarrollan el trabajo acorde a sus conocimientos y 

que consideran mala la calidad de los cursos de actualización y representan el 16.8%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es fuerte, ya que el valor del coeficiente de 

contingencia es de 0.73 (ver anexo B). 

(P30) Trabajo acorde a sus conocimientos vs (P33) Programación de los cursos de 

actualización. 

Ho: El trabajo acorde a los conocimientos no tiene una relación significativa con la 

programación de los cursos de actualización. 

HI: El trabajo acorde a los conocimientos sí tiene una relación significativa con la 

programación de los cursos de actualización. 

Tabla de resultados. 

Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .70 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la realización 

del trabajo acorde a los conocimientos y la programación de los cursos de 

actualización. 

Los docentes que casi siempre realizan los trabajo acordes a sus conocimientos y que 

consideran regular la forma de programar los cursos de actualización representan el 
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46.4%; en tanto que los docentes que nunca desarrollan .el trabajo·~acorde a sus 
• - - ' . - : -, -- __ -o- ,__. ---- ' --" 

conocimientos y que c6nsideran mala la programación de los cursos de ·ªctúalización 

repre~errt'ª-11~~U~6:.ªº/o_; .. ·~" . ~ -·-. ~- -

Por otro lado, entre variables nos indica :qué Ss.fu'ert~, ya· qÚe el V~lof d~I coeficiente de 
contingencia es de 0.70 (ver anexo 8). . . .· - . ··. . .. · .. ··- -. ·. -. .. . . 

-=-=--=--o=--=--=;=~ - -

(P30) Trabajo -acorde·a-sus · co11oci.mientos-vs (P34 f Partic::ipación -e11- eFdiser)o de los 

cursos de actualización. 

Ho: El trabajo acorde a los conocimientos no tiene una relación significativa con la 

participación de los d9ce11tes en el diseño de los cursos de actualización. 

HI: El trabajo acorde a los conocimientos sí tiene una relación significativa con la 

participación de los docentes en el diseño de los cursos de actualización. 

Tabla de resultados. 

1 x': 167.24 

Significancia: 00 

Comentarios: 

1 Grados de libertad: 2 

V. de Cramer: .81 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí l1ay relación significativa entre la realización 

del trabajo acorde a los conocimientos y la participación en el diseño de los cursos de 

actualización. 

Los docentes que casi siempre realizan los trabajo acordes a sus conocimientos y que 

casi siempre participa en el diseño de los cursos de actualización representan el 48.8%; 

en tanto que los docentes que casi siempre desarrollan el trabajo acorde a sus 
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conocimientos sí han participado el diseño de los cursos de actualización y representan 

el 27.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.63 (ver anexo B). 

(P30) Trabajo acorde a sus conocimientos vs (P35) Aprovechamiento integral de los 

conocimientos. 

Ha: El trabajo acorde a los conocimientos no tiene una relación significativa con el 

aprovechamiento integral de los conocimientos. 

HI: El trabajo acorde a los conocimientos sí tiene una relación significativa con el 

aprovechamiento integral de los conocimientos. 

Tabla de resultados. 

X": 114.09 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .67 

Comenta ríos: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre la realización 

del trabajo acorde a los conocimientos y el aprovechamiento integral de los 

conocimientos. 

Los docentes que casi siempre realizan los trabajo acordes a sus conocimientos y que 

creen que sus conocimientos de una manera integral representan el 32.0%; en tanto 
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que los docentes que siempre desarrollan el trabajo acorde a sus .c<?nocimientos y que 

piensan que si se aprovechan íntegramente sus conocimientos repres;entan el 27.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.55 (ver anexo B). 

(P30) Tré'.lbajo acorde a sus conocimientos vs (P36) Gusto por las actividades 

académi6~s que desarrolla. 

Ha: El trabajo acorde a los conocimientos no tiene una relación significativa con la 

satisfacción del trabajo que desarrolla. 

HI: El trabajo acorde a los conocimiento< si h::ne una relación significativa con la 

satisfacción del trabajo que desarrolla. 

Tabla de resultados. 

IX': 87.77 
Significancia: 00 

Comentarios: 

F.-1.L¡:.A DE OR1GEN 

:r<1c:os de libertad: 2 

. LJ¡, ,_;ramer: .59 

Como la significancia de 0.00% es menor c1t:c la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay reiación significativa entre la realización 

del trabajo acorde a los conocimientos y el ri, r•to :·:x las actividades que desarrolla. 

Los docentes que casi siempre realizan lo': ·1 <iL,,;,; acordes a sus conocimientos y que 

sí les gusta el trabajo que desarrollan reprr · nli"1 el 55.6%; en tanto que los docentes 



que siempre ~es.ar~o.llan el trabajo acorde a sus conocimientos y que siempre les ha 

gustado el trabajo que desarrollan representan el 23.2%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.50 (ver anexo B). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P37) Planeación académica al inicio de los cursos. 

Ha: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con la 

planeación académica al inicio de los cursos. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la 

planeación académica al inicio de los cursos 

Tabla de resultados. 

X": 168.98 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .58 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la planeación al inicio de los cursos. 
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Los docentes que siempre realizan .. su mejor esfuerzo .y casi siempre planean sus 

actividades ar ifJicio dé l~s cursos representan ~1~3.6,º/o; en taht~ que los docentes que 

casi .. siempre~rea.Hi~n ~su.lllejor~e.sfuerio cje~arrqllantambiénplanean casi siempre·· sus 

actividádes al ink:io •. de los cursos yrepre~eritan ~110;4%.· . 

Por otro lªcjo, eptrE)vªriC!qles•nÓs indica que esregular, ya que el valor del coeficiente 

de·contingencia.E'.sde'.0.63'(\/erah~xoB)'.. 

(P46) El ITlejor esfuerzo vs (P38) Organizélción de las•actividades académicas. 

He: El mejor esfUerzo de los docentes. no ti.enia una relación significativa con la 

organización de actividades académicas al ini~ig:d~·IO~ cursos. 

HI: El mejor esfuerzo de los doqentes sí tiene una relación significativa con la 

organización de actividades académicas al inicio de los cursos 

Tabla de resultados. 

X": 192.50 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .62 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que fa significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la organización de actividades académicas al inicio de los cursos. 
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Los docentes que siempre. realizan su mejor esfuerzo y consideran regular su manera 

de organizar"s~s 
0

actil/idac:les al inicio de los cursos r~pres~~t~~ ~IAB.O~(o; en tanto que 

los docentes oqlle~~ Sie!J1pre realizan su mejor esfuérzo- c:~~~iderán; tJúá~a la forma 

planear sus acÜ~idad~s ~I inicio de los cursos y representan ~133:2%. 
l - ·<-. __ :·~:. ·:: .- ·: . <~ _.-_, __ : -::-: -·:,' 

,, ' 
' ' ' 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingenciaes-dá0.65 (ver anexo B). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P39) Conoci111iento del.mapacurricular. 

Ho: El mej9r esfuerzo de lo~ dpcentes no tiene una relación significativa con el 

conocimiento del mapa curricular. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes si tiene una relación significativa con el 

conocimiento del mapa curricular. 

Tabla de resultados. 

X': 166.14 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .81 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y el conocimiento del mapa curricular. 
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Los docentes que siempre_ realizan su mejor esfuerzo y sí conocen el mapa curricular y 

representan el 81.2~/o; en .. ~ar.ito que los docentes que casi siempre realizan su mejor 

esfuerzo si conocen elríiapa curricular y representan el 10.8%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.63 (ver anexo 8). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P40) Conocimiento de temario. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con el 

conocimiento del temario. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con el 

conocimiento del temario. 

Tabla de resultados. 

X¿: 166.14 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .81 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y el conocimiento del temario. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo si conocen el temario de las 

asignaturas y representan el 81.2%; en tanto que los docentes que casi siempre 

realizan su mejor esfuerzo también conocen el temario de sus asignaturas y 

representan el 10.8%. 

Por otro lado, entre variabresC"no,sindica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de continge~ciél es d(3i0.63;(v~'r:~~exo B). 

(P46) El mejoresfuerzo vs (P41) Recursos necesarios 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con los 

recursos necesarios para la impartición de cátedra. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con los recursos 

necesarios para la impartición de cátedra. 

Tabla de resultados. 

X": 169.66 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .58 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y los recursos que se tienen para impartir cátedra. 
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Los docentesque siempre realizan su mejor esfuerzo y casi siempre cuentan con los 

recursos necesárioi para' impartir su cátedra representa~ el 63.6~/o; en tanto que los 

docentes que~siernpfe.realizan su mejor esfuerzo desarrólla~·tambiénsiémp're cuentan 

con los recl.Jrs~spara impartir su cátedra y representan el 31.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.63 (ver ane)<o B). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P42) Mejor recurso del ICEA. 

Ha: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con el mejor 

recurso del ICEA.. 

HI: El méjor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con el mejor 

recurso dellCEA. 

Tabla de resultados. 

X": 177.99 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .59 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta Hl; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y el mejor recurso del Instituto. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo y que consideran el mejor 

recurso del Instituto al humano representan el 74.4%; en tanto que los docentes que 

casi siempre realizan su mejor esfuerzo también consideran al humano como el mejor 

recurso y representan el 11.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.64 (ver anexo B). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P43) Peor recurso. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tienen una relación significativa con el peor 

recursos del ICEA. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes si tiene una relación significativa con el peor 

recurso del ICEA. 

Tabla de resultados. 

X": 89.77 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .42 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el peor recurso 

del Instituto. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo consideran el peor recurso al 

financiero y representan el 48:8%; en tanto que los =docentesc que casi ·siempre 

realizan su.mejor esfuerzo consideran el peor recurso a lo.s materialesyequipo con que 

cuenta el Instituto yreprese11tanel 14~00/c>; . . . 

Por otro l~do,~e·füse:v~fiai3Te~ñ8s ipdiCa'q=ue·~es.regulacr, 'yciq'ue·ervalor del ·coeficiente 

de contingencia f?S 9e Ó,5}(~er·anexo.B), 

Ho: El mejor eisfu.erzo de los docentes no tiene una relación significativa con la 

propuesta de mejoras. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la propuesta 

de mejoras. 

Tabla de resultados. 

X¿: 120.76 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .69 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la propuesta de mejoras. 
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Los docentes . que siempre realizan su mejor esfuerzo si han propuesto mejoras al 

Instituto y representan el 67.6%; en tanto que los docentes que casi siempre realizan su 

mejoresfuEirzó no han propuesto ninguna mejora y representan el 14.0%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.57 (ver anexo 8). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P45) Impacto de trabajo en otras áreas. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con el impacto 

del trabajo docente en otras áreas. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con el impacto 

del trabajo docente en otras áreas. 

Tabla de resultados. 

X¿: 189.81 Gradós.delibertád: 4 

Significancia: 00 v. de cramer: .61 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y el impacto del trabajo académico en otras áreas. 
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Los docentes que casi siempre realizan su mejor esfuerzo opinan que su trabajo casi 

siempre impacta sútrabajo.académico.en otras áreas representan el 51.6%; en tanto 

que los docentes que SiE)mpre realizan su mejor esfuerzo piensan que su trabajo 

académicoisie.fylpreirnpactaen ofrasár~as·y representan el 29.6%.··. 

Porotro~lado;~·~ritr~~.yafia.bJ~s::f1o.~7iri~i@~-c¡uees. regular, ya que el vai~r d.el ~;~ficiente 
de conting~Qc\~~!~~p'i;~:§i(~~t~~~eib B). . 

~:\}~. ;r:~:, . ,. . 

(P46) Ellne¡j¿r~~s\f~·~~~·c>I&l':·;(P;Y)Entrega de informes académicos. 
" . - "', b.~~-:;; . ,. - . 

Ho: El mejo{e~fu.~ri9.cléJos docentes no tiene una relación significativa con la entrega 

de informes ac~tiéhii~os. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la entrega 

de informes académicos~ 

Tabla de resultados. 

X¿: 187.15 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .61 

Comentarios: 

Como fa significancia de 0.00% es menor que fa slgnificancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos Indica que si hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y fa entrega de informes académicos. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo y casi siempre entregan sus 

informes abadémicos representan el 55.6%; en tanto que los docentes que siempre 

realizan ·.su mejor esfuerzo desarrollan también siempre entregan sus informes 

académicos y representan el 25.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.65 (ver anexo B). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P48) Sanción. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con las 

sanciones académicas. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con las 

sanciones académicas. 

Tabla de resultados. 

X": 166.14 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .81 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y las sanciones académicas. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo y sí se· les ha sancionado 

académi~amente rep;esentan ~1 a:1:2%; en tanto que los docentes que nunca re~lizan 
su m~jºf~~§f!,J~r_.,2g_"rJ9_hari~si8ó.~arydonado representan el-12~0%;·- -- '-

Por otro lado; éntre-váriables ~os indica que es regular, ya que elvalor del coeficiente 

de contingencia es de 0.63 (ver anexo 8). 
-·, '"·'··.•-t. . ... - ' --

(P46) E_I mejor esfuerzovs (P49) Supervisión. 

Ho: El mejor esfuerzo de .los docentes no tiene una relación significativa con la 

supervisión. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la 

supervisión. 

Tabla de resultados. 

X¿: 10.69 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: .20 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la slgnificancla de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos Indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la supervisión académica. 
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Los docentes que siempre realizansu mejor esfuerzo no los supervisan y representan 

el 65.6%;entélnto que los docente~ gue siempre realizan-su mejor esfuerzo si los han 

supervisado cuando men~s una vez y rE,7presentan el 15.6%. 

Por otro lado, entre variables;. ncis; indica que;es débil, ya que el valor del coeficiente de 

contingencia es de 0;20 (ver éln~~oºI?).·~- .. 

(P46) El mejor esfuerzo. vs (P50) .Controle~ académicos. 

Ho: El m~jor .esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con los 

controles acacjémicos. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con los 

controles académicos. 

Tabla de resultados. 

X¿: 180.60 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .60 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la slgniflcancla de 0,05% se rechaza HO 
y se acepta HI: Lo cual nos indica que si hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y los controles académicos. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo consideran de regulares los 

controles académicos y representan el 51.6%; en tanto que los docentes que siempre 

realizan su mejor esfuerzo desarrollan consideran buenos los controles académicos y 

representan el 29.6%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.64 (ver anexo B). 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P51) Libertad de cátedra. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con la libertad 

de cátedra. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la libertad 

de cátedra. 

Tabla de resultados. 

XL: 223.43 Grados de libertad: 4 

Significancia: 00 V. de Cramer: .66 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que si hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la libertad de cátedra. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo siempre han gozado de libertad 

de cátedra y representan el 66.8%; en tanto que los docentes que siempre realizan su 

mejor esfuerzo casi siempre han gozado de libertad de cátedra representan el 14.4%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de 0.68 (ver anexo B). 

(P46} El mejor esfuerzo vs (P52) Cambiaría de trabajo. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con la opción 

de cambiar de trabajo. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la opción de 

cambiar de trabajo. 

Tabla de resultados. 

XL: 151.83 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 V. de Cramer: . 77 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la opción para cambiar de trabajo. 
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Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerzo no tomarían la opción de cambiar 

de emple_oycei::nesentan.eL72'.4%; en tanto que los docentes que cási siempre realizan 

su mejor esfuerzo tampoco cambiarían de empleo y representan .el 14.0%. 
. : . 

: . . ·. 

Por otro lado; enfre;variable~ nq¡; indica que es regular, ya que el valor del coeficiente 

de contingenciaescle"0:6t(yeranexoB): ·· 

(P46) El mejor esfuerzo vs (P53) Afectación de otras áreas por inasistencia. 

Ho: El mejor esfuerzo de los docentes no tiene una relación significativa con la 

afectación de otras áreas por inasistencia. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relacié>n significativa con la 

afectación de otras áreas por inasistencia. 

Tabla de' resultados. 

X¿: 50.91 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 Phi: .45 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la slgnificancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cua.I nos indica que sí hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la afectación de áreas por inasistencia. 
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Los docentes que siemprerealiz~nsu mejor e~fu~rzo creé que sus Inasistencias sí 

afectan a otras áreasYrepres-entan el 46.8%; en tant9 qu~ l~s d~~E!nt~s;_que siempre 

realizan su. mejoresfu~f"z9\~ree3iqye sus~inasi~teQcias"-nb "~fectan:--él· otfasareas y 
representan el 34.4%'.· . . - . ' . , ..•. . . . ·-· - . 

Por otro lado, entrevari:ª~I~~ nos,inciica\qllees regular, ya que elvalordel coeficiente 

de contingencia e~;d~'.o;,4'1 '(~erªn~x;~:s); .. . 
--="'"----~,--==----~.-=-o=o--=... 

~- ·.. - . . . 

(P46) El mej()r esfüéfr~o ~~ (l:J5~) ~úntualiclad. 

Ho: El mejor esf~erzo ~e . los. docentes no tiene una relación significativa con la 

puntualidad. 

HI: El mejor esfuerzo de los docentes sí tiene una relación significativa con la 

puntualidad. 

Tabla de resultados. 

X": 50.91 Grados de libertad: 2 

Significancia: 00 Phi: 45 

Comentarios: 

Como la significancia de 0.00% es menor que la significancia de 0.05% se rechaza HO 

y se acepta HI; Lo cual nos indica que si hay relación significativa entre el mejor 

esfuerzo y la puntualida.d. 

Los docentes que siempre realizan su mejor esfuerio consideran buena su puntualidad 

y representan el 81.2%; en tanto que los dócéntes que casi siempre realizan su mejor 

esfuerzo desarrollan también consideran buena su puntualidad y representan el 6.4%. 

Por otro lado, entre variables nos indica que es buena, ya que el valor del coeficiente 

de contingencia es de O. 73 (ver anexo B). 
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V. CONCLUSIONES 

Actualmente, todas las organizaciones están expuestas a los cambios constantes que 

producen como resultado de la globalización económica, dichos cambios se presentan 

en el ámbito político, social, cultural, tecnológico, comunicación, educativo, etc., ante lo 

cual deben estar preparadas para modificar continuamente sus estructuras y su cultura 

organizacional. 

La presente investigación se realizó como resultado de haber estudiado y analizado 

diversas propuestas, modelos, técnicas generadas por diferentes autores que han 

aplicado las ciencias del comportamiento a la administración, y después de haber 

comprendido que el factor humano es el recurso más importante en cualquier empresa 

para alcanzar los objetivos que se proponga, y que por lo tanto, una organización 

logrará sus metas a medida que reconozca que pueden surgir problemas en el nivel 

individual, interpersonal, grupal, intergrupal, o incluso en la misma estructura de la 

organización. 

A lo largo del desarrollo de la presente propuesta se encontrarán diversas técnicas que 

son aplicables a todas las organizaciones que resultan de gran utilidad para hacer 

frente a las situaciones fluctuantes tanto en el ambiente interno como en el externo a 

que se enfrentan diariamente. 
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Diagnóstico general 

Basándome en los datos que se presentaron como resultado del cuestionario aplicado 

puedo deducir lo siguiente: 

Es una institución compuesta por personal que se encuentra en edad joven-madura, lo 

cuál hace suponer que está en plena etapa productiva, mayoritariamente conformada 

por hombres casados, por lo que se puede deducir que son personas que buscan 

estabilidad personal, además el porcentaje que tiene preparación a nivel posgrado es 

muy bajo. 

Más de la mitad del personal tiene una antigüedad mayor a cinco años, y hay poco 

personal académico de nuevo ingreso, por lo tanto puede apreciarse que es una 

organización de reciente creación que se encuentra en fase expansiva. 

Puedo decir que el lugar de trabajo es un Campus Central ubicado en la ciudad de 

Pachuca, Hidalgo, además es reducido personal que tiene carga de trabajo de tiempo 

completo, un gran porcentaje de los docentes trabaja por asignatura, lo cuál nos ayuda 

a pensar que no cuentan con seguridad de mantener su carga de trabajo cada 

semestre, por lo tanto no tiene estabilidad en su nivel de ingresos. 

Diagnóstico de la organización 

En la estructura organizacional he detectado lo siguiente: 

La mayoria del personal tiene conocimiento del tipo y estructura de la organización, asi 

como delimita bien sus funciones y obligaciones dentro de la misma. Las líneas de 

autoridad están definidas y las relaciones son buenas, pero existe una tercera parte de 

la organización que no tiene claro los objetivos que se persiguen y la mayoria del 
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personal no ha participado en la .conformación de. los mismosí. dándose una clara 

separación entre ·e1 .· áspeótd admillisfrativo y ~cadcérnico ya ~ue los objetivos de los 

cated rªticQs_no:c~e~ericuehtré3n ligados;.a,1o~~dé0 la.cÍn~rn&cié>íl, ·p~o~ocando · d istórsiones 

que no per~iten la ide~tifi~ació~ de una cultllra-· org~riizacional, lo cuál no genera 
e - -· - .' ·-· ,-··· •. • ,-• 

participación qUe ayude a lograr lqs' objetivosjnstitucionales. 

Diagnóstico de las actividades 

En el proceso administrativo, la etapa de planeación tiene un nivel aceptable, por que 

puede apreciarse que en gran medida existe el conocimient() de l()S pl"bgranías, mapa 

curricular y temarios académicos. Sin embargO, ,esta planeación se encuentra 

obstaculizada al enfrentarse al problema en la f.alta ele los recursos financieros, 

asumimos que esto es P.pr)o sigujente: · . 

• 

• Escasos recursos~m~tedai~~YcetjLJipo par~ apoyo didáctico . 

• De esto sé puede d~ri\i$P~L!~ el personal no está. cumpliendo eficientemente sus 
--- '-_ -. . 

funciones, pues constituye pará ellos una limitación en el desempeño de sus 

actividades. 

• Otra apreciación, es la falla en el sistema de control interno, ya que no existe una 

supervisión adecuada de las actividades académicas a pesar de que existen 

sanciones ante el incumplimiento de las mismas, por tanto, el personal cree que 

está dando lo mejor de sí mismo y aportando cosas buenas a la institución, pero al 

sentir que no se les apoya surgen manifestaciones de indisciplina, como la de no 

llevar el control de sus informes de manera oportuna. 
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Diagnóstico del trabajo en equipo y comunicación 

La institución no se ha encargado de promover el trabajo en equipo, esto puede 

apreciarse en la carencia de actividades extracurriculares, lo que no ha permitido que 

sé interrelacic;men los miembros de la organización, ya que las relaciones se establecen 

de forma sypertfoial yn·a se ha logrado el establ~giíllieoto d~ -9~~pos -forrl1ales. 

El hecho dei qu~nose·haya fomentado esta Pélriicipación ·del trabajo en equipo es un 

problema n1uy grav~; Yél:que en la docencl~ r~sulta:de·vital importancia, el que se 

establezca colllu~icacióll .:¡. que se desarro11~'ll proyectos que involucren ª grupos de 

personas que pertenezcan a la misma área. Así como establecer canales de 

comunicación que permitan la retroalimentación, intergrupales, que le permitan 

desarrollar métodos y compartir experiencias. 

Diagnóstico de actualización docente y hábitos 

Los cursos de actualización que se imparten a los docentes se da con frecuencia y con 

cierto nivel de calidad, pero no se toma en cuenta al personal para.Iª programación de 

los mismos para su participación y lo más importante que. t~unpoco. no. se les hace 

partícipes en la estructuración de los mismos, ya que si se les tomará en cuenta, el 

contenido sería mas enriquecedor. 

Otro punto importante que se observa es que hay una tercera parte del personal que 

estaría dispuesto a cambiar de lugar de trabajo, pues se puede percibir que están en 

desacuerdo con algunos aspectos de la organización y esto los lleva a no considerar 

que su puntualidad y asistencia repercute en el buen funcionamiento de la calidad en la 

Institución. 
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VI. PROPUESTAS 

Al realizár el állálisis de los resultados de las encuestas aplicadas, se detectó que el 

personal docente tiene algunas debilidades académicas tales como: 

La mayoría de los docentes tienen una regular formación académica, por lo tanto es 

necesario que se encuentren preparados, a nivel especialidad y maestría 

(comprobada), para poder brindar calidad en las materias que imparten. Por lo que se 

recomienda: 

Motivar al personal docente, en cursos de actualización profesional, en los cuales se 

les proporcione los beneficios que traerá en forma personal e institucional si llegan a 

adquirir un nivel de estudios más avanzado. 

Invitar a Instituciones de Educación Superior que imparten especialidades y maestrías, 

con el objeto de dar a conocer sus planes de estudio, el propósito de cada una de ellas, 

de acuerdo al interés de los docentes. 

Esto se proporcionaría en el ámbito global. 

Otro problema que se detectó fue que un porcentaje de catedráticos no conoce las 

metas institucionales y esto es de suma importancia para el mejor desempeño de sus 

actividades; otro problema es que no han participado en la conformación de los 

objetivos de la institución, por lo que se recomienda que: 

En primer lugar, el Instituto debe dar a conocer a todo el personal académico las metas 

institucionales, esto ayudaría a que todo el personal tenga la misma visión de lo que se 

pretende lograr y así cada uno de los catedráticos tenga la posibilidad y la disposición 

para apoyar a la institución a lograr estos objetivos. 
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En segundo Lugar, se debe de lograr una conjunción entre institución y catedráticos, 

logrando así una mejor participación para la conformación de los objetivos 

institucionales, con el fin de tener presente la importancia del cumplimiento de los 

mismos. 

Otro problerna que se detectó es que no existe un suficiente control en las actividades 

académicas de los docentes tales como: 

• Planeación académica de sus actividades 

• La organización de dichas actividades 

• En un porcentaje la falta de conocimiento del mapa curricular de una materia 

determinada 

• En un porcentaje la falta de conocimiento del temario de las materias asignadas 

Por lo que se recomienda: 

La creación de una Comisión permanente que salvaguarde todas las actividades 

académicas, que esté conformada por miembros de cada especialidad y 

representantes institucionales para verificar que se cumplan con los requerimientos 

necesarios para llevar un control óptimo de las mismas, como son la planeación de las 

actividades, con fundamento en los avances programáticos. 

Se proponen las siguientes actividades: 
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INTERVENCIÓN (1) 

Reunión de confrontación 

ETAPA 1. Establecimiento del clima {de 45 minutos a una hora) 

Al principio, el Director deberá comunicar al área académica y al área administrativa del 

Instituto las metas de. confrontación y el interés que persigue en que se discutan 

libremente. Deberá también asegurárselas que no existirá castigo alguno por emitir 

soluciones adversas. 

El direc:tor dará tarnbién una; información general o una conterencia de algunos temas 

de interés que podrían ser de comu~icación, el concepto de responsabilidad 

compartida, de asumir las metas de la orgC1nizaCión, las ()portur'lida:cles o necesidades 

que influyen en el Instituto. 

ETAPA 2. Recopilación de información {una hora) 

Se dividirá el grupo en pequeñas unidades heterogéneas de ocho personas y cada 

grupo estará conformado por cada miembro de cada una las áreas académicas. 

A cada grupc:i sé le dará la siguiente consigna: "piense en usted mismo como un 

individuo coll necesidades y metas, piense en cuales son los motivos u obstáculos que 

lo desmotivan, que procedimientos deficientes o fallas políticas hay, o él porque no 

tiene una meta bien definida. 

Piense cuales serian las condiciones que fueran más efectivas y se pudieran llevar a 

cabo dentro de la universidad para mejorar". 
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A cada grupo se le propone que seleccionE:! una persona, _Ci la cual se Je denominara 

facilitaaor, él cual tendrá como. función presentar IC)s. resultados obtenidos que 

consiguió en la sesión general que tendrá lugar una hora despúés:·· .~c. 

ETAPA 3. Participación de la información (una hora) 

Cada facilitador escribirá toda la información y conclusiones a las cuales llego con su 

equipo, en hojas de rotafolio que después serán pegadas en la pared. 

El Director sugerirá algunas categorías para clasificarlas, dentro de las cuales todas las 

hojas pudieran ser incluidas. 

Por ejeniplo, sí existieran 75 tópico~, dE!ber~n clasificarse es.tos y agruparlos en 7 
. ,. ·.. . , ' ' 

categorías mayores y estoseistar~m ªc::orqei§ ~· lps prqbleni~s; tales como dificultades 

en la comunicación, por eltipo de rel~qiéln c()mQ prgblem.é:l~'entre el área administrativa 

y el área académica o problemás •. d'enfr<:>. ~.'~ · llríá,ifl1is'm§l-áf~a-. •. 

Al finalizar esta etapa se les entregaran las hoj?s (tópicos) que contienen las 

conclusiones a todos los miembros. 

ETAPA 4. Establecimiento de prioridades y planeación. (una hora 15 minutos) 

Se reunirá todo el grupo durante 15 minutos en una sesión general, con el Director 

como conductor, revisaran los datos que se obtuvieron, a los cuales se les dará 

prioridad. 
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Se asignará a cada grupo según su área original y se reunirán en una sesión de una 

hora. 

Cada catedrático pasará al grupo en que se encuentre su área (económico

administrativa). Estas áreas tendrían como sublíder al coordinador de cada área, lo cual 

implica que no importa que un equipo tenga de 3 a 25 miembros. Cada unidad tendrá 

que llevar a cabo las siguientes tareas: 

• Discutir los problemas que afecten a su área. Decidir las prioridades y las primeras 

acciones efectivas a las cuales el grupo estará preparado para comprometerse. 

• Identificar los problemas a los cuales el área administrativa deberá poner atención. 

• Decidir como comunicar los resultados de la sesión entre las áreas. 

ETAPA 5. Planeación de la acción de la organización (de una a dos horas) 

Los grupos formados por el área académica se reunirán en una sesión general en la 

que: 

• Cada área académica reporta sus compromisos y planes al total del grupo. 

• Cada grupo reporta y enlista los grupos que sus miembros creen que las demás 

áreas deben tener en cuenta y tratar primero. 

• La alta dirección se comprometerá (estableciendo metas, tareas, tiempos, etc.) a la 

acción donde se necesita. 
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• Cada grupo comparte brevemente sus planes para comunicar sus resultados en la 

sesión de confrontación a las demás áreas. 

ETAPA 6. Seguimiento inmediato por el equipo de la alta dirección (de dos a tres 

horas) 

Este equipo se reunirá después de la reunión de confrontación para planear las 

primeras acciones de seguimiento, las cuales deberán ser enviadas a todas las áreas. 

ETAPA 7. Revisión del progreso (dos horas) 

Se llevará a cabo el seguimiento con el área académica y administrativa cuatro o seis 

semanas después. 
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Horario para llevar a cabo estas etapas durante el día 

Hora 

9:00 AM 
Acotaciones de apertura por el Director. 

Antecedentes, metas, normas de apertura y compromisos personales a seguir. 

Sesión general. 

Comunicación de problemas en el Instituto por el Director. 

9:10 AM Proceso de comunicación. 

Ruptura de comunicación en el Instituto e individuos. 

Conflictos a resolver. 

10:00 AM Coffe break 

Producción de información en sesiones llevadas por grupos. 

10:15 AM 
Compartir sentimientos y actitudes. 

Identificar problemas y su importancia. 

Recopilar información. 

Sesión general. 

11:15 AM Compartir hallazgos de cada grupo (en el rotafolio). 

Desarrollar categorías en tópicos de problemas. 

12:15 PM Almuerzo 

Sesión general. 

13:30 PM 
Revisión de lista de tópicos en categorías. 

Instrucción de áreas (económico administrativa). 

Sesión de áreas académicas. 

Enlistar actividades para llevarlas a cabo. 

13:45 PM Preparar recomendaciones para la alta dirección. 

Planear la presentación de resultados en sesiones generales. 

Sesión general. 

Compartir recomendaciones con el área académica y administrativa. 

14:00 PM Enlistar prioridades para la acción del grupo administrativo. 

Planear como comunicar los resultados de la sesión a las demás áreas. 

14:15 PM Acotación de clausura por el director del Instituto. 

138 



INTERVENCIÓN (11) 

Ejercicio de interdependencia 

FASE 1. Establecimiento de los objetivos de la reunión (20 minutos) 

En esta fase el Director o el facilitador deberá especificar que la reunión tiene como 

objetivo primordial el de mejorar la efectividad del mejoramiento de la Universidad, en el 

cual ayudará a conocerse mejor al área académica y a la administrativa, para hace.r 

aflorar problemas entre ellos y proporcionar información acerca de las actividádes que 

realiza cada área y la influencia que tiene una dentro de la otra de forma tal qué pueda 

mejorarse el manejo de informes, así como el aprovisionamiento de recursos a los 

catedráticos. 

FASE 2. Recopilación de información para la reunión (una hora con 30 minutos) 

Se forman grupos de 1 O personas, se forman dos filas rectas de cinco personas cada 

una, de manera que quede una frente a la otra. 

Las parejas se deben sentar a una distancia suficiente, de manera que se reduzcan al 

mismo las distracciones, de e?tá manE?raJas personas 1 al 5 será personal académico 
- - - - . . . - . . -

y quedarán enfrente de 6 a la 10 tjué;e~tará conformado por el área administrativa. 

Se les proporciori~uáa cada petsqri~ üfí éüestioñario en él constará de lo siguiente: 

• Sus planes tanto personales como denfro dellristituto. 

• Metas personales o Profesionaies. 

• Lo que realiza mejor como Persona 
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• Lo que cree realizar en forma no óptima 

• Lo que le parece que este funcionando bien dentro del Instituto. 

• Cuales son los obstáculos presentes o potenciales que percibe dentro del Instituto. 

También se les proporcionarán hojas de asignación para tomar notas. Se pide a los 

catedráticos y administrativos que se entrevisten mutuamente, y que deberán hacer 

planes de acción mutuos al final de la entrevista. 

Al cabo de diez minutos, se pide a las personas de la primera fila que cambien de 

posición una silla dentro de la misma fila. Es decir, la persona 1 cambia con la persona 

2, la persona 2 con la persona 3 y así sucesivamente. Y cada diez minutos deberán 

realizar la misma ronda, hasta que cada persona tenga 9 entrevistas. 

FASE 3. Conducción de la reunión (2 horas 40 minutos) 

La información se recopila y se presenta ante todo el grupo y se procede a realizar lo 

siguiente: 

• El grupo forma una agenda con tópicos ordenados según su prioridad. 

• El grupo procede a desechar asuntos personales e interpersonales que consideren 

pertinentes. 

• El grupo produce una lista de las ideas, metas y planes para que puedan ser 

tratadas después de la reunión en forma conjunta. 
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Una vez concluicla.1ª listase procede.a r~alizarun catálogo en el cual se pegará en una 
- - --· 

pared para qu.e t()dosv~¡an las ideas que se realizarán en forma conjunta. 

i . • • 

Horario para ll~va.r a cabo estas etapas durante el día. 

- - -~--- -- -.:_·-o-,-_-,.:-,- -

HORA 

Acotaciones de apertura por el Director. 

9:00 AM Objetivos, antecedentes, metas, 11ormas de apertura y compromisos personales a 

seguir. 

9:20 AM 
Reunión de diagnóstico qe los ~quipos (entrevistas). 

Coffee break 
10:50 AM 

Datos recopilados y presentados al grupo en el cual se compartirán sentimientos y 

actitudes. 

11:20 AM Formación de tópicos 

Y elaboración delcatálogo en donde contendrá las Ideas, meta_s. Y planes 

Sesión general. 

11:15 AM 
Compartir hallazgos de cada grupo (en el rotafolio). 

Desarrollar categorlas en tópicos de problema,s. 

14:00 PM 
Acotación de clausura por el Director del Instituto. 
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INTERVENCIÓN (111) 

Conferencia de búsqueda futura 

Esta intervención se realizará con el objetivo de que los catedráticos de la organización 

desarrollen y describan la visión de cómo quieren que sea la organización en el futuro 

de forma tal que puedan compromét~rse cól1 los objetivos de la misml3. 

Para que se ten9a+~xito,se deben ajustar: a'.las realidades que esta experimentando el 

ambienter·~~t~fo6'\(~i:~rrlbJente internó, además se requiere la cooperación y la buena 

voluntad el~ lqs. miembros del Instituto. 

La técnica de conferencia. de búsqueda futura, consta de los pasos siguientes: 

El Director debe reunirse con un Comité de voluntarios de cuatro a seis participantes 

potenciales. Se planifican muchos aspectos incluyendo el enfoque general, quienes 

deberán asistir, las fechas y los horarios, la ubicación y las comidas, las tareas del 

grupo. 

Se invitará de 5.0 a- 6Ó personas. Y se les proRorcicmarán recortes de periódicos y 

revistas, así como papel para rotafolios, resisto( y plumones. 

Se pedirá a los participantes que se sienten alrededor de mesas de seis a ocho 

personas, con el material necesario. 

La conferencia constará de cuatro segmentos, y cada uno durará hasta media día. 
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El programa es el siguiente: 

DIA 1 

Jueves 

Jueves 

Primera actividad enfocada al pasado 

Se pedirá a las personas que hagan anotaciones individuales sobre acontecimientos significativos, 

que puedan recordar en relación con la ultima década, y desde tres perspectivas; personal, del 

Instituto, y de la sociedad. Estas anotaciones individuales se transfieren a hojas de papel pegadas 

en las paredes, las cuales están organizadas por temas y por décadas. 

Se pedirá a los grupos en cada mesa que analicen uno de los temas, en particular, de la 

organización o de la sociedad, a lo largo de la última década y que extraigan patrones y 

significados. 

Después cada mesa comparte con el grupo total y un consultor sus hallazgos y anota las 

tendencias. 

Por ultimo, la conferencia total, interpreta las tendencias buenas y malas y la dirección del 

movimiento de cada una de ellas. 

Segunda actividad se enfocara en los factores actuales, externos e internos, que están 

modelando el futuro de la organización. 

En relación con el ambiente externo, se les pedirá a los participantes que compartan los recortes 

de periódicos y revistas con el grupo sentado alrededor de su mesa y que indiquen porque creen 

que el recorte es importante. 

Cada grupo seleccionará las prioridades de las listas que se desarrollarán. 

Después se hará salir a la superficie los acontecimientos y las tendencias internas, se le pedirá a 

las personas que generan una lista de orgullos y arrepentimientos en relación con lo que esta 

sucediendo actualmente dentro de la organización. 

Las personas votarán por los orgullos más grandes y por los arrepentimientos más grandes y los 

resultados se exhibirán y se discutirán. 

El consultor de la conferencia hará sondeos y anotará los comentarios claves y hará un resumen 

en rotafolios. 
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ora 2 

Viernes 

Viernes 

La tercera actividad se enfoca en el futuro 

Se realizará una explicación introductoria ~e la importancia de establecer una nueva visión para el 

Instituto para poder enfrentar los cambiosquecse han presentado. 

Se formarán nuevos grupos y se concederán dos horas para hacer un borrador del escenario de 

un futuro preferido, Se pide que anoten•ias-caracterlsticas y el nivel que les gustarla que tuviera el 

Instituto y ellos dentro de la misma, en 1 ·año y en 2 años 

Se utilizará la técnica del collage, echéjndo mano de una gran variedad de revistas, periódicos, o 

papel de colores, crayones; tijeras, cinta adhesiva, etc., y se elaborará el collage para representar 

cómo le gustarla qu13 fuera. el Instituto en el futuro en sus diferentes áreas, espacios, 

departamentos, proyección en la sociedad, etc. 

Cada equipo realizará una presentación, exponiendo su collage y lo describirá ante todo el grupo. 

La cuarta actividad se enfocará en los pasos para la acción 

Se pedirá a los equipos que se extraigan los temas en común, presentados en el collage de la 

etapa anterior. 

Se solicitará a los grupos que reflexionen en las proyecciones que han .salido a la superficie y 

discutirán su factibilidad. 

Se elaborarán dentro de los equipos tres listas de pasos para las acéiones de: (a) ellos mismos, 

(b) su función, y,(c) la organización total 

Se realizará una plenaria para determinar la nueva visión de la organización, y establecerse un 

compromiso pará sufogro por parte de todos los participantes. 
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ora 

DIA 1 

DIA2 

·· 9:00-9: 15 Bienvenida por el Direc.tor 

9:15-10:15 Análisis retrospectivóde la siíuación global 

1O:15-10:30 Coffee break 

10,30-11 :30 Análisis especifico dce¡un terpa .· 

11 :30-12:30 Plenaria de tendencias 

12:30-12:45 Coffee break 

12:45-14:00 Conferencia total "tel"idefu::ias.positivas y negativas" 
.,-·;;-.. -.-.. , 

14:00-16:00 Comida 

16:00-16:45 Análisis del ambiente externo 

16:45-17:30 Elaboración de lista de tendencias 

17:30-17:45 Coffee break 

17:45-18:30 Análisis del ambiente interno 

18:30-19:30 Elección de tendencias y discusión 

19:30-20:00 Elaboración de resumen 

9:00- 9:15 Recepción 

9: 15-10:30 Introducción: importancia de la visión 

10:30-10:45 Escenario futuro de la organización 

10:45-11 :00 Coffee break 

11 :00-12:30 Elaboración de collage 

12:30-12:45 Receso 

12:45-14:00 Presentación del collage 

14:00-16:00 Comida 

16:00-17:00 Extracción de temas en común 

17:00-17:30 Análisis en grupos 

17:30-17:45 Coffee break 

17.45-18:30 Diseño de acciones 

18:30-20:00 Plenaria 
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Finalidad de la conferencia de búsqueda futura: 

• Vincular los valores y las acciones del presente. 

-

• Promover la productividad de los lugares de trabajo, utilizando más de la realidad de 

cada persona. 

• Unir a las personas que se necesiten unas a otras, y que no obstante muy rara vez 

interactúan. 

• Estimular la creatividad y el pensamiento innovador. 

Actualmente hay pocos medios tan poderosos como este para despertar la conciencia 

de quienes somos, a lo que nos enfrentamos, lo que queremos, y como podríamos 

trabajar juntos para obtenerlo. 
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INTERVENCIÓN (IV) 

Intervenciones de equipo 

Después de haber logrado establecerse la nueva visión de la universidad, ahora hay 

que fomentar el trabajo en equipo entre el personal académico, así como también, es 

necesario el establecer vínculos de comunicación y de confianza entre los catedráticos 

de forma que se facilite la retroalimentación para mejorar la impartición de las 

asignaturas, así como mejorar el trabajo de academia y así obtener mejores trabajos y 

proyectos derivados de cada una de ellas, pues ello permitirá lograr un mayor nivel de 

calidad en el proceso-enseñanza aprendizaje de la institución, y por añadidura se podrá 

incrementar la captación de matrícula. 

Para el logro de lo anterior se aplicará la intervención de: 

Intervención: Reunión de desarrollo de equipo de grupo familiar 

Un grupo familiar, generalmente consta de 1 director y de aquellos que le reportan, se 

reúne para buscar y derivar nuevas formas de mejorar su desempeño, en éste caso se 

reunirá cada coordinador de área con las diferentes academias académicas que hay en 

la institución para establecer una atmósfera de comunicación abierta y sincera que 

permita intercambiar sentimientos y opiniones, ya sea de las situaciones formales o 

informales que existen en el Instituto, así se logrará el apoyo del grupo para todo lo que 

se planee y efectúe. 

La reunión será guiada por el consultor externo, y durará 2 días, dándosele continuidad 

en reuniones mensuales que se realizarán posteriormente por las mismas academia 

para revisar resultados y generar nuevos proyectos. 
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Primer paso: Establecimiento de los objetivos de la reunión 

Duración: 2 horas 

Debe establecerse como propósito específico el fijar metas por semestre, para estas 

academias el objetivo de sus reuniones será evaluar su propio proceso de trabajo. El 

presidente de cada academia, la alta dirección y el consultor llevan a cabo la tarea de 

establecer los objetivos de la reunión, en una sesión. 

Segundo paso: Recopilación de información para la reunión 

Antes de realizar las reuniones por equipos con las academias, el consultor utilizará la 

técnica del sentir con los académicos con el objeto de conocer sus necésidades y 

temas que le gustaría, o que considera que son prioritarios de tratar en la reunión, 

además de ayudar a estructurar la reunión esta técnica permitirá al Director informarse 

de las inquietudes, necesidades y fuentes de personas en su organización con las 

cuales tiene poco contacto personal. 

Se citará a una serie de reuniones igual al número de academias con que se cuenta en 

el Instituto, con una duración de 5 horas cada una en diferente día, y con los 

participantes de cada academia en cada grupo. 

El coordinador de área explicará a los participantes el propósito de la reunión y el 

hecho de que no se tomarán represalias por lo que se diga durante la sesión, pues el 

objetivo es analizar y desarrollar la formación y objetivos de las academias. 

Cada reunión inicia con una declaración del coordinador del área académica y se les 

explica que el Director del Instituto llegará en media hora, así, también se estimula al 

grupo para que la comunicación sea abierta y sincera, y se les hace la pregunta de 

¿Qué le dirían? 
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Se le dice al grupo que se grél~arél una cinta.para evitar e1to111ar notas, después esa 

misma cinta puede usarse para ref1"escar la memoria .o para presentar .;lgo ilustr~tivo a 
- - c .... ,, ·-·-'· ºº _,_ - ._- "1· -··.-"- ---·-' '·•- -- '-

la dirección. -=-:-~ .• ,::-_---=-e=--"- -~:~~~- -,-~;=o;~.--,"=-:~o o~J; ------;-;-;:.----=;;~----~'-~- _ ,-,·~ _ 

_, - ~-

El coordinador de área se pasará la mayor parte de la reÜfüó~~ ¿,y,e~do, y a veces 

preguntando, también expresará sus propios pensamiento~ ~ irltenC:iones respecto a 

los tópicos que se hayan tratado. 

Tercer paso: Conducción de la reunión 

Duración: 2 días 

Primer día 

El Director del Instituto se presentará para inaugurar la reunión, y manifestará a los 

miembros de la academia su disposición y compromiso para apoyarlos en los trabajos 

que lleguen a consensar para lograr sus objetivos. 

Se realizará una presentación de la información obtenida de la técnica del sentir a la 

reunión de grupo familiar (academias). 

El grupo de académicos forma su agenda con temas ordenados según el orden de 

prioridad que sé consense, y se escribirá en hojas de rotafolio que se pegarán en la 

pared como una forma de manifestar que todo mundo está de acuerdo en seguir ese 

orden, para ello se utilizará la técnica de hacerse familiar. 
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Hacerse familiar 

1. Se formarán parejas de gentes.que.tengan poco conocimiento entre ellas·: 
' - . : -- ·'. ',.' 

¿Cuáles son los obJE!tiV()S qlle t_iep~ §11. ~y yidél'.o 'c:árt~ra?, ¿'gy~ le agrada o desagrada 
del trabajo? .~ 

0
·'._ - -= -- -·== ~--- · · --- -- · · - ---

4. Se formarán grupos de 3 y se han~ la pregunta ¿Qué espera adquirir en esta 

reunión? 

5. Las respuestas obtenidas en el paso 4 se escribirán en rotafolio, estableciéndose de 

esta forma la agenda de trabajo. 

Establecimiento del clima, utilizando la ronda en la sala. 

El presidente de academia y los integrantes de la misma se reunirán por un día para 

discutir la reorganización de las academias de acuerdo a la·. nueva visión de la 

institución. 

1. Generar 4 equipos que trabajen juntos sin la presencia de un líder. 

2. Se les dará diferentes órdenes que tienen que ejecutar como equipo, y se les 

presionará para que lo realicen bien y en corto tiempo. Cada miembro del equipo tiene 

que asumir la responsabilidad del desempeño de uno y otro integrante dentro del 

trabajo, tendrán que asumir funciones que tradicionalmente sólo pertenecen a los 

jefes. 

3. Se da un breve descanso 
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4. El grupo se vuelve a reunir y el consultor sugiere que den vueltas en el cuarto, 

relatando cada persona su posición emotiva en ese momento. 

5. El asesor incitará a que cada miembro manifieste enfrente de los demás las 

relaciones que se establecieron durante el ejercicio y se llegarán a la conclusión de sí 

esas relaciones son las que se requieren para trabajar juntos o no: 

Segundo día 

El grupo procede a desechar los asuntos personales o interpersonales que estorben. 

1.Se realizará una dinámica de integración, "juego de competencia", formando equipos 

de 4 personas. 

El consultor motiva la dinámica con estas palabras: A un arco iris le puede dar 

diversas interpretaciones. Nos indica que el temporal ya pasó y que viene el buen 

tiempo. Es un signo de alegría y de esperanza. Un arco iris está formado por colores 

diferentes, que mantienen entre ellos una profunda unidad. Unos a otros se necesitan. 

Una organización puede compararla con un arco iris. Hay una diversidad de grupos que 

mantienen entre ellos lazos de unión, juntos dan vida a toda la organización, los 

integrantes son diferentes en muchos aspectos. En la medida en que sus miembros se 

comunican y comparten lo que son y lo que tienen, se provoca el milagro de la 

integración, en ese momento podemos decir que somos un grupo. Ahora se invita a 

realizar una serie de competencias para elegir al equipo más unido de la jornada. 

Los equipos deben ponerse al fondo del salón o de un patio, el consultor señala las 

pruebas y los equipos las realizan según las indicaciones. El equipo que gane recibirá 

algún obsequio como señal de su triunfo. 
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Prueba 1. Gana el equipo que forme primero una ronda infantil. 

Prueba 2. Gana el equipo que forme la. columna más alta de objetos 

Prueba 3. El animc¡dqrp_one,enfel. 9e.nJr9ª~lsa}ón un montón de carteles, en cada uno 

:~::~: ~":~~í,;}~~~~t"k!fü~~=~f.~ ~~~~ if :~u?C~:~ :~::,~·::~:::. ~: 
formación de le¡ palaf)f~'. ' 

>; ·.,, 

Se hace una~re\fi§igp,e.n grupo. El animador comenta que la integración se lleva a cabo 

con el trabé:ljo d~ tdqaiiyque hay actitudes en las personas que dificultan el trabajo en 

equipo y 'ª L1nigri del grupo. Ahora se hace una lista de cuáles son las actitudes 

negativas. 

El grupo producirá una lista de articulas de acción para ser tratada después de la 

reunión, se decic:fe. quién es el responsable de cada uno de los artículos y se elabora un 

catálogo 

Se generará e¡n gFLIJ?OS de 3, objetivos a conseguir dentro de la academia por un lado, 

y por el otro, lás ªptividades o cursos de acción para poder lograr estos objetivos. 

• Se comentarán enfrente del grupo. 

• Se realizará una votación para seleccionar la prioridad de cada uno de ellos. 

• El consultor invita a los equipos a elaborar un programa de actividades que ayude a 

mejorar la realidad de las academias, siguiendo el esquema que se presenta a 

continuación. 

ACTIVIDAD OBJETIVO PARTICIPANTES FECHA LUGAR ORGANIZACIÓN 
¿QUÉ? ¿PARA QUÉ? ¿QUIÉNES? ¿CUANDO? ¿DÓNDE? RESPONSABLES 



Se efectuará un contrato entre los miembros de la academia para cumplir y dar 

seguimiento de la forma más eficiente y responsable a lo establecido en la reunión. 

Cuarto paso: Continuación y complemento de la reunión 

En la última etapa, después de la reunión, se vigilará que se efectúen las acciones 

acordadas. 

Cuando se llevan a cabo reuniones encaminadas a lograr el cambio, generalmente se 

inspiran expectativas demasiado optimistas, y probablemente después no se logre lo 

que se propuso, pues mucha gente puede desilusionarse, es asi que se presentan un 

sinnúmero de problemas que requieren atención continua durante años. 

Se realizarán reuniones mensuales de las academias para hacer preguntas como 

¿Cómo se sienten ahora respecto a la reunión anterior? ,¿Nos estarnos desviando de 

los objetivos?, ¿Ha sucedido algo que les molesta?, ¿Es necesario revaluar algunas 

decisiones de las que se tornaron?. ¿Podernos emprender algo que en ese entonces 

no fue tomado en cuenta?. Todo ello se puede lograr a través de la crítica. 

Se conservarán expedientes de los esfuerzos por cambiar y mejorar el Instituto y los 

puntos básicos de cada reunión que se haya tenido. 
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Horario: f>ri111era etapa 
--

Primer día 
-- --·-

18:00 A 20:00 Reunión del Director, consultor y coordinadores de academia 

Horario: Segunda etapa 

Primer día 9:00 A 9:15 Inauguración 

9:15 10:00 Sensibilización por el coordinador del área 

10:00 A 10:15 Coffee 

1O:15 A 11 :00 Introducción y planteamiento de la pregunta 

11:00 A 12:00 Discusión en equipos 

12:00 A 12:15 Coffee 

12:15 A 13:00 Votación 

13:00 A 14:00 Plenaria 

Horario: tercera etapa 

Primer día 9:00a9:15 Bienvenida 

9:15 10:00 Discurso de compromiso por el director 

10:00 a 10:15 Coffee 

10:15 a 11:00 Presentación de información 

11:00a12:00 Elaboración de agenda 

12:00 a 14:00 Comida 

14:00 a 16:00 Hacerse familiar 

16:00 a 16:30 Presentación de agenda 

16:30 a17:30 Ronda en el cuarto primera etapa 

17:30 a 17:45 Coffee 

17:45 a 19:00 Ronda en el cuarto segunda etapa 
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ora 

Segundo día 9:00 a 9:15 Bienvenida 

9:15 a 9:30 Formación de equipos 

9:30 a 10:00 Motivación de la dinámica. 

Juego de competencia 

10:00 a 10:15 Coffee 

10:15 a 11:15 Competencia 

11:15 a 12:00 Evaluación de la dinámica 

12:00 a 14:00 Comida 

14:00 a 15:00 Revisión de la dinámica en grupo 

15:00 a 15:15 Coffee 

15:15 a 16:30 Generación de los objetivos en equipo 

16:30 a 17:30 Evaluación en grupo 

17:30 a 18:00 Votación 

18:00 a 19:00 Programa de actividades y contrato 

Tercer día 9:00 Inicia dla de campo para la clausura. 
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INTERVENCIÓN (V) 

Círculos de Calidad 

Implantación de los círculos de calidad 

Proceso: 

Iniciar la implantación del sistema de calidad total, con el fin de crear la infraestructura 

necesaria para el funcionamiento de los círculos de calidad. 

Implantar los círculos de calidad como parte de este sistema. de dirección y 

administración de la universidad. 

Con lo antes mencionado se deberán ejecutar las siguientes a.cci.ones: 

• Aprobación por la dirección de la universidad de los círculos dé éalidad. 

• Nombrar un responsable del programa de círculos g~ c~lidé:ld; 

• Seleéciqflaf taC::ilit~dores. 

• Entrenar coordinadores y facilitad ores. 

• Diseñar materiales de entrenamiento. 

• Diseñar sistemas de recompensas, incluyendo incentivos económicos. 

• Difundir el programa de los círculos de calidad. 
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• Entrenar lideres y miembros en aspectos de análisis de problemas, herramientas 

estadísticas, manejo de junt~s. relaciones hw.;,a~as, etc . 
.c....-='=~ --= ' - =(---C:-_-- - -- - - -- - '. ' 

El concepto del c.í.r.culo de calidad es.· una forma de resolución de problemas y 

establecimiento d.e metas en grupo, centrado primordialmente en mantener y mejorar la 

calidad del servicio. 

Los circulas de calidad consistirán en grupos de siete a diez catedráticos de un área 

económico-administrativa, quienes voluntariamente se encontrarán reunidos. enJorma 

regular para analizar y hacer proposiciones ac~rca. de la calidad del servicio y otros 

problemas. Las recomendaciones se remitirán a lél 909rdi11ació11 ·o c::i:>fT!Jté.dir,eictiyo; las 

juntas por.lo general s~rán una vez a la s~mélna cc:>ll c1L1r~9iéfr1 g~ l.l~él~D()ra.~§!füro del 

horario de la universidad. Algunas veces estéls juntas ·serán pr~giq}~a~·P()r•4n jefe de 

área académica y otras veces las presidirá un catedr~tico ~18,btcbpc:)r e! grupo. Los 

líderes serán estimulados para crear un alto grado de participabióÍ]d~ntro del ~;upo. 

Antes de-la formación de los circulas de calidad, los catedráticos que se ofrezcan como 

voluntarios para participar, recibirán una capacitación con los expertos y facilitadores en 

el control de calidad, en aspectos como los conceptos del control de la calidad, 

incluyendo los instrumentos estadísticos necesarios, en la forma de guiar las 

discusiones de participación del grupo, en la dinámica de grupos y en habilidades de 

comunicación. A su vez los catedráticos, con la ayuda de los facilitadores, capacitarán 

a aquellos catedráticos que se ofrezcan como voluntarios a participar en los círculos de 

calidad. Los facilitadores también ayudarán a cada círculo en su vínculo con otros 

grupos y con el comité coordinador general. 
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Propósitos de los círculos de calidad: 

• Crear un mejor ambiente en el área de trabajo. 

• Desarrollar nuevas habilidades en los catedráticos, despertando sus capacidades 

totales. 

• Desarrollar nuevas posibilidades de hacer las cosas, contribuyendo al mejoramiento 

del Instituto. 

Objetivos generales que se pretenden alcanzar con la creación de los círculos de 

calidad 

• Mejorar la calidad, productividad y competitividad del Instituto. 

• Contribuir a mejorar la reputación y prestigio del Instituto. 

• Mejorar la satisfacción de los catedráticos por su trabajo. 

• Crear conciencia en el mejoramiento continuo. 

• Mejorar la estructura organizacional. 

• Mejorar las relaciones humanas. 

Objetivos específicos que se pretenden alcanzar con la creación de los círculos 

de calidad: 

• Mejorar la participación y contribución de los catedráticos al Instituto. 

• Mejorar la calidad de vida en su trabajo 

• Realización de los catedráticos como individuos 
158 



• Construir un área de trabajo con mayor integración y solidez. 

• Propiciar el auto y mutuo desarrollo <:fe los integrantes del círculo. 

• Mejorar la comunicación y la lealtad haciael Instituto. 

• Mejorarelaseguramiento de la calidad. 

Técnicas y herramientas que utilizarán los círculos de calidad: 

• Diagrama de afinidad . 

• Diagrama de Pareto, 

• Diagrama causa-efecto . 

• Diagrama de relaciones . 

• Estratificación . 

• Diagrama de árbol. 

• Tormenta de ideas . 

• Gráficas generales . 
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MECÁNICA DE OPERACIÓN Y ASPECTOS IMPORTANTES 

FORMACIÓN DEL CÍRCULO. Ante todo el grupo decide formar un circulo de calidad, 

los catedráticos decidirán en base voluntaria y a invitación del Director (líder) y su jefe o 

coordinador de área académica (facilitador) constituirse como circulo de calidad. 

REGISTRO DEL CÍRCULO. Después de la decisión el grupo acude ante el coordinador 

administrativo del programa de círculos de calidad en la universidad para solicitar su 

registro. El coordinador procede a registrar al grupo como círculo de calidad de acuerdo 

a las políticas y requisitos establecidos. 

ENTRENAMIENTO BÁSICO. Después del registro y como requisito esencial, el grupo 

pasará una etapa de entrenamiento básico para constituirse como círculo de calidad, 

por el cual recibirá un reconocimiento. 

DESARROLLO DE ACTIVIDADES. El círculo al recibir reconocimiento como tal 

procederá a desarrollar actividades para desarrollar proyectos. 

ASPECTOS IMPORTANTES PARA SU OPERACIÓN. 

Relación entre el círculo y el trabajo. Las personas que integren el circulo serán de la 

misma área académica, por tanto los proyectos que se seleccionarán y desarrollarán 

tendrán un efecto en su área. 

Reuniones. Se deberán efectuar regularmente, en forma periódica (cada semana). 

Trabajo durante las reuniones. Se deben realizar ciertas actividades tales como: 

entrenamiento, identificación de los problemas, análisis de la problemática, establecer 

contramedidas y preparar presentaciones para la dirección. 
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INTERVENCIÓN (VI) 

Planeación de vida y carrera 

En cuanto a cursos de actualización docente 

Por medio de la Academia ya implantada, ésta se encargará de realizar diversas juntas 

en las cuales se pedirá a todos y cada uno de los catedráticos que en base a cursos 

propuestos, digan cual de ellos les interesa más, y si es que hay otros cursos que no se 

hayan mencionado. Esto con la finalidad de que se sientan motivados al ser tomados 

en cuenta, además que de ellos, saldrán nuevas propuestas de cursos, y al proponerlos 

se sentirán comprometidos a asistir, pues es de su importancia e interés. 

También se pedirá la colaboración de los maestros, en cuanto a ofrecerse a dar cursos, 

que sean de tópicos interesantes y actualizados, que le sirvan de retroalimentación y 

aprendizaje al Instituto integralmente. 

Si es que hay cursos que no pueden darlos los mismos catedráticos, se tendrá que 

recurrir a fuentes externas (otras universidades), si es que se llega a realizar esto y se 

hace por medio de convenios (es decir que hagan intercambios de cursos entre 

universidades), no le será tan caro al Instituto, pues quizá únicamente se tenga que 

pagar viáticos y hospedaje. Esto permitiría un intercambio de conocimientos y 

experiencias y cultura. 

Los cursos se programarán en las fechas de inicio de Semestre Enero - Julio y 

terminación de éste. Los cursos se ofrecerán en diversos horarios, para que los 

maestros tengan un abanico de posibilidades en cuanto a hora y curso. 
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Actualización académicas. 

Realizar convenios con Universidades para poder hacer un intercambio de maestrías, 

doctorados o especialidades por licenciaturas. 

Del número de lugares que ofrece la Universidad para maestrías, doctorados o 

especialidades, hacer una convocatoria para seleccionar a aquellos catedráticos que 

obtengan el mayor puntaje, y brindarles una beca que cubra el costo de la especialidad. 

Aquellos catedráticos que no fueran seleccionados para la beca académica, 

proporcionarles las ventajas que pudieran obtener al actualizarse y las alternativas de 

ascender a una plaza mayor o más asignaturas. 

Buscar una interrelación entre universidades reconocidas y de prestigio con la 

academia para ofrecer las diferentes especialidades que imparten así como: nombre de 

la especialidad, alternativas de horario, planes de estudio, finalidad de la maestría, 

objetivos, validez oficial y curricular. 

Pedir y brindarles a los catedráticos información de las Universidades que ofrecen 

especialidades, en el mismo estado de la universidad o de estados aledaños. Dándoles 

un compendio de estas que comprenda: Planes de estudio, duración, horarios, costos, 

etc. La información se incluye en el Anexo 3. 

Cursos de motivación 

Impartir cursos de superación personal. 

Proporcionar cursos de didáctica, incluyendo paqueterías de software como 

herramientas de enseñanza que le permita a los catedráticos lograr una mayor 

calidad en cuanto a aprendizaje de los alumnos. 
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Implementar talleres de formación de instructores, para mejorar la calidad de 

enseñanza tanto a alumnos, como a maestros haciendo énfasis en los siguientes 

aspectos: modulación de voz, manejo de grupos, corrección de muletillas, posturas, 

ademanes, etc. Todo lo anterior tiene como objeto que el alumno pueda hacer frente a 

cualquier grupo, ya sea para impartir clases o bien para poder coordinar juntas 

académicas, donde intervienen manejo de decisiones. 

Fomentar la investigación en la docencia, a través de la caza de cerebros, (los mejores 

alumnos de determinada especialidad), trabajando de manera conjunta con docentes 

para investigar aspectos poco conocidos o por conocer de su especialidad, logrando 

así dar aportaciones a la academia. 
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Corridas estadísticas 
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Pl EDAD 

Value Label 

21 A 25 AHos 
2C A 30 l\ÑOS 
31 !>. 3 6 l\ÑOS 
36 A 40 1111os 
41 O M.!l.S 

Mean 
Modc 
Kurtosis 
s E Skew 
Maximum 

Val.id cases 

3. 928 
4.000 

.915 

.154 
5.000 

250 

P2 SEXO 

Value Label 

MASCULINO 
FEMENINO 

Mean 1.496 
Mode 1.000 
Kurtosis -2.016 
s E Skew .154 
Maximum 2.000 

Val id cases 250 

Val.ue Frequency 

l.00 5 
2.00 20 
3.00 30 
4.00 12a 
5.00 67 

-------
Total 250 

Std err .060 
Std dev .941 
s E Kurt .307 
Range 4.000 
Sum 982.000 

Missing cases o 

Valµe Frequency 

1.00 126 
2.00 124 

-------
Total 250 

Std err . 032 
Std dev . 501 
s E Kurt .307 
Range l. 000 
Sum 374.000 

Missing cases o 

Page 1 

Val.id Cum 
J?ercent Percent l?ercent 

2.0 2.0 2.0 
a.o a.o 10.0 

12.0 12.0 22.0 
51.2 51.2 73.2 
26.8 26.8 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 4. 000 
Variance .8a6 
Skewness -1.020 
Minimum 1.000 

Va lid Cum 
Percent l?ercent l?ercent 

50.4 50.4 50.4 
49.6 49.6 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 1.000 
Variance .251 
Skewness .016 
Minimum 1.000 
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P3 ESTADO CIVIL 

Value Label 

SOLTERO 
CASADO 
OTRO 

i+o·an 
Mod..; 
Kurtosis 
s E SJ.:ew 
MaximtLlU 

vulicl ca::3es 

l. 336. 
1.000 

• 765 
.154 

3.000 

250 

Value Frequency 

1.00 174 
2.00 68 
3.00 8 

-------
Total 250 

Std err .034 
Std dev .537 
s E Kurt .307 
Rango:: 2.000 
Sun1 334.000 

Missing cases 

PADRE O MADRE DE FAMILIA 

Value Label 

SI 
NO 

Mean 
Mcde 
Kt.trtosi::; 
s E Skew 
Ma:i-:irnlun 

1.664 
2.000 

-1.524 
.154 

2.000 

250 

Value 

1.00 
2.00 

Total 

Std err 
Std dev 
s E Kurt 
Range 
StlI!l 

Frequency 

84 
166 

-------
250 

.030 

.473 
.307 

1.000 
416.000 

J>.tissing cases 

o 

o 

Va lid 
Percent 1?ercent 

69.6 69.6 
27.2 21.2 
3.2 ~ ~ 

-'•'-
------- -------
100.0 100.0 

Median 
variance 
Sk:ewr1ess 
Mininmm 

V.:ilid 
Percent Percent 

33.6 33.6 
66.4 66.4 

------- -------
100.0 100.0 

Hedi<\n 
v~1.ri~1n..:.:e 
Sl·:E:Wl1C.:'.>S 
Minimuin 

Curo 
Percent 

69.6 
96.8 

100.0 

1.000 
.288 

1.312 
1.000 

cum 
Percent 

33.6 
100.0 

2.000 
.224 

-.699 
1.000 

Page 2 
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P5 PERCEPCIÓN DE NIVEL DE VIDA 

Val id Cum 
Value Label Val u e Frequency Percent Percent Percent 

BUENO l.00 47 18.8 18.8 18.8 
REGULAR 2.00 188 75.2 75.2 94.0 
MALO 3.00 15 6.0 6.0 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.872 Std err .030 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .482 Variance .233 
Kurtosis .882 s E Kurt .307 Skewness -.334 
s E s~:ew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 468.000 

Val.id cases 250 Missing cases o 

P6 INGRESOS SUFICIENTES 

Va lid Cum 
Value La bel Value Frequency Percent Percent Percent 

SI l.00 31 12.4 12.4 12 .4 
NO 2.00 219 87.6 87.6 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.876 Std err .021 Median 2.000 
Mode 2.cioo Std dev .330 varia'nce .109 
Kurtosis 3.296 s E Kurt .307 Skewness -2.295 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 sum 469.000 

Val.id cases 250 Missing cases o 
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1?7 CUBREN SUS NECESIDADES 

I?ércent 
Va1id cum 

Va1ue Label Value Frequency 
--, 

J?ercerit l?ercerit 

SIEMPRE 1.00 20 a.o a.o a.o 
REGULARMENTE 2.00 230 92.0 92.0 100.0 

------- ------- -------
Tota1 250 100.0 100.0 

Mean 1.920 Std err .017 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .272 variance .074 
Kurtosis 7.765 s E Kurt .307 Skewness -3.115 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 480.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

!?a !?OSEE BIENES PATRIMONIALES 

Valid cum 
Va1ue Labe1 Value Frequency Percent Percent Percent 

SI 1.00 183 73.2 73.2 73.2 
NO 2.00 67 26.a 26.a 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.26a Std err .02a Median 1.000 
Mode 1.000 std dev .444 Variance .197 
Kurtosis -.a96 s E Kurt .307 Skewness 1.054 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 sum 317.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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!?9 l?ERCE!?CION DE SALUD ACTUAL 

val id Cum 
Value Label. value Frequency Percent Percent Percent 

BUENA 1.00 190 76.0 76.0 76. o 
REGULAR 2.00 45 18.0 18.0 94.0 
MALA 3.00 15 6.0 6.0 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean l. 300 std err .036 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .576 Variance .331 
Kurtosis 2.121 s E Kurt .307 Skewness l. 783 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 325.000 

Val.id cases 250 Missing cases o 

!?10 INASISTENCIA l?OR ENFERMEDAD 

Val.id cum 
Value Label value Frequency Percent l?ercent l?ercent 

SI 1.00 227 90.8 90.8 90.8 
NO 2.00 23 9.2 9.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.092 Std err .018 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .290 Variance .084 
Kurtosis 6.116 s E Kurt .307 Skewness 2.840 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 sum 273.000 

Val.id cases 250 Missing cases o 
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!?ll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS 

Valid -cum 
Value Label Value Frequency l?ercent l?ercent l?ercent 

LICENCIATURA 1.00 87 34.8 34.8 34.8 
ESPECIALIDAD 2.00 48 19.2 19.2 54.0 
MAESTRIA 3.00 102 40.8 40.8 94.8 
DOCTORADO 4.00 13 S.2 5.2 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 
' 

Mean 2.164 Std err .061 Median 2.000 
Mode 3.000 std dev .970 variance .941 
Kurtosis -l. 376 s E Kurt .307 skewness .012 
s E skew .154 Range 3.000 Minimum 1.000 
Maximum 4.000 Sum 541.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

Pl2 CATEGORIA DE ACADEMICO 

Val id Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

TIEMPO COMPLETO 1.00 114 45.6 45.6 45.6 
MEDIO TIEMPO 2.00 5 2.0 2.0 47.6 
ASIGNATURA 3.00 131 52.4 52.4 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 2.068 Std err .063 Median 3.000 
Mode 3.000 std dev .990 Variance .979 
Kurtosis -l. 976 SE i<urt .307 Skewness -.137 
S E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 517.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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1?13 TIPO DE NOMBRAMIENTO 

Value Label Val u e Frequency. 

BASE 
INTERINO 
OTRO 

Mean 
Mode 
Kurtosis 
s E Skew 
Maximum 

Valid cases 

l.936 
2.000 
1.l 70 

.154 
3.000 

250 

1.00 38 
2.00 190 
3.00 22 

-------
Total 250 

Std err .031 
Std dev .4e7 
s E Kurt .307 
Range 2.000 
Sum 4e4.000 

Missing cases o 

1?14 ANTIGUEDAD EN INSTITUTO 

Value Label Val u e Frequency 

UN A&o 1.00 3 
DOS Aaos 2.00 15 
TRES Aaos 3.00 40 
CUATRO A&os 4.00 es 
CINCO O MAS s.oo 107 

-------
Total 250 

Mean 4.112 std err .061 
Mode s.ooo Std dev .963 
Kurtosis .350 s E Kurt .307 
s E Skew .154 Range 4.000 
Maximum s.o.oo Sum l02e.ooo 

Valid cases 250 Missing cases o 
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Val id Cum 
Percent Percent Percent 

15~2 15.2 15.2 
76.0 76.0 91.2 
a:a a.e 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 2.000 
Variance .237 
Skewness -.162 
Minimum l.000 

Valid Cum 
Percent Percent Percent 

l.2 1.2 l.2 
6,0 6.0 7.2 

16.0 16.0 23.2 
34.0 34.0 57 .2 
42.8 42.e 100.0 ------- -------

100.0 100.0 

Median 4.000 
variance .927 
Skewness -.961 
Minimum l.000 
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P15 CONOCE LOS OBJETIVOS 

Va lid cum 
Val u e Lal:>el Value Frequency Percent Percent Percent 

SI 1.00 192 76.8 '76.8 76.8 
NO 2.00 58 23.2 23.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250. 1.00.0 100.0 

Mean 1.232 Std err .027 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev ;423 variance .179 
Kurtosis -.371 S E Kurt .307 Skewness 1.277 
s E skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 308.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P16 HA PARTCIPADO EN OBJETIVOS 

Va lid cum 
Value Label Value Frequency Percent Pé.í:cérit Percient 

SIEMPRE LOO 32 12;8 12.s 12.8 
REGULARMENTE 2.00 194 .n~6 77 .6 90.4 
NUNCA 3.00 24 9.6 9.6 100.0 ------- ------- -------

Total. 250 100.0 100.0 

Mean l. 968 Std err .030 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .473 Variande .224 
Kurtosis 1.504 S E Kurt .307 Skewness -.101 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maxi.nlum 3.000 Sum 492.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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Pl7 CONOCE METAS DE INSTITUCION 

VaHd Cum 
Value Label Val u e Frequency ]?ercent Percent Percent 

SI 1.00 193 . 77.2 77.2 77.2 
NO 2.00 57 22.8 22.8 100.0 

------- ------- -------
Total 250 ioo.o 100.0 

Mean l.228 Std err .027 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .420 Variance .177 
Kurtosis -.301 S E Kurt .307 Skewness 1.304 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 307.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P18 CONOCE DERECHO-OBLIGACION 

Va lid Cum 
Value La bel Value Frequency Percent Percent Percent 

SI 1.00 217 86.8 86.8 86.8 
NO 2.00 33 13.2 13.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.132 Std err .021 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .339 Variance .115 
Kurtosis 2.808 S E Kurt .307 Skewness 2.188 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 283.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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E'l9 CONOCE ESTRUCTURA ORG. 

Valid Cum. 
Value LabeJ. Val u e Frequency E'ercent E'ercent E'ercent 

SI 1.00 232 92.S 92.S 92.9 
NO 2.00 18 7.2 7.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.072 Std err .016 Median l.000 
Mode 1.000 std dev .259 Variance .067 
Kurtosis 9.173 s E Kurt .307 Skewness 3.332 
s E Skew .154 Range 1.000 Miniroum. 1.000 
Maximum 2.000 ·sum. 269.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

E'20 RELACION CON AUTORIDADES 

Valid Cum. 
Value Label Value Frequency E'ercent E'ercent E'ercent 

BUENA l.00 32 12.S 12.8 12.0 
REGULAR 2.00 200 so.o ·so.o 92.9 
MALA 3.00 18 7.2 7.2 100.0 ------- ------- -------

Total. 250 100.0 100.0 

Mean 1.944 std err .028 Median 2.000 
Mode 2.000 std dev .445 Variance .198 
Kurtosis l. 997 s E Kurt .307 Skewness -.262 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 496.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL 

Va lid Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SI l.00 224 89.6 89.6 89.6 
NO 2.00 26 10.4 10.4 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.104 Std err .019 Median l.000 
Mode 1.000 Std dev .306 variance .094 
Kurtosis 4.852 S E Kurt .307 Skewness 2.610 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 276.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P22 ACTIVIDAD FUERA DE INSTITUTO· 

Val id Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percerit Percent 

SI l.00 171 68.4 68.4 68.4 
NO 2.00 79 31. 6 31.6 100.Ó ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.316 std err .029 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .466 Variance .217 
Kurtosis -1.377 s E Kurt .307 skewness . 796 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 sum 329.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P23 PARTICIPA EQUIPOS ACADEMICOS 

Va lid Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SI l.00 -226 90 :4- 90.4 90.4 
NO 2.00 24 9.6 9.6 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean l.096 Std err .019 Median l.000 
Mode l.000 Std dev .295 Variance .087 
Kurtosis 5.659 s E Kurt .307 Skewness 2.759 
s E Skew .154 Range l.000 Minimum l.000 
Maximum 2.000 Sum 274.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P24 RESULTADO DE TRAB EN EQUIPO 

Va lid Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

BUENO l.00 74 29.6 29.6 29.6 
REGULAR 2.00 157 62 .8 62.8 92.4 
MALO 3.00 19 7.6 7.6 100.0 

------- ------- -------
Total 25Ó 100.0 100.0 

Mean 1.780 Std err .036 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .570 Variance .325 
Kurtosis -.314 s E Kurt .307 Skewness .023 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum l.000 
Maximurn 3.000 Sum 445.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P25 LO PROMUEVEN AUTORIDADES 

Val id Cum 
Value Label Value Frequency __ Percent Percent __ Percent 

SIEMPRE LOO 105 42~0 42.0 42.0 
CASI SIEMPRE 2.00 118 47.2 47.2 89.2 
NUNCA 3.00 27 10.8 10.8 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean l.688 Std err .042 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .658 Variance .432 
Kurtosis -.734 s E Kurt .307 Skewness .432 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 422.000 

Va lid cases 250 Missing cases o 

P26 RELACION CON LOS DOCENTES 

Va lid cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

BUENA l.00 74 29.6 29.6 29.6 
REGULAR 2.00 157 62.8 62.8 92.4 
MALA 3.00 19 7.6 7.6 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean l.780 Std err .036 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .570 Variance . 325 
Kurtosis -.314 s E Kurt .307 Skewness .023 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum l.000 
Maximum 3.000 Sum 445.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P27 INTERES POR LOS PROB DE DOC 

Value Label 

SIEMPRE 
CASI SIEMPRE 
NUNCA 

Mean 
Mode 
Kurtosis 
s i:.: skew 
Maximum 

Valid cases 

1.980 
2.000 

.037 

.15li 
3.000 

250 

Value Frequency 

1.00 44. 
2.00 167 
3;00 39 -------

Te>1"ª1, 250 

.Std err .036 
Std dt;¡v. .577 
s;;E Kurt .307 
Ran9e · 2.000 
Süm 495.000 

~ssing cases o 

Valid 
Percent Percent 

17.6 17.6 
66.8 66.8 
15.6 15.6 ------- -------

100.0 100.0 

Median 
Variance 
Skewness 
Minimum 

P28 PARTCIPA EVENTOS DOCENTES 

Val id 
Value Label Value Frequency Percent Percent 

SIEMPRE 1.00 104 41.6 41.6 
CASI SIEMPRE 2.00 120 48.0 48.0 
NUNCA 3.00 26 10.4 10.4 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean l.68B std err .041 Median 
Mode 2.000 Std dev .651 variance 
Kurtosis -.718 s E Kurt .307 Skewness 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 
Maximum 3.000 Sum 422.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

····-·~----------, 

. 

,, .. ..,..,.. ,., ........ '."'· ··.···1 .. . 1 ~\ • : •• 1 ' '! ... '.':: 

~·¡ .,· '' :<~:1 '·():.,·., ·. 1<1~ ¡· 

.• . ........... ~ .... 11 - . .. -~ 
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Cum 
Percent 

17.6 
84.4 

100.0 

2.000 
.333 

-.001 
1.000 

Cum 
Pérdent 

41.6 
89.6 

100.0 

2.000 
.424 
.417 

1.000 
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P29 RELACION CON ADMINI~T¡tATI_V()S 

Va lid Cum 
Val u e Label Value Frequency Percent Percent Percent 

BUENAS 1.00 217 86.8 06;0 . 86.8 
REGULARES 2.00 19. 7;6 7.6 94.4 
MALAS 3.00 14 5.6 5.6 100.0 ------- ------- -------

250 
,. 

Total 100.0 100.0 

Mean 1.188 Std err~ .033 Median 1.000 
Mode 1.000 stct·dev .515 Variance .266 
Kurtosis 6.254 SE:Kúrt .307 Skewness 2.720 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 súm 297.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC. 

Va lid cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SIEMPRE l.00 69 27.6 ,27.6 27.6 
CASI SIEMPRE 2.00 139 55,6 55.6 83.2 
NUNCA 3.00 42 16~8 16.8 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.892 std err .042 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .659 Variance .434 
Kurtosis -.700 s E Kurt ,307 Skewness .118 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum l.000 
Maximum 3.000 Sum 473.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P31 LE HAN BRINDADO CURSOS 

Val id Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SIEMPRE 1.00 19 7.6 7.6 7.6 
CASI SIEMPRE 2.00 209 83,6 83.6 91.2 
NUNCA 3.00 22 ·a.a a.a 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean 2.012 Std err .026 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .406 variance .165 
Kurtosis 3.179 s E Kurt .307 Skewness .093 
s E Skew .154 Ranqe 2.000 ·Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 503.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P32 COMO LOS CONSIDERA 

Va lid' Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percíent Percent 

BUENOS 1.00 40 16;0 16.0 16.0 
REGULARES 2.00 156 62.4 62.4 78.4 
MP.LOS 3.00 54. 21.6 21.6 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 2.056 Std err .039 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .612 Variance .374 
Kurtosis -.317 s E Kurt .307 Skewness -.030 
S E Skew .154 Range 2.000 Minimum l.000 
Maximum 3.000 Sum 514.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P33 COMO ES SU PROGRJ>.Mll.CION 

Value Label 

BUENA 
REGUIJl.R 
MALA 

Mean 
Mode 
Kurtosis 
s E Skew 
Maximum 

2.112 
2.000 
-.sos 
.is4·: 

3.000 

Value 

1.00 
2.00 

- 3.00 

Total 

Std err 
Std dev 
S.E Kurt 
ifarige 
Sum 

Frequency 

37 
148 

6S -------
250 

•040 
.630 
.307 

2.000 
S28_~000 

Valid cases 2SO Missing cases o 
¡ 

P34 P.1\RTICIP.1\RJ:A EN su DISEao 

Value Label Value Frequency 

SI 1.00 191 
NO 2.00 S9 -------

Total. 2SO 

Mean 1.236 Std err .027 
Mode 1.000 Std dev .42S 
Kurtosis -.439 s E Kurt .307 
s E Skew .lS4 Range 1.000 
Maximum 2.000 Sum 309.000 

Valid cases 2sd Missing cases o 
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Valid-- --Cum-_-
Percent Percent Percent 

14.S 14.a 14.S 
S9.2 S9.2 74.0 
26;0- 26.0 100.0 

------- -------
-100.0 100.0 

Median 2.000 
variance .397 
Skewness -.090 

'Mínimum 1.000 

Va lid cum 
Percent Percent Percent 

76.4 76.4 76.4 
23.6 23.6 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 1.000 
Variance .181 
Skewness l.2Sl 
Minimum 1.000 
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1?35 SE APROVECHA SU CONCIMIENTO 

Value Label Val u e Frequency 

SI 
NO 

Mean 
Mode 
Kurtosis 
s E Skew 
Maximum 

Valid cases 

1.488 
l.000 

-2.014 
.154 

2.000 

250 

l;OO 128 
2.0.0 122 

-------
Total. 250 

Std err· .032 
std dev .501 
s E Kurt .307 
Rallge · 1.000 
Sum 372.000 

Missing cases 

1?36 LE GUSTAN SUS ACTIVIDADES 

value Label Val u e Frequency 

SI l.00 215 
NO 2.00 35 

-------
Total. 250 

Mean l.140 std err .022 
Mode 1.000 Std dev .348 
Kurtosis 2.377 s E Kurt .307 
s E Skew .154 Range 1.000 
Maximum 2.000 Sum 285.000 

Valid cases 250 Missing cases 

o 

o 

l?age 18 

Valid Curo 
J?ercent J?ercent J?ercent 

51.2 51.2 51.2 
48.8 48.8 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 1.000 
Variance .251 
Skewness .048 
Minimum 1.000 

Va lid Cum 
J?ercent :eercent J?ercent 

86.0 86.0 86.0 
14.0 14.0 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 1.000 
Variance .121 
Skewness 2 .088 
Minimum l.000 
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P37 EXISTE PLANEACION AL INICIO 

Val id· cum 
Value Label Value Frequency Percent Perceiit Percent 

SIEMPRE 1.00 44 17. 6 17.6 17.6 
CASI SIEMPRE 2.00 185. 74.0 74.o 91.6 
NUNCA 3.00 21. 8.4 8.4 100.0 

------- ------- -------
Total 250 lóO.O 100.0 

Mean 1.908 Std err .032 Median 2.000 
Mode 2.000 std dev .503 variance .253 
Kurtosis .820 s E Kurt .307 Skewness -.174 
s E skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 sum 477.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P38 ORGANIZACION DE PLANEAcION 

Valid Cum 
Value Label Value Frequency l'ercent eercent Percent 

BUENAS l.ÓO 83 33.2 33.2 33.2 
REGULARES 2.00 149 59.6 59.6 92.8 
M1UAS 3.00 18 7.2 7.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean l. 740 Std err .037 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .581 variance .338 
Kurtosis -.478 S E Kurt .307 Skewness .103 
S E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 435.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P39 CONOCE MAPA CURRICULAR 

Value Label 

SI 
NO 

Value 

1.00 
2.00 

Total 

Std err 
std dev 

·Frequency 

230 
·20 

-------
250 

.017 
:212 

Mean 
Mode 
Kurtosis 
s E Skew 
Maxirnum 

l.080 
l.000 
7.765 S. E l<i.u:t ,'30T 

Valid cases 

.154 
2.000 

250 

Range l.000 
Sum. 270.000 

Missing. cases 

P40 CONOCE TEMARIO DE TODAS 

Value Label Value Frequency 

SI l.00 230 
NO 2.00 20 

-------
Total 250 

Mean l.080 Std err .017 
Mode 1.000 Std dev .272 
Kurtosis 7.765 s E Kurt .307 
s E Skew .154 Range l.000 
Maximum 2.000 Sum 270.000 

Va lid cases 250 Missing cases 

o 

o 
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Val id 
- Cuzn _._ 

Percent Percent Percent 

92:0 92.0 92.0 
s:o s:o 100.0 

------- -------
100•0 ioo:.o 

, -.:•c.:/·-·:· 

'Median· l.000 
Y~r,;tá:ri.i::.e .074 
skéWriess 3.115 
MiniillUII\ · l.000 

Val id Cum 
Percent Percent Peicent 

92.0 92::,0 92.0 
a.o ª'º-· 100.0 

_,:..o· ------- -------
100~0 ·100 ~o 

·.-, '-"" 
l.000 .·.··~~~t~Üc:e - .074 

-s!Cewness 3.Ú5 
Minimi.llii l.000 
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P41 RECURSOS EN CATEDRA 

Va lid cum 
value Label Value Frequency Percent Pércent Percent 

SIEMPRE 1.00 79 31.6 31;6 31.6 
CASI SIEMPRE 2.00 147 se.a se.a 90.4 
NUNCA 3.00 24 9.6 9.6 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.780 Std err .038 Median 2.000 
Mode 2.000 std dev · • 604 variance .365 
Kurtosis -.482 s E Kurt .307 Skewness .141 
s E Skew .154 Rap.ge 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 445.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P42 MEJOR RECURSO 

Val id cum 
Value Label Val u e Frequency Percent Percent Percent 

FINANCIERO 1.00 17 6.8 6.8 6.8 
HuMANO 2.00 215 86.0 86.0 92.8 
MATÉRIALES 'i EQUIPO 3.00 18 7.2 7.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 2.00.4 Std err .024 Median 2.000 
Mode 2.000 std dev .375 Variance .141 
Kurtosis 4.250 S·. E l<urt .307 Skewness .045 
s E skew .154 RaI1ge 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 501.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P43 PEOR RECURSO 

Value Label 

FINANCIERO 
HUMANO 
MATERIALES Y EQUIPO 

Mean 
Mode 
Kurtosis 
s E Skew 
Maximum 

Valid cases 

l. 904 
1.000 

-1.837 
.154 

3.000 

250 

Value 

1.00 
2.00 
3.00 

Tot.al 

stderr 
st:d d'ey: 
S E 'Kurt·,· 
Rang.a · · · 
S.um·. 

Frequency 

122 
30 

.98' -------
250 .--.·.,·. 

.059 

.935 
.. 307 

. 2''ººº 476~000 

o 

P44 HA PROPUESTO MEJORAS 

Value Label Value Fr~quency. 

SI 1.00 169 
NO 2.00 81 

-------
Total 250 

Mean 1.324 Std err .030 
Mode 1.000 Std dev .469 
Kurtosis -1.439 s E Ku:i:t .307 
s E Skew .154 Range 1.000 
Maximum 2 .000 Sum 331.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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Val id Cum 
Percent Percent Percent 

48.8 48.8 48.8 
12.0 12.o 60.8 
39~2 39.2 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 2.000 
.va.úárice .874 
·skewnéss .193 
Miniriii.im 1.000 

Val id Cum 
Percent Percent Percent 

67 .6 67.6 67 .6 
32 .4 32.4 100.0 

------- -------
100.0 100.0 

Median 1.000 
Variance .220 
Skewness .757 
Minimum 1.000 
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P45 SU TRABAJO IMPACTA OTRA AREAS 

Va lid Cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SIEMPRE l.00 074 29.6 29.6 29.6 
CASI SIEMPRE 2.00 158 

~~ 

63.2 63.2 92.8 
NUNCA 3.00 18 7.2 7.2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.776 Std err .036 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .565 Variance .319 
Kurtosis -.304 s E Kurt .307 Skewness .005 
S E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 444.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO 

Valid Curo 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SIEMPRE l;OO 203 81.2 81.2 81.2 
CASI SIEMPRE 2.00 35 14.0 14.0 95.2 
NUNCA 3.00 12 4.8 4.8 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.236 Std err .033 Median l.000 
Mode l.000 Std dev .527 Variance .277 
Kurtosis 3.846 s E Kurt .307 Skewness 2.184 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 309.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P47 ENTREGA INFORME ACTIVIDAD 

Valid Cum 
Value Label Value Freqiléncy Percént Percent- Peri::ent 

SIEMPRE 1.00 64 25.6 25.6 25.6 
CASI SIEMPRE 2.00 168 67.2 67.2 92.8 
NUNCA 3.00 18 7.2 7;2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.816 Std err .034 Median 2.000 
Mode 2.000 std dev .543 Variance .295 
Kurtosis -.020 s E Kurt .307 Skewness -.097 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 454.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P48 SE LE SANCIONA 

Valid cum 
Value Label Value Frequency Percent Peré:ént Percent 

SI 1.00 230 92.0 92.0 92.0 
NO 2.00 20 a.o e.o 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100;0 100.0 

Mean l.080 std err .017 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .272 Variance .074 
Kurtosis 7.765 s E Kurt .307 Skewness 3.115 
s E Skew .154 Range l.ooo Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 270.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P49 ES SUPERVISADO 

Va lid Cum 
Val u e La bel Value Frequency Percent Percent l.'ercent 

SI 1.00 39 15.6 15.6 15.6 
NO 2.00 211 84.4 84.4 100;0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.844 Std err .023 Median 2.000 
MÓde 2.000 Std dev .364 Variánce .132 
Kurtosis 1.652 s E Kurt • 307 Skewness -1. 908 
s E skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 461. 000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P50 COMO SON LOS CONTROLES 

Valid cum 
Value Label Value Frequency Percent Percerit l.'ercént 

BUENOS 1.00 74 29.6 29.6 29.6 
REGULARES 2.00 143 57.2 57.2 86.8 
MALOS 3.00 33 13.2 13.2 100.0 ------- ------- -------

Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.836 std err .040 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .635 Variance .403 
Kurtosis -.sao s E Kurt • 307 Skewness .150 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum l.000 
Maximum 3.000 Sum 459. 000 

Valid cases 250 Missing cases o 

--------------
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1?51 TIENE LIBERTAD CATEDRA 

Va lid Curo 
Value Label Value Frequency Percent l?ercent J?ercent 

SIEMPRE .. 1.00 167 66.8 66.8 66.8 
CASI SIEMPRE 2.00 41 16.4 16.4 83.2 
NUNCA 3.00 42 16.8 16.8 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.500 Std err .049 Median 1.000 
Mode 1~000 Std dev • 767 Variance .588 
Kurtosis -.355 s E Kurt .307 Skewness 1.130 
s ESkew .154 Range 2.000 Minimuro 1.000 
Maximuro 3.000 Suro 375.000 

Valid cases 250 Missing cases o 

1?52 CAMBIARIA DE TRABAJO 

Val id Curo 
Value La bel Value Frequency Percent J?ercent J?ercient 

SI l.00 181 72.4 72.4 72.4 
NO 2.00 69 27.6 27.6 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.276 Std err .028 Median l.000 
Mode 1.000 Std dev .448 Variance .201 
Kurtosis -.991 s E Kurt .307 Skewness l.008 
s E Skew .154 Range l.000 Minimum l.000 
Maximuro 2.000 suro 319.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P53 AFECTAN SUS AUSSENCIAS 

vana· ·cum 
Value Label Value Frequency Percent Percent Percent 

SI l.00 117 46.8 46;8 46.8 
NO 2.00 133 53.2 53~2 100.0 

------- ------- -------
Total 250 lOO;O 100;0 

Mean 1.532 Std err .032 Median 2.000 
Mode 2.000 Std dev .500 ·vad.ance .250 
Kurtosis -1. 999 s E Kurt . 307' Skewness -.129 
s E Skew .154 Range 1.000 Minimum 1.000 
Maximum 2.000 Sum 383. 000 

Valid cases 250 Missing cases o 

P54 COMO ES SU PUNTUALIDAD 

Valid Cum 
Value Labcl Value Frequency Percent Peré:ent Percent 

BUENA 1.00 219 87.6 87.6 87.6 
REGULAR 2.00 15 6.o 6.0 93.6 
MALA 3.00 16 (;. 4 6;4 100.0 

------- ------- -------
Total 250 100.0 100.0 

Mean 1.188 std err .034 Median 1.000 
Mode 1.000 Std dev .531 Variance .282 
Kurtosis 6.252 s E Kurt .307 Skewness 2.754 
s E Skew .154 Range 2.000 Minimum 1.000 
Maximum 3.000 Sum 297.000 

Valid cases 250 Missing cases o 
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P6 INGRESOS SUFICIENTES by P5 PERCEPCIÓN DE NIVEL DE VIDA 

P5 
_Count,c 
Tot · Pct BUENO 

P6 
1.00 

SI 

2.00 16 
NO 6;4 

colurnn 47 
Total 18.8 

Chi-Square 
--------------------
Pearson 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page 1 of 1 

RfüutruC MALO 
Row 

2 .Oo 3.00 Total 

31 
12.4 

188 15 219 
75.2 6.0 87.6 

188 15 250 
75.2 6.0 100.0 

Value DF 
-----------
152.84659 2 
127.12601 2 
115.71278 1 

Minimum Expected Frequency - 1.860 
Cells with Expected Frequency < 5 ~-

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

Value 

.78191 

.78191 

.61597 

. 68170 
.70218 

1 OF 6 ( 

AS El 
--------

.04428 
.04566 

16.7%) 

Val/ASEO 
--------

14. 67311 
15.53073 

Page 1 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *1 

.00000 *1 

·ººººº *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

*1 Pearson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P6 INGRESOS SUFICIENTES by 

P7 
Count 

Tot Pct SIEMPRE 

LOO 
P6 

1.00 
SI 

20 
a.o 

NO 
2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

20 
a.o 

Continuity Correction 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 
Fisher•s Exact Test: 

one-Tail 
Two-Tail 

P7 CUBREN SUS 

Page 1 of 1 

REGUIJ\RM 
ENTE Row 

2.00 Total 

11 
4.4 

219 
87.6 

31 
12.4 

219 
a7.6 

230 
92.0 

250 
100.0 

Val u e 

153.57644 
144.93574 

99.06047 
152.96213 

Minimum Expected Frequency - 2.480 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency coefficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.7a378 

.7a378 
.616a8 

.7a378 

.7a37a 

1 OF 

NECESIDADES 

DF 

4 

AS El 

1 
1 
1 
1 

( 

--------

.05685 

. 05685 

25.0'!i) 

Val/ASEO 
--------

19.87452 
19.87452 

Page 2 

Significance 

.00000 

·ººººº .00000 
;00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Signif icance 
------------

·ººººº *l 
.00000 *1 
.00000 *1 

·ººººº *4 
.00000 *4 

•·4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

TESIS CON 
F AL L6_J2fi_QPJ GEN 
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P6 INGRESOS SUFICIENTES by PS POSEE BIENES PATRIMONIALES 

P8 Page 1 of 1 
Count 

Tot Pct SI NO 
Row-

1.00 2.00 Total 
P6 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

31 
12.4 

152 
60.8 

183 
73.2 

Continuity correction 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minirnum Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
Crarner's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearrnan correlation 

67 
26.8 

31 
12.4 

219 
87.6 

67 
26.8 

250 
ioo.o 

Value 

12.95631 
11.44374 
20.90479 
12.90448 

8.308 

Value 

.22765 
.22765 
.22197 

.22765 

.22765 

*1 Pearson chi-square probability 

DF 

AS El 

1 
1 
1 
1 

--------

.02408 
.02408 

Val/ASEO 
--------

3.68173 
3.68173 

Page 3 

Significance 

.00032 

.00072 

.00000 
.00033 

Approxirnate 
Significance 
------------

.00032 *1 

.00032 *1 

.00032 *1 

.00028 *4 

.00028 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 Oct 00 Si?ss foi. MS WINDOWS Release 6. o--

P6 INGRESOS SUFICIENTES. by P9 PERCEPCION DE SALUD ACTUAL 

P9 Page 1 o:f 1 
Count 

Tot-Pct º BUENA - REGULAR MALA. ___ 
P:e>w

Tota1 
1?6 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pe ar son 

1.00 

31 
12.4 

159 
63.6 

190 
76.0 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

2.00 

45 
18.0 

45 
18.0 

Value 

11.17520 
18.35943 

9.61270 

Minimurn Expected Frequency - 1.860 
Cells with Expected Frequency < 5 -

statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson 's R 
Spearman correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.21143 
.21143 
.20685 

.19648 
.20994 

3.00 

15 
6.0 

15 
6.0 

l OF 

31 
12.4 

219 
87.6 

250 
10.0.0 

DF 

2 
2 
l 

6 ( 16.7!1;) 

ASEl 

.02102 

.02251 

Val/ASEO 

3.15572 
3.38148 

Page 4 

Significance 

.00374 

.00010 

.00193 

Approximate 
Significance 

.00374 *l 

.00374 *l 

.00374 *l 

• 00180 *4 
.00084 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P6 INGRESOS SUFICIENTES by PlO INASISTENCIA POR ENFERMEDAD 

PlO Page 1 of 1 
Count 

Tot Pct SI NO 
ROW 

1.00 2.00 Total 
P6 

SI 

NO 

l_.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

31 
12.4 

196 
78.4 

227 
90.8 

continuity Correction 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 
Fisher's Exact Test: 

one-Tail 
Two-Tail 

23 
9.2 

23 
9.2 

Value 

31 
-12;o4 ~-.o-

219. 
87.6 

250 
100.0 

3.58558 
2.43857 
6.41068 
3.57124 

Minimum Expected Frequency - 2.852 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson 's R 
Spearman correlation 

*l Pearson chi-square probability 

ValU:e 

.11976 
.11976 
.11891 

.11976 

.11976 

1 OF 

DF 

1 
1 
1 
1 

4 ( 25.0%) 

AS El 

.01636 
.01636 

Val/ASEO 

l. 89965 
1.89965 

Page 5 

Significance 

.05828 

.11838 

. 01134 

.05879 

.04084 

.08885 

Approximate 
Significance 

.05828 *l 

.05828 *l 

.05828 *l 

.05864 *4 
.05864 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by Pl2 CATEGORIA DE ACADEMICO . 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIALI 

MAESTIUA 

DOCTORADO 

Count 
Tot Pct 

. 
1.00 

URA 

2.00 
DAD 

3.00 

4.00 

Co1unm 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

P12 

TIEMPO C 
OMPLETO 

1.00 

87 
34.8 

27 
10.8 

114 
45.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page 1 of 1 

MEDIO TI ASIGNATU 
EMPO RA 

2.00 3.00 

' 

5 16 
2.0 6.4 ' 

',. 

5 
2.0 

Value 

229.78083 
298.63825 
196.29053 

102' 
40.8 

13 
5.2 

. 131 
52.4 

Row 
Total 

87 
34.,8 

48 
19.2 

102 
40•8 

13 
5.2 

250 
100.0 

DF 

6 
6 
1 

Minimum Expected Frequency - .260 
Cells with Expected Frequency < 5 - 4 OF 12 ( 33.3%) 

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coef f icient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Val u e 

• 95871 
.67791 
.69205 

.88787 
.89657 

AS El 

.01354 

.01236 

Val/ASEO 

30.39003 
31.87810 

Page 6 

Significance 

.00000 

.00000 
.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

.00000 *1 

·ººººº *l 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by P13 TIPO DE NOMBRAMIENTO 

P13 Page 1 Of 1 
Count 

Tot Pct BASE INTERINO OTRO 
Row 

r;oo ----~---2~00 
-''

0 ---3c;OO -Total- -
Pll 

1.00 87 
LICENCIATURA 34.B 

2.00 48 
ESPECIALIDAD 19.2 

3.00 93 9 102 
MAESTRIA 37.2 3._6 40.B 

4.00 13 13 
DOCTORADO 5.2 5.2 

Column 38 190 22 250 
Total 15.2 76.0 a.a 100.0 

Chi-square Value DF Significance 
-------------------- ----------- ------------
Pearson 226.98861 6 .00000 
Likelihood Ratio 174.30491 6 .00000 
Mantel.-Haenszel test for 103.06602 1 .00000 

linear association 

Minimum Expected Frequency - 1.144 
Cells with Expected Frequency < 5 - 3 OF 12 ( 25. 0%) 

Approximate 
Statistic Val.ue AS El Val/ASEO Significance 

-------------------- --------- -------- -------- ------------
Phi .95287 .00000 *l 
Cramer's V .67378 .00000 *l 
Contingency Coef ficient .68984 .00000 *1 

Pearson's R .64337 .03227 13.23443 ·ººººº *4 
Spearman Correlation .62938 .03273 12.75446 .00000 *4 

*l Pearson chi-square probabil.ity 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Nurnber of Missing observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by Pl4 ANTIGUEDAD EN INSTITUTO 

Pl4 
count 

Tot Pct UN ~O DOS ~os TRES ~O 
s 

2.00 3.00 
Pll 

15 40 
6.0 16.0 

2.00 
ESPECIALIDAD 

3.00 
MAESTRIA 

4.00 
DOCTORADO 

Column 3 15 40 
Total 1.2 6.0 16.0 

Chi-Square Value 
-------------------- -----------
Pearson 320.89437 
Likelihood Ratio 367.64555 
Mantel-Haenszel test for 173.99774 

linear association 

Minimum Expected Frequency - .156 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

1.13295 
• 65411 
• 74973 

.83593 
.90408 

8 OF 

Page 1 

CUATRO A CINCO O 
~os MAS. 

4.00 5.00 
-- -- ---- - --~---

29 
11. 6 

48 
19.2 

8 94 
3.2 37.6 

13 
5.2 

85 107 
34.0 42.8 

DF 

12 
12 

1 

20 ( 40.0'l;) 

AS El 

.01559 
. 01157 

Val/ASEO 

23. 98614 
33.31459 

Page 8 

of 1 

Row 
Total 

87 
3.4 .0 

48 
19.2 

102 
40.8 

13 
5.2 

250 
100.0 

Significance 
------------

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

·ººººº *l .00000 *1 

.00000 *4 
.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by Pl5 CONOCE LOS OBJETIVOS 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIAL! 

MAESTRIA 

DOCTORADO 

count 
Tot Pct 

.. · 

1.00 
URA 

2~00 
DAD 

3 .. oo 

4.00 

Colwnn 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

PlS 

SI 

1.00 

87 
34;9 

48 
19.2 

57 
22.8 

192 
76.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

NO 

Page 1 of 1 

2.00 

45 
18.0 

13 
5.2 

58 
23.2 

Value 

Row 
Total 

87 
34.8 

48 
19.2 

102 
40.8 

13 
5.2 

250 
10.0.0 

-----------
108.86394 
130.85386 
90.21174 

Mínimum Expected Frequency - 3.016 
Cells with Expected Frequency < 5 -

statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency Coefficient 

Pearson's R 
spearman correlation 

Value 

. 65989 

. 65989 

.55078 

.60191 

.59893 

1 OF 

DF 

3 
3 
1 

0 ( 12. 511;¡ 

AS El 

.03278 

.03221 

Val/ASEO 

11. 86993 
11. 77815 

Page 9 

Significance 
------------

·ººººº .00000 
.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

.oóooo *1 

·ººººº *1 

.00000 *4 
.00000 *4 

*l Pearson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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1'11 NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by 1'16 HA PARTCIPADO EN OBJETIVOS 

P16 l'age 1 of 1 
Count 
Tot~Pct0 SIEMPRE REGULAAM NUNCA. 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIALI 

MAESTRIA 
. . . 

DOCTORADO 

1.00; 
URA 

2.00 
DAD 

3.00 

4;00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

32 
12.a 

32 
12.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

ENTE 
2.00 

55 
22.0 

48 
19.2 

91 
36.4 

194 
77 .6 

Value 

201.01172 
158.22922 
94.26106 

Minimum Expected Frequency - 1.248 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

'Phi 
cramer's V 
contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.89669 

.63405 

.66760 

.61527 

.60172 

3.00 

11 
4.4 

13 
5.2 

24 
9.6 

3 OF 

P.ow 
Total 

87 
34.8 

48 
19.2 

102 
40.8 

13 
5.2 

250 
100.0 

DF 

6 
6 
1 

12 ( 25. Ó'O) 

AS El 

.03283 

.03327 

Val/ASEO 

12.29114 
11.86389 

Page 10 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

·ººººº *1 ·ººººº *1 .00000 *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

'*A VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Nurnber of Missing Observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by Pl7 CONOCE METAS DE INSTITUCION 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIAL! 

MAESTRIA 

DOCTORADO 

count 
Tot Pct 

-- - - -

1.00 
URA 

2.00 
DAD 

3.00 

4.00 

Column 
Total 

chi-Square 

Pearson 

Pl7 

SI 

l. 00 

87 
34.8 

48 
19.2 

58 
23.2 

193 
77 .2 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

NO 

Page 1 of 1 

2.00 

44 
17.6 

13 
5.2 

57 
22.8 

Value 

Row 
Total 

87 
34.8 

48 
19.2 

102 
40.8 

13 
5.2 

250 
100.0 

-----------
107.85606 
128.94982 
88.85250 

Mínimum Expected Frequency - 2.964 
Cells with Expected Frequency < 5 -

statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

Value 

.65683 

.65683 

.54899 

.59736 

.59402 

1 OF 

DF 

3 
3 
1 

8 ( 12. 5'1;) 

AS El 

.03300 

.03240 

Val/ASEO 

11.73007 
11. 62850 

Significance 
------------

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

.00000 *l 

. 00000 *l 

.00000 *4 

.00000 *4 

*l Pearson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approxirnation 1 as is the significance 

Nurnber of Missing observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by P18 CONOCE DERECHO-OBLIGACION 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIAL! 

MAESTRIA 

DOCTORADO 

Count 
Tot Pct , 

1.00 
URA 

2.00 
DAD 

3.00 

4.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

P18 

SI 

1.00 

87 
34 .8 

48 
19.2 

82 
32.8 

217 
86.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page 1 of 1 

NO 

2.00 

20 
a.o 

13 
5.2 

33 
13.2 

Val u e 

Row_ 
Total 

87 
34.8 

48 
19.2 

102 
40.8 

13 
5.2 

250 
100.0 

-----------
109.67016 

94.12230 
61.12701 

Minimum Expected Frequency - 1.716 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

Value 

. 66233 

.66233 

.55219 

.49547 
. 48111 

1 OF 

DF Significance 
------------

3 .00000 
3 ·ººººº 1 ·ººººº 

8 ( 12. 5~,) 

ASEl. 

.04015 
.03918 

Approximate 
Val/ASEO Signif icance 

8.98277 
8. 64238 

.00000 *l 

·ººººº *1 ·ººººº *l 

·ººººº *4 . 00000 *4 

*1 Pearson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t_;.val.ue-based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing-observátions: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by Pl9 CONOCE ESTRUCTURA ORG. 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIAL! 

MP.ESTRIA 

DOCTORADO 

Count 
Tot Pct 

1.00 
URA 

2.00 
DAD 

3.00 

4.00 

column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

Pl9 

SI 

1.00 

87 
34.8 

48 
19.2 

97 
30.B 

232 
92.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haensze1 test for 

linear association 

Page 1 of 1 

NO 

2.00 

5 
2.0 

13 
5.2 

18 
7.2 

Value 

Row 
Totar" ~--º 

87 
34.8 

48 
19.2 

102 
40.8 

13 
5.2 

250 
100.0 

-----------
178.83588 

89.48479 
50.05585 

Minimum Expected Frequency - .936 

DF 

3 
3 
1 

cells with Expected Frequency < 5 - 2 OF 8 ¡ 25.0'!;) 

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Val u e 

. 84578 

.84578 

. 64578 

.44836 
. 42119 

AS El 

.04793 
. 04779 

Val/ASEO 

7.89928 
7.31313 

Page 13 

Significance 
------------

.00000 
.00000 
.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *l 

. 00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approxirnation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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Pll NIVEL MAXIMO DE ESTUDIOS by P20 RELACION CON AUTORIDADES 

Pll 

LICENCIAT 

ESPECIAL! 

MAESTR:!A 

DOCTORADO 

count 
Tot Pct 

LOO 
UAA 

2.00 
DAD 

3.00 

4.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

.. 

1?20 

BUENA 
-. 

l.00 

32 
12.8 

32 
12.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page l of 1 

REGULAR MALA 

2.00 

55 
22.0 

48 
19.2 

97 
38~8 

200 
80.0 

Va1ue 

244.68273 
161.18262 
92.07429 

3.00 

5 
2.0 

13 
5,2 

18 
7.2 

Row 
Totcil 

87 
34.8 

48 
i9;2 

102 
40,8 

13 
5.2 

250 
100.0 

DF 

6 
6 
1 

Mínimum Expected Frequency - .936 
Cells with Expected Frequency < 5 - 3 OF 12 ( 25.0%) 

statistic Va1ue AS El Val/ASEO 
-------------------- --------- -------- --------
Phi • 98931 
Cramer's V ,69955 
Contingency Coefficient .70330 

Pearson's R .60809 .03493 12.06280 
spearman Correlation . 59089 .03543 11.53418 

*1 Pearson chi-square probability 

Page 14 

Significance 

.00000 
.00000 
.00000 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P21 PERTENECE AGRUPO FORMAL by P22 ACTIVIDAD FUERA DE INSTITUTO 

P22 
Count 

TotPct-, SI 

P<ige l Of 1 

Row 
1.00 2.00 Total 

P21 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-square 

Pearson 

171 
68 ~· 4 

171 
68.4 

continuity correction 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minimurn Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

53 
21.2 

26 
10.4 

224 
89.6 

26 
10.4 

79 
31.6 

250 
100.0 

Value 

62.81080 
59.32858 
66.79121 
62.55956 

8.216 

Value 

.50124 

.50124 

.44810 

.50124 

.50124 

*l Pearson chi-square probability 

DF 

AS El 

1 
1 
1 
1 

--------

.04565 
.04565 

Val/ASEO 
--------

9.12226 
9.12226 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 
------------

·ººººº *l 
.00000 *l 
.00000 *l 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is·a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

.-----------. 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P23 PARTICIPA EQUIPOS ACADEMICOS 

- -- ---- --= ----- 1?23 ___ _ 

P21 

SI 

NO 

count 
Tot Pct SI 

1.00 

2.00 

LOO 

2 
.8 

Colurnn 
Total 

226 
90.4 

Chi-square 

Pearson 
Continuity Correction 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 
Fisher's Exact Test: 

One-Tail 
Two-Tail 

NO 

__ Page 1 of __ 1 ____ _ 

--Row 
·2,00 _Total 

- 24 
9;6 

24 
9.6 

Value 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

228. 72703 
218.21419 
144.00021 
227 .81212 

Mínimum Expected Frequency - 2.496 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
spearman Correlation 

Value 

. 95651 

.95651 

.69122 

. 95651 

.95651 

1 OF 

DF 

1 
1 
1 
1 

4 ( 25.0%) 

AS El 

.02996 
.02996 

Val/ASEO 

51.63813 
51.63813 

Significance 

.00000 
.00000 
.00000 
.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

.00000 *1 

.00000 *1 

.00000 *4 
.00000 *4 

*l l?earson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P24 RESULTADO DE TRAB EN EQUIPO 

P24 Page 
Count 

Tot Pct BUENO REGULAR MALO 

P21 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

74 
29.6 

74 
29.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

2.00 

150 
60.0 

7 
2.8 

157 
62.8 

Value 

178.22912 
109.66416 
80.73585 

Minimum Expected Frequency - 1.976 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coef f icient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Val u e 

.84434 
.84434 
.64514 

.56942 

.50867 

3.00 

19 
7.6 

19 
7.6 

1 OF 

1 of 1 

Row 
.Total 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 16.7%) 

AS El 

.04767 
.05014 

Val/ASEO 

10.90845 
9,30423 

Significance 

.00000 

.00000 

·ººººº 

Appí:oxiiriate 
Significánce 

·ººººº *l ;00000 *l 
;00000 *l 

.ociooo *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing observations: O 

TESIS CON --, 
FALLA DE OHlGEiiJ 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P25 LO PROMUEVEN AUTORIDADES 

P25 Page 1 of 1 
- count--
Tot J?ct SIEMPRE -- CASI-- SIE NUNCA 

MPRE: Row 
.1.00 '2.00 3.00 Total 

P21 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

column 
Total 

Chi-Square 

105 
42.0 

Pearson 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

118 
47.2 

118 
47.2 

Value 

239.66601 
158.33784 
115.52124 

Minimum Expected Frequency - 2.808 

1 
.4 

26 
10.4 

27 
10.s 

Cells with Expected Frequency < 5 - 1 OF 

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency coef f icient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.97911 

.97911 

.69961 

.68113 

.58145 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

DF 

6 

ASEl 

2 
2 
1 

( 

--------

.03536 

.04399 

16.7%) 

Val/ASEO 
--------

14.65044 
11.25484 

Page 18 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approxirnate 
Significance 
------------

·ººººº *l 
.00000 *l 
.00000 *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Nurnber of Missing Observations: O 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P26 RELACION CON LOS DOCENTES 

P26 'Page 1 of 1 
Count -- --- -

Tot Pct BUENA REGULAR MALA. 

P21 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

74 
29.6 

74 
29.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

2.00 

150 
60.0 

7 
2.8 

157 
62.8 

Value 

178.22912 
109.66416 
80.73585 

Minirnum Expected Frequency - 1.976 
cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency Coef f icient 

Pearson's R 
Spearrnan Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.84434 

.84434 

.64514 

.56942 

. 5ÓS67 

3.00 

19 
7.6 

19 
7.6 

1 OF 

Row 
Total 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 16. 7'1;) 

AS El 

.04767 

.05014 

Val/ASEO 

10.90845 
9.30423 

Page 19 

significance 

·ººººº .00000 

·ººººº 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

·ººººº *l .00000 *l 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-valuebasedcon a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P27 INTERES POR LOS PROB DE DOC 

..... P27 Page 1 of 1 
Count 

Tot Pct SIEMPRE CASI SIE NUNCA 

P21 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-square 

Pearson 

1.00 

44 
17.6 

44 
17.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

MPRE 
2.00 

167 
66.6 

167 
66.6 

Value 

156.99405 
117.24390 

90.67979 

Minimum Expected Frequency - 4.056 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.79245 

.79245 

.62106 

.60347 

.59841 

3.00 

13 
5.2 

26 
10.4 

39 
15.6 

2 OF 

Row 
Total 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 33.3%) 

AS El 

.04173 
.04598 

Val/ASEO 

11.91826 
11. 76232 

Page 20 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Signif icance 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P28 PARTCIPA EVENTOS DOCENTES 

ccounf P28 Page 1 of 1 

Tot Pct SIEMPRE CASI SIE NUNCA 

P21 

SI 

NO 

1.00 

2.00 

Coluron 
Total 

Chi-square 

Pearson 

1.00 

104 
41. 6 

104 
41. 6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

MPRE 
2.00 

119 
47.6 

1 
.4 

120 
48.0 

Value 

229.03927 
146.84815 
110. 90772 

Minimum Expected Frequency - 2.704 
cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

• 95716 
. 95716 
. 69146 

.66739 
.57054 

3.00 

l 
. 4 

25 
10.0 

26 
10.4 

l OF 

Row 
Total 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 16. 7%) 

AS El 

.03745 

.04460 

Val/ASEO 

14.11309 
10.94009 

Page 21 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

-·---------··----·-----



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 Page 22 

P21 PERTENECE A GRUPO FORMAL by P29 RELACION CON ADMINISTRATIVOS 

P21 

SI 

NO 

Count · 
Tot Pct 

1.00 

2.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

!'29 

1.00 

·2i7 
.86/8 

217 
86.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

12 
. 4';8 

19 
7.6 

Val.ue 

202.55567 
141.88383 
199.16241 

Minimum Expected Frequency - 1.456 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.90012 

.90012 

.66902 

.89434 

.88665 

P¡}ge 1 of 1 

14 
5.6 

14 
5.6 

2 OF 

Row 
Total 

224 
89.6 

26 
10.4 

250 
100.0 

DF 

6 

AS El 

2 
2 
1 

( 

--------

.02333 

.03965 

33.3%) 

Val/ASEO 
--------

31. 48118 
30.19408 

Significance 

.00000 

.00000 

.oooóo 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *1 

·ººººº *1 
.00000 *l 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC. by P31 LE HAN BRINDADO CURSOS 

P31 Page 1 of 1 
count 

Tot Pct SIEMPRE CASI SIE NUNCA 

P30 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

19 
7.6 

19 
7.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

MPRE 
2.00 

50 
20.0 

139 
55.6 

20 
a.o 
209 

a3.6 

Val u e 

170.79259 
140.39539 

96.03738 

Minimum Expected Frequency - 3.192 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.82654 

.58445 

.63709 

.62104 

.61290 

3.00 

22 
a.a 
22 

a.a 

2 OF 

69 
27.6 

139 
55;6 

42 
16.a 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 22.2'!1) 

AS El 

.03756 

.03818 

Val/ASEO 

12.47824 
12.21525 

Page 23 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

·ººººº *1 .00000 *1 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC, by P32 COMO LOS CONSIDERA 

P32 Page 1 of 1 
----""- .-==-=--- -Count 

Tot Pct BUENOS REGULARE MALOS 
·. s·: Row 

Total 
P30 

1.00 
SIEMPRE 

2.00 
CASI SIEMPRE . 

NUNCA 
3.00 

Column 
Total 

Chi-square 

Pearson 

1.00 

40 
. -16;0 

40 
16.0 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minimum Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
Crarner's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

2.00 

29 
11. 6 

127 
so.a 

156 
62.4 

Value 

299.65593 
283.63909 
172.36348 

6.720 

Value 

1.09482 
.77415 
. 73836 

.83200 

.82607 

*1 Pearson chi-square probability 

3.00 

12 
4.8 

42 
16.8 

54 
21. 6 

69 
27.6 

139 
55.6 

42 
16.8 

250 
100.0 

DF 

AS El 

4 
4 
1 

--------

.02235 

.02419 

Val/ASEO 
--------

23.61732 
23.08352 

Page 24 

Significance 

·ººººº .00000 
.00000 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *l 

.00000 *1 

.00000 *l 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approxirnation 1 as is the significance 

Nurnber of Missing Observations: O 
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P30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC. by P33 COMO ES SU PROGRF.MACION 

:e33 
Count 

Tot. Pct BUENA 

P30 
1.00 

SIEMPRE 

2.00 
CASI SIEMPRE 

NUNCA 
3.00 

Column 
Total 

Chi-Square · 

Pearson 

1.00 

37 
14. a 

37 
14.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test fer 

linear association 

Mínimum Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

:eage l. of 1 

REGULAR MALA 

2.00 

32 
12.8 

116 
46;4 

148 
59.2 

value 

248.82574 
251.66759 
156. 77675 

6.216 

Value 

.99765 

.70544 
. 70627 

.79349 

.78861 

.Row. 
3.00 Total 

69 
27 .. 6 

139 
55;6 

····. 42 
.16.8 

250 
100.0 

DE' 

AS El 

4 
4 
1 

--------

.02247 

.02393 

*l Pearson chi-square probability 

Val/ASEO 
--------

20.53272 
20.19693 

Page 25 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *4 
.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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1?30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC. by 1?34 l?ARTICil?ARIA EN SU DISE~O 

1?34 
count-

Tot Pct SI 

1.00 
1?30 

LOO 
SIEMPRE 

2.00 122 
CASI SIEMl?RE. 48. 8 

NUNCA 
3.00 

column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

191 
76.4 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minimum Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
contingency coefficient 

Pearson' s R 
Spearman Correlation 

Page 1 of 1 

NO 
Row 

2.00. • Total 

42. 
16.8 

42 
16.8 

59 
23.6 

250 
100.0 

Value 

167.24608 
169.93923 
119.50609 

9.912 

Value 

.81791 
.81791 
. 63311 

.69301 

.66996 

DE' 

AS El 

2 
2 
1 

--------

.02917 

.03437 

Val/ASEO 
--------

15.13825 
14. 21132 

Significance 

.00000 

.00000 

·ººººº 

Approximate 
Significance 
------------

·ººººº *1 
.00000 *l 
.obooo *1 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*1 Pearson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 
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P30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC. by P35 SE APROVECHA SU CONCIMIENTO 

_p35 
Count. 

Page_l of l. 

Tot: Pct SI ·. NO 

P30 

SIEMPRE 
LOO 

2.00 
CASI SIEMPRE 

NUNCA 
3.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

69 
27.6 

59 
23.6 

128 
51.2 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minimum Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

Row 
2.00 Total 

80 
32.0 

42 
16.8 

69 
27.6 

139 
55.6 

42 
16.8 

250 
100.0 

Value 

114.09438 
156.91950 
112.28Í59 

20.496 

Val u e 

.67556 

.67556 

.55979 

. 67151 

. 67440 

*1 Pearson chi-square probability 

DF 

AS El 

2 
2 
1 

--------

.02361 

.02441 

Val/ASEO 
--------

14. 27140 
14.38387 

Significance 

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *l 

.00000 *l 

·ººººº *l 

.00000 *4 

·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

TESIS CON 
FALLA DE ORIG6í~ 
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P30 TRABAJO ACORDE A SUS CONOC. by P36 LE GUSTAN SUS ACTIVIDADES 

Count 
TotPct 

P36.c 

SI~ 

ºe ºº Page 1 of 1 

NO 
Row 

1.00 2.00 Total 
1?30 

l. 00 
SIEMPRE 

2.0.0 
CASI SIEMPRE . 

NUNCA 
3.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

SB 
23.2 

139 
55.6 

18 
7.2 

215 
86.0 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minimurn Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coef f icient 

Pearson's R 
spearman correlation 

11 
4.4 

24 
9.6 

69 
27.6 

139 
55.6 

42 
16.0 

35 
14.0 

250 
100.0 

Value 

87.77333 
84.57585 
21.55040 

5.800 

Value 

,59253 
.59253 
.50976 

.29419 

.26758 

*1 Pearson chi-square probability 

DF 

AS El 

2 
2 
l 

--------

.08482 

.08864 

Val/ASEO 
--------

4.84742 
4.37329 

Significance 

.00000 
.00000 
.00000 

Approximate 
Significance 
------------

.00000 *l 

.00000 *1 

.00000 *l 

.00000 *4 

.00002 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

íESlS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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P46 REALIZA SUMEJORESFUERZO by P37 EXISTE PLANEACION AL INICIO 

---- P37 Page 
count 

Tot Pct SIEMPRE CASI SIE NUNCA 
MPRE 

1.00 2.00 3.00 
P46 

1.00 44 159 
SIEMPRE 17.6 63.6 

2.00 26 9 
CASI SIEMPRE 10.4 3.6 

3.00 12 
NUNCA 4.8 

Column 44 185 21 
Total 17.6 74.0 8.4 

Chi-Square Value 
-------------------- -----------
Pearson 168.98891 
Likelihood Ratio 116.17547 
Mantel-Haenszel test for 84.65012 

linear association 

Minimum Expected Frequency - 1.008 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer 's V 
Contingency Coefficient 

Pearson' s R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.82217 

.58136 

.63508 

.58306 
.52144 

3 OF 

l Of l 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
l 

9 ( 33.3%) 

AS El 

.04094 
.04818 

Val/ASEO 

11.30199 
9.62356 

Significance 
------------

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 V.AL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

-·-r{rs~?· e~~- -- i 

FALL'.. DE OWüli:N , 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by ~38 ORGANIZACION DE PLANEACION 

P38 Page 1 of 1 
Count 

Tot Pct BUENAS· REGULARE ·MALAS-

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

l.00 

2.00 
PRE 

3.00 

column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

l.00 

83 
33.'2 

83 
33.2 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

s 
2.00 

120 
48.0 

29 
11.6 

149 
59.6 

Value 

192.50559 
125.26737 
88.11284 

Minimum Expected Frequency - .864 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer 's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.87751 

.62049 
• 65957 

• 59487 
.51287 

3.00 

6 
2.4 

12 
4.8 

18 
7.2 

3 OF 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 33. 3%) 

AS El 

.03946 
. 04112 

Val/ASEO 

11. 65426 
9.40836 

Page.30 

Significance 

.00000 

.00000 

'ººººº 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

. 00000 *l 

.00000 *l 

. 00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 Page 31 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P39 CONOCE MP.PA CURRICULAR 

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

Count 
Tot Pct 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

Column 
Total 

Chi-square 

Pearson 

P39 

SI 

1.00 

203 
81. 2 

27 
10.8 

230 
92.0 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

NO 

Page 1 of 1 
--

2.00 

8 
3~2 

12 
4.8 

20 
a.o 

Value 

Row 
Total 

203 
8L2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

-----------
166.14907 
101.75658 
145.79515 

Minimum Expected Frequency - .960 
cells with Expected Freq\tency < 5 -

Statistic 

Phi 
Crarner's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearrnan Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.81523 

.81523 

.63187 

.76519 

.65903 

2 OF 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 33. 3%) 

AS El 

.04560 

.05496 

Val./ ASEO 

18.71748 
13.79893 

Significance 
------------

·ººººº ·ººººº .00000 

Approximate 
Significance 

·ººººº *l . 00000 *1 
.00000 *l 

·ººººº *4 ·ººººº *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Nurnber of Missing Observations: O 

. _, ·-.::, .:-1-;.:¡·;-j~·-:-:-;.~;::~, :··-·-··"-·--:( 
l '1

1
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18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 Page 32 

P46 REALIZJl.SU MEJ()R.ESFUERZO by P40 CONOCE TEMARIO DE TODAS 

P40 Page l of l 
Count 

Tot Pct"·· SI ··-NO 
Row 

l.oo ~.oo Total 
P46 

1.00 
SIEMPRE 

2~00. 

CASI SIEMPRE 

NUNCJI. 
3.00 

Column 
Total 

Chi-square 

Pearson 

203 
81.2 

27 
10.8 

230 
92.0 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

e 
3.2 

12 
4.8 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

20 
a.o 

250 
100.0 

Value 
-----------

166.14907 
101.75658 
145.79515 

Minimum Expected Frequency - .960 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.81523 

.81523 

.63187 

.76519 
.65903 

2 OF 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 33.3%) 

Jl.SEl 

.04560 
.05496 

Val/ASEO 

18.71748 
13. 79893 

Significance 
------------

.00000 

.00000 

.00000 

Jl.pproximate 
Significance 

.00000 *1 
.00000 *l 
.00000 *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VJl.L/ASEO is a t-value based on a normal approximation; as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

······-:.l:;¿,·1~;-·¡.~=,~·: .. ---·1 
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18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P41 RECURSOS EN CATEDRA 

P41 Page 1 of 1 
count 

Tot Pct SIEMPRE CASI SIE NUNCA 

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

79 
31.6 

79 
31. 6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

MPRE 
2.00 

124 
49.6 

23 
9.2 

147 
se.a 

Value 

169. 66841 
134.26102 

95.13621 

Minimurn Expected Frequency - 1.152 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.82382 
.58253 
.63584 

. 61812 

.55573 

3.00 

12 
4.8 

12 
4.0 

24 
9.6 

3 OF 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 33.3~;) 

AS El 

.03398 
.04071 

Val/ASEO 

12.38313 
10.52677 

Page 33 

Signif icance 

·ººººº .00000 
.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

.00000 *l 

·ººººº *l 

.00000 *4 

. 00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Nmnber of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P42 MEJOR 

P42 Page 
courit -----

Tot Pct FINANCIE HUMANO MATERIAL 
RO ES Y EQÚ 

P46 

SIEMPRE 
1.00 

2 .oo 
CASI SIEMPR,E •.. 

3 ;oo 
NUNCA 

l. 00 

Column 17 
Total 6.8 

Chi-Square 

2.00 3.00 

186. 
.. 74.4 

29 6 
11. 6 2.4 

12 
4.8 

215 18 
86.0 7.2 

Value 
-----------

Pearson 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

177. 99557 
102. 04877 
91. 25073 

Minimum Expected Frequency - .816 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency coef f icient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.84379 
• 59665 
.64489 

.60537 

.52404 

4 OF 

RECURSO 

1 of 1 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 44. 4'0) 

AS El 

.05298 
. 05920 

Val/ASEO 

11. 97734 
9.68963 

Page 34 

Significance 
------------

·ººººº .00000 

·ººººº 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

·ººººº *l .00000 *l 

.00000 *4 

. 00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal. approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P43 PEOR RECURSO 

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

Count 
Toti?C:t 

l.00 

2.00 
PRE 

3.00 

colurnn 
Total 

Chi-square 

Pearson 

P43 

FINANCIE. 
RO 

1.00 

122 
48.8 

122 
48.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page 1 of 1 

HUMANO~- MATERIAL 
ES Y EQU 

2.00 

.30 
12.0 

30 
12.0 

Value 

89.77581 
105.96142 
69.23837 

3.00 

51 
20.4 

35 
14.0 

12 
4.8 

98 
39.2 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

Minimum Expected Frequency - 1.440 
cells with Expected Frequency < 5 - 3 OF 9 ( 33. 3'll) 

statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency coef f icient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.59925 

.42374 

.51402 

.52732 
.55666 

AS El 

.03442 

.03593 

Val/ASEO 

9.77351 
10.55227 

Page 35 

Significance 

.00000 

.00000 

·ººººº 

Approximate 
Significance 

·ººººº *l ·ººººº *l .00000 *l 

.00000· *4 
.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 oct oo SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P44 HA 

P44 Page 1 of 1 
count 

Tot Pct SI NO 
Row 

1.00 2.00 Total 
P46 

:l.00 169 34 203 
SIEMPRE 67 ~ 6 13.6 81.2 

2.00 35 35 
CASI SIEMPRE 14.0 14.0 

.. 3.00 12 12 
NUNCA 4.8 4.8 

Column 169 81 250 
Total 67. 6 32.4 100.0 

Chi-Square v,üue 
-------------------- -----------
Pearson 120.76568 
Likelihood Ratio 131. 46058 
Mantel-Haenszel test for 104.72199 

linear association 

Minimum Expected Frequency - 3.888 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency Coef f icient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.69503 
.69503 
.57072 

• 64851 
.69217 

1 OF 

Page 36 

PROPUESTO MEJORAS 

DF Significance 
------------

2 .00000 
2 .00000 
1 .00000 

6 ( 16.?i) 

Approximate 
AS El Val/ASEO Significance 

-------- -------- ------------
.00000 *1 
.00000 *l 

·ººººº *1 

.03782 13.41667 ·ººººº *4 

.04056 15 .10288 .00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 Page 37 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P45 SU TRABAJO IMPACTA OTRA AREAS 

P45 Page 1 of 1 
Count 

Tot Pct SIEMPRE CASI SIE NUNCA 

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

l.00 

2.00 
PRE 

3;'00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

1.00 

74 
29.6 

74 
29.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

MPRE 
2.00 

129 
51.6 

29 
11.6 

158 
63.2 

value 

189.81314 
121. 49693 
84.72949 

Mínimum Expected Frequency - .864 
Cells with Expected Frequency < 5 -

statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.87135 

.61614 

.65695 

.58333 
.50279 

' 

3.00 

6 
2.4 

' 

12 
·4.8 

18 
7;2 

3 OF 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14:0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 33. 3'!;) 

AS El 

.04029 
.04236 

Val/ASEO 

11.31002 
9.15991 

Signific:ance 

.00000 

.00000 

·ººººº 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

·ººººº *l ·ººººº *l 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Nurnber of Missing Observations: O 



18 oct 00 Sl?SS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P47 ENTREGA INFORME ACTIVIDAD 

-- C:óunt. 

1?46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

Tot Pct 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

Colwnn 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

P47 

SIEMPRE 

1.00 

64 
25.6 

64 
25.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page 

CASI SIE NUNCA 
MPRE 

2.00 

139 
5.5.6 

29 
11. 6 

168 
67 .2 

Value 

187.15986 
117. 57721 
81.82459 

3.00 

6 
2.4 

12 
4.8 

18 
7.2 

Minimurn Expected Frequency - .864 
Cells with Expected Frequency < 5 - 3 OF 

Statistic Value 

1 of 1 

Row 
Tot-al 

203 
0i.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 

AS El 
--------

Phi 
Cramer's V 
contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

.86524 
• 61182 
.65431 

.57325 

.49439 
.04140 
• 04411 

33.3%) 

Val/ASEO 
--------

11.01746 
8.95686 

Page 38 

Significance 
------------

.00000 

·ººººº .00000 

Approximate 
Significance 
------------

·ººººº *1 

·ººººº *l 

·ººººº *l 

·ººººº *4 
.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation1 as is the significance 

Number of Missing Observations: o 

FJ.\LLA ü~ ui.~1Gfü~ 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P48 SE LE SANCIONA 

P48 
Count 

ToFl?ct sr'- NO 

l?age 1 of 1 

'ROW 
i.oo 2.00 Total 

P46 
1.00 

SIEMPRE 

2.00 
CASI SIEMPRE 

3.00 
NUNCA 

203 
8L2 

27 
io.0 

8 
3.2 

12 
4.8 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

Column 
Total 

230 
92,0 

20 
e.o 

250 
100.0 

Chi-square 

Pearson 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Value 

166.14907 
101.75658 
145.79515 

Minimum Expected Frequency - .960 
Cells with Expected Frequency < 5 ~ 

Statistic 

Phi 
cramer 's V 
contingency Coef f icient 

Pearson's R 
Spearma11 Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.81523 

.81523 
. 63187 

.76519 
• 65903 

2 OF 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 33. 3%) 

AS El 

.04560 
.05496 

Val/ASEO 

18.71748 
13.79893 

Page 39 

Significance 

.00000 
,00000 

·ººººº 

Approximate 
Significance 

.00000 *l 

·ººººº *1 .00000 *l 

.00000 *4 
. 00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P49 ES SUPERVISADO 

P49 Page 1 of 1 
count 

Tot Pct SI NO 
Row 

1.00 2.00 Total 
P46 

SIEMPRE 
l.00 

2.00 
CASI SIEMPRE 

3.00 
NUNCA 

39 
15.6 

164 · .. ·· 
65.:6··· 

35 
14.0 

12 
4;0· 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
.4. 8 

Column 
Total 

39 
15.6 

211 
84.4 

250 
100.0 

Chi-Square 

Pearson 
Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Value 

10.69853 
17.84089 

9 .27723 

Minimum Expected Frequency - 1.872 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
cramer's V 
contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.20687 

.20687 

.20258 

.19302 

.20602 

1 OF 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 16.Hl 

AS El 

.02024 

.02168 

Val/ASEO 

3.09799 
3.31548 

Page 40 

Significance 

.00475 
.00013 
.00232 

Approximate 
Significance 

.00475 *1 

.00475 *l 
.00475 *l 

.00217 *4 

.00105 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 Page 41 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P50 COMO SON LOS CONTROLES 

P50 
. Count~ 
Tot Pct BUENOS 

P46 
1.00. 

SIEMPRE 

2.00 
CASI SIEMPRE 

NUNCA 
3.00 

Col1.unn 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

74 
29.6 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Page 1 of 1 

REGULARE. MAtOS. s • e ·•·••• 

Val u e 

180.60043 
160.14655 
107.46539 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

Minimum Expected Frequency - 1.584 

Significance 

.00000 
.00000 
.00000 

Cells with Expected Frequency < 5 - 3 OF 9 ( 33.3%) 

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
contingency coef f icient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

.84994 

.60100 
• 64762 

.65695 
• 62626 

AS El 

.02688 

.03890 

Approximate 
Val/ASEO. Significance 

13.72236 
12.65036 

.00000 *1 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *4 
.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: o 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P51 TIENE LIBERTAD CATEDRA 

P51 :ea ge 
Count.~ -;o_-_ 

Tot :ect SIEMPRE . CASÍ SIE NUNCA 

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

Colurnn 
Total 

Chi-square 

Pearson 

1.00 

167 
66.8 

167 
66.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

MPRE 
2.00 

36 
14.4 

5 
2.0 

41 
16.4 

Value 

223.43849 
214.39690 
171. 55662 

Minimum Expected Frequency - 1.968 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
contingency Coefficient 

Pearson' 5 R 
Spearman Correlation 

*l Pearson chi-square probability 

Value 

.94539 

.66849 

.68698 

.83005 

.79613 

3.00 

30 
12.0 

12 
4.8 

42 
16.8 

2 OF 

'· 

1 of 1 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 22 .2%) 

AS El 

.01635 
.03128 

Val/ASEO 

23.43891 
20.71891 

Page 42 

Significance 
------------

·ººººº .00000 
.00000 

Approximate 
Signif icance 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *l 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

NUinber of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P52 CP.MBIARIA DE TRABAJO 

1?46 

SIEMl?RE 

CASI SIEM 

NUNCA 

count 
Tot Pct 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

P52 

SI 

1.00 

181 
72.4 

181 
72. 4 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

NO 

Page l of 1 

2.00 

22 
8.8 

35 
14.0 

12 
4.8 

69 
27.6 

Value 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

250 
100.0 

-----------
151.83480 
155.26800 
131.66358 

Minimum Expected Frequency - 3.312 
Cells with Expected Frequency < 5 -

statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coefficient 

Pearson's R 
Spearman Correlation 

Value 

. 77932 
• 77932 
.61470 

• 72717 
. 77611 

1 OF 

DF 

2 
2 
1 

6 ( 16.7%) 

AS El 

.03672 

.03935 

Val/ASEO 

16.68177 
19.38222 

Page 43 

Significance 
------------

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

.00000 *1 

.00000 *1 

·ººººº *1 

.00000 *4 

.00000 *4 

*l Pearson chi-square probability 
*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 



18 oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 

P46 REALIZA SU MEJOR ESFUERZO by P53 AFECTAN SUS AUSSENCIAS 

P46 

SIEMPRE 

CASI SIEM 

NUNCA 

Count 
Tot Pct 

1.00 

2.00 
PRE 

3.00 

Column 
Total 

Chi-Square 

Pearson 

P53 

SI 

1.00 

117 
46.8 

117 
46.8 

Likelihood Ratio 
Mantel-Haenszel test for 

linear association 

Minimum Expected Frequency -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coef f icient 

Pearson' s R 
Spearman Correlation 

NO 

Page 1 of 1 

2.00 
Row 

Total 

86 
34.4 

35 
14.0 

12 
4.8 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.8 

133 
53.2 

250 
100.0 

Value 

50.91855 
68.88370 
44.15404 

5.616 

Value 

.45130 

.45130 

.41135 

.42110 
.44945 

*1 Pearson chi-square probability 

DF 

AS El 

2 
2 
1 

--------

.03194 
.03427 

Val/ASEO 
--------

7. 31135 
7.92325 

Page 44 

Significance 

·ººººº .00000 

·ººººº 

Approximate 
Signif icance 
------------

.00000 *1 

.00000 *l 

.00000 *1 

.00000 *4 
.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-val.ue based on a nor1nal approximation, as is the significance 

Nwnber of Missing Observations: O 



18 Oct 00 SPSS for MS WINDOWS Release 6.0 Page 45 

P46 REALIZA su ME.ÍOR ESFUERZO by P54 COMO ES su PUNTUALIDAD 

P54 Page 
_Count 
Tot-Pct BUEN~ _-- REGULAR MALA 

l._00 2.00 3.00 
!?46 

1.00 -
SIEM!?RE 

2.00 16 15 4 
CASI SIEMPRE 6.4 6.0 l. 6 

3.00 12 
NUNCA 4.8 

Column 219 15 16 
Total 07.6 6.0 6.4 

Chi-Square Value 
-------------------- -----------
l?earson 291.87052 
Likelihood Ratio 162.53303 
Mantel-Haenszel test for 104.38580 

linear association 

Minimum Expected Frequency - .720 
Cells with Expected Frequency < 5 -

Statistic 

Phi 
Cramer's V 
Contingency Coef ficient 

Pearson's R 
Spearman correlation 

*1 Pearson chi-square probability 

Value 

1.08050 
.76403 
.73392 

.86053 

.80488 

4 OF 

1 of 1 

Row 
Total 

203 
81.2 

35 
14.0 

12 
4.0 

250 
100.0 

DF 

4 
4 
1 

9 ( 44 .4%) 

AS El 

.03369 

.04348 

Val/ASEO 

26.60269 
21. 35903 

Significance 
------------

.00000 

.00000 

.00000 

Approximate 
Significance 

·ººººº *l .00000 *l 
.00000 *l 

.00000 *4 

.00000 *4 

*4 VAL/ASEO is a t-value based on a normal approximation, as is the significance 

Number of Missing Observations: O 

1---~·-;r1 -. í.11t'I-rni\1 
l J,}\l).\1\}.·'' 

1 r;·¡,, L ,¡ 1 1 \~ .••. ;,·. •. :rN 
L-

1 .Li , ! ~ L1 ... , \.( ~ ~· ··' ~ .... -:.-· .... ~------ .... -·~·· ....... 



Programa de Posgrado en Ciencias de la 
Administración 
Oficio: PPCA/EG/2002 
Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Maestrla. 

,\;¡ ·11 :O.. l.-. : 1 
t.·,1.1.:· 

. lng. Leopoldo Silva Gutiérrez 
Director General de Administración Escolar 
de esta Universidad 
Presente. 

At'n.: Biol. Francisco Javier lncera Ugalde 

Coordinación 

Jefe de la Unidad de Administración del Posgrado 

Me permito hacer de su conocimiento, que la alumna Flor de Maria Mendoza 
Austria presentará Examen de Grado dentro del Plan de Maestría en 
Administración (Organizaciones), toda vez que ha concluido el Plan de Estudios 
respectivo y su tesis, por lo que el Subcomité de Nombramientos de Jurado del 
Programa, tuvo a bien designar el siguiente jurado: 

M.A. Ricardo Varela Juárez 
· M. E.S. María Elena Camarena Adame 
M.A. Rafael Rodríguez Castelán 
M.C. Maria Amalia Belén Negrete Vargas 
Dr. Héctor Francisco Macias Dfaz 

Presidente 
Vocal 
Secretario 
Suplente 
Suplente 

Por su atención le doy las gracias y aprovecho la oportunidad para enviarle un 
cordial saludo. 

Atentamente 
"Por mi raza hablará el espíritu" 
Ciudad Universitaria, D.F., 1 ºde julio del 2002. 
El Coordhiador del Programa 

/¡¡;YAt?//'/¿' 
Dr. Ser~./rer Jasso Villazul 

-----------·--·- ---- -

TESIS CON 
FALLA DE (' ;', ,··¡ .. -, ''1 

· ur~~"'{t,1~ 
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