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El Programa Integral de Fortalecimiento
Institucional (tiene como objetivo estratégico)
el de contar con una educacién de buena
calidad, y como objetivo particular fortalecer a
las instituciones publicas de educacién supe-
rior para que respondan con oportunidad y
niveles crecientes de calidad a las demandas
del desarrollo nacional, en consecuencia la
Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo
(UAEH) como institucién publica de educacién
superior queda inmersa en un proceso de mejora
continua de la calidad de los programas
educativos y servicios que ofrece.

El entorno cambiante y competitivo, hace
necesario que se implementen nuevos sistemas
de gestion, por lo que se hace necesario inducir
cambios en la organizacién en los ambitos de
la culturay el clima organizacional.

El desarrollo del presente proyecto, se
fundamenta en la hipétesis, de que los directivos
son quienes conduciran el cambio en la cultura
y en el clima organizacionales y por lo tanto,
€s necesario que sus acciones en la institucion
los transformen en maestros, lideres y guias
del proceso. La transformacién de la
organizacion dependera en gran medida de su
actuaciony los resultados seran observados a
mediano y largo plazo, ya que se requiere de
gue logren involucrar a todos los miembros de
la comunidad universitaria, entusiasmandolos
en la consecucioén de los resultados que para

la Universidad se planteen.Por lo tanto, se
proponen acciones concretas para la
transformacién de una forma sistemaética,
iniciando con un diagnéstico preliminar, con la

elaboracion y luego con la aplicacién de



herramientas de andlisis que conduciran a una
propuesta de redisefio organizacional, que
abarcara diferentes acciones, cada una enfocada
a alglin aspecto y/o a algun grupo dentro de la
organizacion para ayudar a lograr la

transformacion y cambio que se persiguen.

En este primer documento se plantean los
fundamentos del proyecto y el analisis que sirve
de punto de partida tomando como base la
aplicacion de un cuestionario de percepciones
dentro de los miembros de la universidad.



Origen y Antecedentes

La reflexion y el analisis sobre la cultura y el
clima organizacionales ha surgido como una
necesidad preponderante para el logro de los
objetivos que se encuentran establecidos en el
Programa Integral de Fortalecimiento
Institucional (PIFI) de la Universidad Autbnoma
del Estado de Hidalgo?, en el que se sefiala la
mejora continua de la calidad de los programas
educativos y servicios que ofrecen, como una
condicion para acceder a los niveles de
excelencia que se pretenden, atendiendo
también a lo que se sefiala en la Guia para
elaboracion del PIFI 3.0? que sobre los objetivos
del mismo sefiala: “Mejorar la calidad de los
programas educativos que ofrece la institucién
y lograr su acreditacion...” y también “Mejorar
la gestién institucional y la calidad de los
procesos estratégicos de gestion...”

Los directivos de la Universidad Autbnoma del
Estado de Hidalgo (UAEH) en el transcurso de
su existencia, han marcado la filosofia y el estilo
administrativo, entendiéndose que la filosofia de
una persona ofrece lineamientos para la
conductay el estilo, es la forma en que se hace
algo. Es necesario sefialar que la cultura y el
clima organizacionales de la UAEH han dado
lugar a grandes logros y oportunidades, pero la
dinamica actual, plantea nuevos retos que
exigen su continuacion a través de nuevas
formas de organizacion del trabajo institucional,
y de cambios que lleven a la universidad hacia
donde su vision le plantea llegar.

Se reconoce la influencia que ejercen, en todos
los niveles, los directivos universitarios, quienes
han trazado una ruta a seguir en este proceso,
y sera fundamental su participacion para llevar
a cabo este proyecto con éxito. El liderazgo
gue se aplique en el proceso de cambio sera
un factor determinante para conseguir



verdaderamente, los resultados que se
pretenden. Por otro lado se espera la
participacién entusiasta de los participantes en
el presente estudio ya que con su colaboracion
y experiencia contribuirdn a que este proceso
de cambio represente un aprendizaje fructifero
para toda la institucion.

Las experiencias en humerosas instituciones
tanto en el pais como en otras latitudes sefialan
gue la tendencia en este inicio de siglo se
encamina a mejorar los procesos educativos,
ampliar la cobertura y proveer a los estudiantes
de nuevas herramientas para desempefiarse en
lo que se ha dado en llamar la sociedad del
conocimiento. Diddoro Guerra en el libro
Educacion en el Siglo XXI3, respecto a la
educacion superior, plantea la necesidad de
poder incrementar el porcentaje de atencion a
la demanda, diversificando la oferta educativa
usando las nuevas tecnologias y desde luego
mejorando la calidad. En el ambito internacional
James Duderstadt* exrector de la Universidad
de Michigan plantea 5 puntos en referencia a la
mejora de calidad en la Universidad y son:

1.Los recursos y actividades que no estan
atendiendo a las necesidades o no logran
alcanzar las expectativas de los estudiantes,
padres de familia, sociedad y autoridades deben
analizarse para su mejora o eliminacion.

2.Reducir el desperdicio y la improductividad
en todos los procesos.

3.La calidad se puede lograr incluso
reduciendo costos, si se hace que los servicios
internos compitan con aquellos ofrecidos en el
mercado.

4.Para lograr la excelencia institucional se
deben identificar para cada actividad critica en
la institucion, los mejores modelos a nivel
mundial y usarlos como parametro de



desempefio.

5.Para lograr resultados en este campo
todas las autoridades institucionales deben
hacer de la calidad una parte importante de la
estrategia institucional.

Estas ideas son totalmente coincidentes con
las de Terry O’Banion®, quien propone las
estrategias para lo que llama una Instituciéon
gue aprende, relativas a la calidad en los
procesos del trabajo diario, donde hace que cada
uno de los miembros de la institucion identifique
y actle aprovechando las oportunidades para
mejorar los procesos de trabajo y mejorar la
satisfaccion de los usuarios internos y externos.

Estas iniciativas de calidad junto con la
tendencia generalizada, relativa a la acreditacion
de programas, la busqueda de la consolidacion
de los cuerpos académicos y la transparencia
y larendicién de cuentas, son los cuatro pilares
gue sustentan esta iniciativa por mejorar la
efectividad institucional en la UAEH.
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Marco Teodrico

El modelo de efectividad de la UAEH, hace
énfasis en la culturay el clima organizacionales,
pero atiende a un gran nimero de variables que
han sido identificadas como relevantes en los
estudios de cambio organizacional.

Para lograr la efectividad de la organizacion se
requiere conocer el comportamiento que esta
tiene, el cual esta basado en la suma del
impacto de los comportamientos de los
individuos, grupos y estructuras.

Concretamente el comportamiento
organizacional se ocupa del estudio de lo que
la gente hace en una organizacion y de la forma
en que ese comportamiento afecta el
desempefio de la misma.

Cultura organizacional por otra parte es el
conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los integrantes de una
organizacion tienen en comun. La cultura ofrece
formas definidas de pensamiento, sentimiento
y reaccion que guian la toma de decisiones y
otras actividades de los participantes en la
organizacion, consolidandose con el tiempo y
también evolucionando en esa dimensién en
funcion de las circunstancias que van incidiendo
en la institucion.

La cultura es compartida en mayor o menor
grado por todos los integrantes y la deben
aprender todos aquellos que se incorporan a la
organizacién como nuevos miembros.

Los conceptos comunes que comparten las
definiciones de cultura organizacional, subrayan
la importancia de los valores y creencias y su
efecto sobre el comportamiento. Las creencias
y los valores constituyen procesos muy
profundos, que son el resultado de procesos no
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conscientes dados a lo largo de la historia de
una institucion. Es necesario tener presente que,
para lograr un cambio cultural, las medidas
superficiales y rapidas no dan resultado, es
necesario emprender un proceso de cambio que
deberé llegar a permear a todos los miembros
de la organizacién para que realmente se logre,
como lo sefala John Kotter®, hay que llegar a
los sentimientos mas que llegar al pensamiento
de los miembros de la organizacién, para
realmente lograr el cambio.

La cultura organizacional incluye lineamientos
perdurables que dan forma al comportamiento.
Son los lideres quienes marcan la pauta de lo
gue cambia. Cuando se habla de transformacion
cultural los lideres tienen la palabra, segun
Yarmila Durand’, ellos deciden “qué historia
contar y por cuanto tiempo, qué héroes, mitos
y rituales figuraran”, por ello la responsabilidad
gue tienen es muy grande.

En este proyecto se considera, que la cultura
organizacional de una institucion universitaria,
“esta constituida por presunciones compartidas
(teoria en uso o esquemas coherentes, com-
patibles y congruentes e implicitos, marcados
por las ideologias sociales y los intereses y
necesidades de los grupos, dada por coaliciones
gque forman y configuran la dindmica
organizacional, que realmente orientan la
conducta de los miembros de la organizacion y
les permiten percibir, concebir, sentir y juzgar
las situaciones y relaciones de forma estable y
coherente dentro de esa organizacién)
produciéndose asi una micropolitica
institucional, en la cual se manifiestan los
valores, el sistema relacional que impera en la
institucion y los artefactos de la organizacion,
con la intervencion de toda la comunidad
universitaria”, tal y como lo sefiala Perazzo, D.8.

Retomando lo que se mencioné anteriormente,
la cultura de la organizacién se construye du-



rante el tiempo de existencia de la organizacién
gue, segun Echavarria, M. T.%, pueden ser afios
o décadas, por lo cual se afirma que los
cambios en la cultura son de mediano y largo
plazo, es decir, las imposiciones y expectativas
de resultados a corto plazo no son una buena
opcion.

En consecuencia para obtener resultados
duraderos debe existir:

1.El compromiso para el cambio en todos los
niveles de la organizacién y
2.Una vision sistémica del mismo.

Por otro lado el clima organizacional es un
fenémeno interveniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacién, productividad,
satisfaccion, rotacion, puntualidad y asistencia,
compromiso personal.

El clima organizacional es mucho mas
cambiante ya que depende de una manera mas
directa de situaciones contingentes y variables
como son, liderazgo, estructuras,
procedimientos y politicas. Tiene un efecto
directo en los resultados obtenidos, dado que
afecta la motivacion de los miembros de la
organizacion.
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Justificacion y Objetivos

Para cumplir con la Visién y la Mision que la
Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo
se ha planteado, es necesario que se desarrolle
una cultura organizacional de éxito, que incluye
entre otras cosas:

* La construccién de un sentimiento de
identidad con los miembros de la institucion.
 Reforzar el compromiso de los miembros de
la comunidad universitaria con objetivos y metas
gue trascienden lo inmediato y egoista.

» Reforzar la estabilidad de la institucion
superando las transiciones de los liderazgos
personales

» Promover una estructura participativa

e Ofrecer y desarrollar los canales de
comunicacién adecuados para la toma de
decisiones.

 Fortalecer los valores que promuevan la
motivacion, la cooperacion y el compromiso
individuales y de grupo.

En el PIFI, que forma parte del esfuerzo de
planeacion estratégica de la Universidad
Auténoma del Estado de Hidalgo en el periodo
2001-2006, se cuenta con el Programa de
Fortalecimiento de la Gestion Institucional
(ProGES) que tiene como propésitos, entre
otros, la revision y actualizacién de la estructura
organizacional, la mejora del clima
organizacional, la certificacion de procesos
estratégicos de gestion y la capacitacion del
personal directivo.

Por ello el presente proyecto, se inscribe en
este programa, ya que sus objetivos atienden
directamente a la revisién y actualizacion de la
estructura organizacional, a la mejora del clima
organizacional, contribuira a disefiar y
desarrollar actividades tendientes a la
capacitacion del personal directivo, con la
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finalidad de desarrollar en estos ultimos las
habilidades y las actitudes necesarias para el
ejercicio de la direccion y el liderazgo motivador
para lograr los cambios en la organizacion y en
la cultura de la institucién que contribuyan a la
mejora continua de sus servicios.

[11.1 OBJETIVO GENERAL

Promover conforme ala visién y a la misiéon de
la UAEH un proceso de transformacion de la
cultura y clima organizacionales para mejorar
los resultados de sus programas y los procesos
organizacionales.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Contar con un Modelo de Efectividad
organizacional para la Universidad Auténoma
del Estado de Hidalgo.

» Realizar un diagnéstico organizacional de la
UAEH.

* Disefio de las herramientas de medicién a
utilizar en el estudio de la cultura y clima
organizacionales.

 Contar con herramientas de medicién y con
informacién objetiva sobre las variables
organizacionales.

* Propuesta de redisefio organizacional.

* Preparacion del entorno para la aplicacién del
redisefio organizacional, promoviendo un
proceso de cambio en los directivos
universitarios y su personal orientados a la
mejora de los resultados de los programas
institucionales.



Desarrollo

Para cumplir con los objetivos planteados el
presente proyecto se dividira en tres partes que
permitiran obtener la informacion y llevar a cabo
el diagndostico de la situacién actual, definir las
estrategias de intervencién con los diferentes
grupos vy llevar a cabo las estrategias,
programasy actividades.

Primera etapa:

Constara de la definicion del modelo de
efectividad organizacional, identificando las vari-
ables y las formas en las que pueden ser
medidas. Se diseflard un cuestionario de
percepciones para evaluar las variables que
integran el modelo con lo que se establecera el
diagnéstico que servira de base al proyecto.
En esta primera etapa se llevara a cabo un
reporte del diagnéstico.

Segunda etapa:

Se definiran las acciones a seguir y en caso de
ser necesario se disefiaran instrumentos que
permitan obtener informacién mas detallada
sobre aspectos particulares que asi lo requieran,
o profundizar en el estudio de alguna variable.
En esta etapa se hard un reporte con los
aspectos criticos y las prioridades de atencién
a estos aspectos, las recomendaciones de las
actividades que deberan llevarse a cabo para
resolver estos aspectos en funcién de la mejora
organizacional planteada.

Tercera etapa:

De acuerdo a las estrategias institucionales, al
ProGES, y a los demas instrumentos de la
planeacién estratégica institucional, se
programaran las actividades a fin de ir
instrumentando soluciones y avances de
manera que la organizacion quede alineada de
acuerdo al modelo de efectividad, y pueda
producir resultados que impliquen una mejora

17



18

en la calidad de los servicios ofrecidos por la
Universidad.

En una cuarta etapa se dara seguimiento para
evaluar el avance logrado y se programaran las
actividades que refuercen los factores positivos
y permitan continuar en un proceso de mejora
continua atendiendo de forma creciente a
detalles que permitan afinar cada vez mas las
acciones de la UAEH.

El programa tentativo para llevar a cabo el
proyecto se muestra en la siguiente tabla:

Ago | Sep | Oct | Nov | Dic | Ene | Jun
03 03 03 03 03 04 04

Etapa 1

Etapa 2

Etapa 3

Evaluacion

Dependiendo de los resultados del diagnéstico
se prevé que las actividades puedan ser de
distinta naturaleza, esto es podra haber cursos
y talleres para trabajar con algunos grupos, o
miembros de los grupos, habra documentos o
informacion que se prepare para los miembros
de la comunidad y habra actividades de
realineacion de los procesos, estructura.
Ademas se haran las recomendaciones
pertinentes para modificaciones de mayor
profundidad en cuanto a organigrama,
normatividad y otros aspectos que pudieran ser
criticos para alcanzar los objetivos de mejora.
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Planteamiento del modelo

Para trabajar en la mejora institucional de la
Universidad, se ha disefiado un modelo que
agrupa a los elementos de la organizacion que
inciden en los resultados que se ofrecen a los
alumnos y sociedad, de tal manera que
evaluando cada uno de estos elementos y su
influencia en los demas, sea posible atenderlos
y disefar los sistemas y procedimientos que la
organizacién requiera para su mejor
funcionamiento garantizando un aumento en la
calidad de los servicios ofrecidos.

Los tres elementos fundamentales de este
modelo organizacional son:

¢ Cultura organizacional
* Politicas y Practicas de Recursos Humanos
¢ Desarrollo del trabajo

Estos tres elementos a su vez agrupan a otros
factores que los caracterizan por lo que resulta
importante evaluarlos, para poder controlarlos
y conducirlos hacia los resultados deseados.
Estos factores (identificados con las esferas
azul claro, en el esquema de la pagina 19) se
miden a partir de variables especificas, y daran
la informacién que servira de base para la
propuesta de cambio organizacional dirigido a
la mejora institucional.

Cultura organizacional, involucra los aspectos
mas sensibles de la forma en la que se
desarrollan las actividades del personal en la
organizacioén. Agrupa factores como tradiciones
y valores, comunicacién formal e informal, toma
de decisiones, poder y politica. Es un area clave,
ya que muchas veces los problemas que se
dan en la comunicacion o en las relaciones de
poder y la toma de decisiones, tienen gran
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impacto en el desempefio de la organizacion,
por otro lado conforma un area, que requiere
mucho tacto para ser analizada ya que involu-
cra los elementos mas caracteristicos de los
miembros de la comunidad institucional.

Politicas y Practicas de Recursos Humanos,
este bloque representa la forma en la que la
organizaciéon se relaciona con el personal
(recursos humanos) para cumplir con sus tareas.
Involucra el liderazgo, el clima organizacional,
el trabajo en equipo y la normatividad. Tiene
dos componentes muy importantes, la
normatividad de la organizacion para conducir
su relacién con los trabajadores y personal, y
la conduccién que los responsables de los
grupos de trabajo llevan a cabo, lo cuél resulta
de la cultura organizacional o de los estilos
propios de direccion y administracion del per-
sonal.

El tercer grupo, Desarrollo del Trabajo, es la
conjuncion de los procesos de seleccién y
mantenimiento de personal, disefio del trabajo
(manual de organizacién, descripcion de
funciones) y las herramientas tecnolégicas que
se aportan para llevar a cabo las tareas, que
marcan la forma en la que la institucion
determina su proceder, y que tiene alto impacto
también en los resultados obtenidos. Los
procedimientos de reclutamiento y seleccién si
se llevan a cabo de acuerdo a los
planteamientos estratégicos representan una de
las mejores herramientas para alcanzar las
metas con éxito. No hay que olvidar que en
cualquier organizacion y con mayor razén en
una universidad, el elemento humano representa
el principal recurso asi como el principal rubro
del gasto. Ademas la descripcién de funciones
y el disefio de los puestos refleja muy claramente
los objetivos institucionales y su voluntad de
servicio a los alumnos, padres de familia, asi
una organizacion flexible, horizontal y dinamica
sera mas adecuada para ofrecer servicios a los



usuarios ya mencionados, mientras que una
organizacién pesada, jerarquicay vertical sera
ejemplo de la burocratizacion de las
organizaciones del siglo pasado, cuya razén
de ser era satisfacer a las propias estructuras
mas que ofrecer un servicio eficiente y de
calidad a los usuarios.

Por lo anterior, integrando estos once factores
e interrelacionandolos, se podra obtener un pan-
orama muy claro de la situacién organizacional
de la universidad y de ahi se podra partir para
ofrecer soluciones especificas a cada factor
mediante la evaluacién y el diagndstico que se
lleve a cabo entre los miembros de los distintos
grupos que participan en la comunidad
universitaria.

Atendiendo a los factores que integran este
modelo es posible establecer que la operacién
administrativa de la universidad podra ser mas
efectiva, mas eficiente y por lo tanto podra ofrecer
servicios (resultados) de mas calidad y mas
acordes a las expectativas de los alumnos y de
la sociedad a la que atiende, en congruencia
con los planteamientos del Plan de desarrollo
institucional, con la Misién y la Vision y desde
luego con los lineamientos del PIFI en su versién
3.0.

En la pagina siguiente se muestra el esquema
gue integra los factores del modelo.
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Variables asociadas a cada factor

En las siguientes lineas se detallan las vari-
ables que definen cada factor, asimismo,
permitiran medir cada uno de ellos para generar
un sistema de informacion permanente que
retroalimente a las autoridades para tomar, las
acciones correctivas en su caso, 0 para
mantener las situaciones deseables.

Tradiciones y Valores

* Difusion (se conocen ampliamente los valores
institucionales)

*Vivencia (se practican y se comparten en las
actividades cotidianas)

* |dentificacion (sirven para mejorar algun
aspecto de la vida institucional)

Comunicaciéon Informal

*\Volumen (personas involucradas)

* Nivel (niveles organizacionales involucrados)
* Impacto (que tipo de informacién se manejay
gue tanto afecta, se identifican grupos
informales)

Formal

* Calidad (claridad, respeto a las instancias y
alcance a todos los niveles)

* Frecuencia (cada cuando aparece cada
publicacion, regularidad)

* Medios (Uso de distintas vias para llegar a los
diferentes publicos, variedad y
complementariedad)

Toma de decisiones
* Verticalidad (solo proviene de las mas altas

instancias de autoridad)
* Participacion
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* Oportunidad
* Pertinencia (se dan en funcién del servicio, de
resultados, o de la estructura)

Poder y Politica

*Influencia (de los grupos de poder en la toma
de decisiones)

* Negociacion (formas de resolver los conflictos
y llevar adelante la operacion)

* Agendas ocultas (efectos de otros asuntos a
resolver ademas de lo institucional)

* Politica (que altera el funcionamiento de la
estructura organizacional)

Liderazgo

* Efectividad (de las altas autoridades y su
efecto en los resultados)

* Alcance (existe en todos los niveles para
motivar a los diferentes grupos)

Clima Organizacional

* Promueve la satisfaccion individual

* Genera la motivacién de todos

* Compromiso con resultados positivos
* Fomenta la mejora institucional

Trabajo en equipo

* Fomento (hay oportunidades de trabajar en
equipo, la estructura lo propicia)

* Integracion (las diversas instancias trabajan
conjuntamente problemas comunes e
interdisciplinarios)

* Diversidad (se promueve la participacién con
ideas creativas y nuevas formas de pensar)

* Participacion (los involucrados lo hacen con
espiritu de colaboracion)



Normatividad

* Difusidn (es conocida ampliamente)

* Sanciones (se aplican con justicia y cuando
se requiere)

* Incentivos (existe una politica clara para su
manejo)

* Operacion (se busca que opere a favor de la
mejora institucional)

Seleccion y Mantenimiento de personal

* Rotacion

* Antigliedad (se tiene un plan de vida y carrera)
* Preparacion (se exigen las habilidades y
conocimientos que se requieren en cada area
de acuerdo a los planes)

* Actualizacién (planes de capacitacion y
seguimiento de ello).

Disefo del trabajo

* Descripcion de puestos (estan claras las
funciones y responsabilidades, se agrupan en
areas afines)

* Disefio de la estructura (organigrama)

* Cadenas de mando (se respetan, permiten
agilidad en la operacion)
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Medicion de las variables

En esta etapa, las variables seran evaluadas
de acuerdo al cuestionario que para ello se
elabore, pero todas o casi todas de ellas pueden
ser medidas en otras formas, de tal manera que
en la segunda fase sea posible contrastar los
resultados que arroje el cuestionario con otras
fuentes a fin de validar o precisar lo que llegue a
encontrarse.

En la tabla de la pagina siguiente se indica la
forma sugerida para medir las variables y otras
fuentes de informacion relativas a cada una de
ellas.
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Factores Variables Forma de medir Otras Herramientas
Tradiciones y Valores | Difusién Encuesta
Vivencia Deteccién de elementos en la
Identificacion vida institucional
Comunicacién Informal Encuesta
Volumen
Nivel
Impacto
Formal Encuesta
Calidad Datos sobre medios y
Frecuencia publicaciones empleadas
Medios
Toma de decisiones Verticalidad Encuesta
Participacion Acuerdos de Consejo y
Oportunidad organismos colegiados
Pertinencia Miembros en cuerpos
colegiados
Poder y Politica Influencia Encuesta
Negociacién
Agendas ocultas
Politica
Liderazgo Efectividad Encuesta
Alcance
Clima Organizacional Satisfaccion individual Encuesta Encuestas de Clima

Motivacion de todos
Compromiso
Mejora institucional

Estadisticas y datos del &rea
de RH

Organizacional
Satisfaccion en el empleo

Trabajo en equipo

Fomento

Encuesta

Integracion Datos de grupos de trabajo,
Diversidad equipos, cuerpos colegiados
Participacién y resultados obtenidos
Normatividad Difusién Encuesta Estadisticas de sanciones,
Sanciones Estadisticas del area de faltas, incapacidades,
Incentivos Recursos Humanos distinciones, premios etc.
Operacién
Selecciéon y Rotacion Encuesta Estadisticas sobre cambios
Mantenimiento del Antiguiedad Estadisticas del area de de personal, internamente,
personal Preparacion Recursos Humanos promociones y rotacion,

Actualizacién

distribuciones de
antigiedad.

Disefio del trabajo

Descripcion de puestos
Disefio de la estructura
Cadenas de mando

Encuesta

Identificacién de manuales
de procedimientos, uso y
difusién

Apoyos y herramientas
tecnolégicas

Actualizacién
Integracion

Encuesta

Inventarios de equipo,
software, uso, acceso a
Internet.

Estadisticas y cifras de
control de las areas de
sistemas, informatica.




Disefio del instrumento para el
diagndstico basico

Para llevar a cabo el primer levantamiento de la
informacion sobre los aspectos
organizacionales incluidos en el modelo, se
decidié elaborar un cuestionario que cubriera
todos los factores, y que no fuera demasiado
largo, por lo que se formularon las preguntas
gue se consideraron necesarias, se suprimieron
algunas para dejar en 60 el numero de
preguntas y finalmente se adicionaron cuatro
mas que resultaron de utilidad para quedar en
64. Se aplicé una prueba piloto para evaluar la
consistencia semantica, a fin de que no hubiera
confusidn entre los conceptos y el sentido de
lo que se estaba preguntando, se hicieron
recomendaciones de redaccién por lo que el
instrumento quedé definido en la forma en que
se presenta en el anexo 1.

Se cuid6 que pudiera ser escrito en una sola
hoja por los dos lados de tal manera que fuera
sencilla su aplicacion, evitando hojas multiples
gue dificultaran su manejo y captura una vez
contestado.

Por otro lado se seleccion6 un tipo de
cuestionario de respuestas de tipo Likert, con
5 categorias, que fue contestado en la mayoria
de los casos hien, y en aquellos en que se
detectdé un gran nimero de respuestas en
blanco o que no se habia llenado atendiendo a
las instrucciones o bien todas las respuestas
iguales, se descartaron los cuestionarios.

Como se habia planeado, el cuestionario recoge
las opiniones o los grados de acuerdo de los
participantes, respecto de los temas que se van
tratando en cada reactivo, lo cual es adecuado
en este tipo de instrumentos ya que estas
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opiniones se podran confrontar en una etapa
posterior con los datos objetivos del
funcionamiento institucional, contrastando los
resultados de la percepcion y la realidad para
sugerir medidas de accién.

Finalmente hay que anotar que algunos
reactivos del cuestionario fueron disefiados como
negativos, esto es que la respuesta favorable
es la de mayor desacuerdo, para evitar que el
participante responda mecéanicamente, por lo
gue habréa que analizar estos reactivos de
manera inversa. Para tal efecto al realizar los
histogramas de respuesta estos se invierten
dandole a la respuesta totalmente en
desacuerdo el valor de 5 (el mas alto) y a la
totalmente de acuerdo 1 (el valor mas bajo) y
de igual manera con los intermedios dejando
sin cambio el central. Estos reactivos son: el
22,24, 35, 37,42y 52.




Metodologia

Para la aplicacion del cuestionario se definieron
tres grupos dentro de los miembros de la
comunidad universitaria que serian
encuestados, que fueron: personal directivo,
académico y administrativo. Para cada grupo
se elaboré la informacién estadistica y tener el
namero de sujetos correspondientes a cada
uno, de acuerdo a los mas recientes registros,
obteniéndose las cifras que se indican en la
tabla IX.1.

Se calculé el nUmero minimo de sujetos a
encuestar para obtener una muestracon alto
nivel de confiabilidad aceptable, de acuerdo con
Krejcie y Morgan citados por L.R. Gay en su
libro®°. Sin embargo, la muestra realizada logro
superar al minimo deseable,lo que se puede
observar en latablaIX.1

Grupo Universo Muestra Cuestionarios % respuestas
sugerida® respondidos respecto al universo

Personal Directivo 208 132 170 82%

Personal 2806 290 1691 60%
Académico

Personal 803 342 634 79%
Administrativo

Tabla 1X.1. Universo, muestra y total de cuestionarios
respondidos.

En todos los casos se garantiza un intervalo de
confianza superior al 95%, ademas de que se
logré una amplia distribucién de los sujetos que
respondieron en practicamente en todas las
dependencias de la universidad.

La aplicacién del cuestionario se realizé en el
mes de septiembre y la primera quincena de
octubre de 2003, y se marcaron los
cuestionarios con color de acuerdo al grupo del
que se trataba, pero no se pidio identificar en el
propio cuestionario a quien respondia, para lograr
mayor veracidad y evitar temor u otros factores
gue pudieran poner en peligro la calidad de la
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informacion que se estaba aportando.

Los resultados de los cuestionarios aplicados
fueron capturados en la Direccion de
Organizacién y Métodos de la Direccion Gen-
eral de Planeacion en tablas de EXCEL
(Microsoft*). Elaborandose unatabla para cada
grupo, que ademas contenia otros datos
relativos a la dependencia en la que fueron
aplicados, pero esta informacién no se utilizé
ya que no se reportaran resultados por area o
dependencia para no tener que determinar las
muestras por area lo que dificultaria el analisis
y la posibilidad de hacer recomendaciones de
impacto institucional.

Los reportes asi capturados se muestran en
las tablas que se presentan como anexo 2y
gue se encuentran en Diskette.




Analisis estadistico

La metodologia de analisis para los resultados
del cuestionario aplicado, se basé en el analisis
de frecuencias de las respuestas obtenidas por
cada uno de los grupos, directivos académicos
y administrativos, tanto en general para todos
los reactivos cuanto para cada factor, para evaluar
cada una de las categorias que representan los
temas principales planteados en el modelo
organizacional.

En esta fase del disefio del estudio no se
pretende dar los resultados por dependencia ya
gue no necesariamente se tienen las muestras
estadisticas para garantizar la confiabilidad a
ese nivel, ademas tampoco se prevé en este
proyecto la intervencién especifica para cada
dependencia, sino que se atendera a los
grandes asuntos a nivel institucional y segun
se vayan presentando los resultados de las
mejoras organizacionales, se podra considerar
el trabajo a nivel de unidad o departamento.

Este andlisis de frecuencias por grupo permite
conocer las percepciones de los participantes
sobre los diferentes temas, se analizan los
promedios generales que permitiran determinar
los niveles de aceptacion o aversion a un tema
en particular lo que orienta el diagndstico.

Por otro lado, los reactivos mas destacados por
el nivel de respuestas (o muy alto o muy bajo)
podran dar indicaciones de asuntos que
representan una fortaleza o una debilidad
respectivamente.

Ademas de este andlisis se realizaron
correlaciones por temas de preguntas y por
reactivos clave para tratar de encontrar
coincidencias y factores condicionantes o al
menos concurrentes, lo que puede ayudar a
desarrollar el proyecto con mayor efectividad.
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Para llevar a cabo las correlaciones y/o algunas
otras pruebas estadisticas se usé el paquete
SPSS (Copyrigthc SPSS Inc., 1989-1999. All
rigths reserved)informacion recabado de manera
muy agil emitiendo reportes sencillos que
facilitan la interpretacion.

Es importante recalcar que este cuestionario
busca medir lo que los participantes opinan, o
sea sus percepciones, que pueden ser
eventualmente muy subjetivas, pero que si
respondieron honestamente indicaran
claramente top of mind, esto es, lo que creen
sin mucho pensar o meditar al respecto.

En este tipo de estudios es posible esperar
cierta benevolencia hacia las respuestas ya que
no se plantean situaciones especificas, que son
las que hacen reaccionar a las personas de una
forma mas fuerte, sin embargo las diferencias
gue se puedan encontrar en los grupos y las
variaciones en los niveles alcanzados podran
ser buenos indicadores de la situacion de cada
tema tratado en los reactivos, y de los factores
gue agrupan a varios de ellos.

Las correlaciones entre los reactivos que
conforman un grupo pueden ser un indicador
gue ayude a verificar la consistencia del modelo,
ya que se esperaria una cierta correlacion en-
tre los reactivos agrupados en cada factor.
Pueden presentarse correlaciones inversas
(negativas) que también orientaran algunos
comportamientos de los diferentes grupos.



Resultados

Andlisis de frecuencia por reactivo y por
grupo.

Para llevar a cabo este andlisis se utilizaron las
tablas de acumulacion de frecuencias arrojadas
por el SPSS para las respuestas totales y por
grupo que se presentan en el anexo 3.

En este primer andlisis se separaron los
reactivos que mayor acumulacién tuvieron en
las respuestas mas altas, totalmente de acuerdo
y un poco de acuerdo, por un lado, a los que se
les denominé reactivos altos, por otro lado se
separaron a los que tuvieron mayor acumulacion
en las respuestas totalmente en desacuerdo y
un poco en desacuerdo, y se les denominé
reactivos bajos.

Destacan los reactivos 12, 13, 14, 29. 36, 38,
40y 59 por que ademas de presentar alto nivel
de acuerdo, son altos para los tres grupos
(directivos, académicos y administrativos). De
aqui se puede observar lo siguiente:

*Un 70.8% de los participantes de la encuesta,
encuentran sentido a su trabajo en la
Universidad, asimismo un 73.6% estan de
acuerdo en que existe orgullo de pertenencia y
de los resultados a tal grado que se recomienda
ala sociedad

Alrededor del 70.6% de los sujetos encuestados
manifiestan la conveniencia de contar con mas
medios de comunicacién e informacion.

Los encuestados consuguen en un 67% en que
para ofrecer un mejor servicio hay que lograr
un cambio en la forma de pensar.

Existe en un 67.9% de los encuestados de que
la percepcion de efectividad de una dependencia
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esta muy relacionada con una buena direccion.
Por lo que respecta a la percepcion de que
todavia hay muchos retos por delante para que
la universidad logre sus metas los encuestados
coinciden en un 68.1%.

Reactivos negativos que salen calificados bajo
por lo que se interpretan como altos son el 35y
el 37 lo que indica que:

Un 77.8% de la poblacién encuestada no
percibe que en el trabajo se generen conflictos
por influencias internas o externas.

*Hay apoyo a la afirmacién de que primero hay
gue considerar las necesidades de los alumnos.

Por otro lado, los reactivos calificados como
bajos fueron el 2, 8, 10 y el 55 por lo que es
posible sefialar lo siguiente:

*Se ve necesario que las autoridades
universitarias provean mayor informacién sobre
los grandes asuntos institucionales a la
comunidad.

*No se perciben como justos o adecuados los
salarios percibidos por el personal de la
universidad.

*Se percibe cierto favoritismo e inequidad en el
trato a las personas o a las areas de la
institucion

*Muchos participantes sefialan que no se cuenta
con los recursos necesarios para desempefiar
el trabajo en todas las areas de la universidad.

Estas observaciones junto con otras derivadas
del andlisis de cada uno de los reactivos se
detallan a continuacion. El comportamiento de
cada grafica es caracteristico y es facil
identificar los reactivos criticos que se han



sefalado anteriormente.

En todos los histogramas se muestran las
respuestas de los tres grupos, los nimeros en
el eje horizontal muestran las respuestas, 1
total desacuerdo y 5 total acuerdo, el eje verti-
cal se muestra el porcentaje de sujetos que
responden a cada opcién de respuesta.

129

A2 Preg. 1 Autoridades proveen informacion sobre proyectos

216

183

247 246
229

O Dir. @ Acad. OAdmvos.

El reactivo 1 presenta una distribucién de gran
dispersion, todas las respuestas son elegidas en un
buen nimero, y se muestra la opinén de cada grupo
respecto a la informaciéon que las autoridades
proporcionan a los miembros de la comunidad, por lo
gue no hay consenso en este punto.
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A2 Preg. 2 Autoridades informan sobre cambios en la UAEH

30 7 276
253

25 22. - 24
20 4
15 -

10 -

EDir. mAcad. OAdm

1 2 3 4 5

En el reactivo 2 se observa que los grupos en el primer
punto (1) responden muy alto, lo que presenta una
opinién muy divida respecto a la informacién sobre
cambios en la UAEH.

B1 Preg. 3 Autoridades tienen idea clara de la vision y la
mision
50 ~
40 -
30 232
X 21.6
20 A =
1 66 63 76220
0 -
1 2 3 4 5
@ Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 3 muestra el comportamiento ideal, esto es
que los que estan de acuerdo o muy de acuerdo son
mayores que los que no, lo que sefala que para los
participantes, las autoridades tienen muy claras la
misién y la vision.




Al Prg. 4 Valores de honestidad y ética en la vida
universitaria

L 2 3 4 S

@ Directivos W Academ. OAdmvos.

El reactivo 4 sigue la tendencia del 3 por lo que en lo
que se refiere a los valores de honestidad y ética y
como se viven en la universidad no hay mayor problema.

C1 Preg. 5 Oportunidades de desarrollo a través de la
capacitacion

EDir. BAcad. OAdm.

El reactivo 5 sefiala que se percibe a la capacitacion
como una buena herramienta de desarrollo, y hay

consenso en los tres grupos.
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B1 Preg. 6 Autoridades reconocen el logro de resultados

235
7.0
150
il 2 3 4 5
@ Dir. B Acad. OAdm.
No asi con lo referente al reactivo 6, donde la percepcion
del reconocimiento por parte de las autoridades no es
tan claro sobre todo para los empleados
administrativos.
C1 Preg. 7 Beneficios y prestaciones son muy buenos
215
14,
124
il 2 3 4 5
@ Dir. B Acad. OAdm.

Tampoco en lo relativo a beneficios y prestaciones, 7,
donde no se niega que sean de alguna forma buenos
pero no se aprecian altos, o muy buenos y si para los
académicos resultarian bajos,



C2 Preg. 8 Pago justo y acorde a las funciones
35 -
31.8
30 1 265 -
25 29 232 24.0 il :
_ 201 182 196 T 177
| 147 gum53
10 + 838 o3
5 4
0 4
1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.
Esto mismo se acentla en lo referente a los salarios,
los cuales se perciben como no acordes a la justicia y
a las funciones desempefiadas, sobre todo para
académicos y directivos.
B4 Preg. 9 Todos tienen las misimes oportunidades
$ -
263 %7
5 231
2 212 21
20 02 194
21 171 i82 15
7 162
<15 147
10 4
5 4
0 ’ —
1 2 3 4 5
@ Dr. mAcad. Adm
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B4 Preg. 10 No hay favoritismo ni trato especial
35 -
2.2
7 263
25 | 24. -
2:L219 A3 195 202
| g 194 - 182
" 20 171 169 374

15 A

10 A

5 |

0

1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.
En el reactivo 9 y en el 10 todos tienen las mismas
oportunidades y no hay favoritismo, se observan
opiniones muy divididas, ya que los valores de todas
las respuestas son altos especialmente las mas bajas,
lo que seguramente presenta un area de oportunidad
como se menciona en el capitulo de conclusiones.
Al Preg. 11 Autoridades promueven un trato justo
35 - 329
30 1
| 35 25.1
ze 212 222
17.6
1 2 3 4 5

EDir. B Acad. O Admvos.

En el reactivo 11, las autoridades promueven un trato
justo se matiza un poco el desacuerdo mejorando
levemente los resultados.

Muy diferente comportamiento presentan los reactivos 12, 13 y 14 que se
refieren al orgullo y sentido de pertenencia, donde hay resultados muy altos
que claramente muestran esto como una fortaleza institucional, que podria
usarse como una palanca para el trabajo subsiguiente.
El grupo mas critico en estos reactivos es el de académicos.




%

90 7
80 1
70 7
60
50 1

30 A
20
10

B2 Preg. 12 Sentido en el trabajo y esfuerzo

229 223

- 134
124706 293524 1844

1 2 3 4

EDir. BAcad. OAdm.

%

B2 Preg. 13 Sentido de orgullo de pertenecer a la institucion

90
80 -
70 A
60 -
50
40 ~
30
20
10 4

202
136 156

66 112

1 2 3 4

@ Dir. mAcad. OAdm.

835

7

%

B2 Preg. 14 Recomendaria esta institucion ala sociedad

243313 18465

@ Or. B Acad. JAdDm.

771 765

45



46

B3 Preg. 15 Actividades crean un ambiente de comparerismo

1 2 3 4 5

@ Dir. BAcad. OAdm.

B2 Preg 16 Todos participan en las celebraciones de
cumpleafios

294 282 282

%

E Dir. mAcad. O0OAdm.

1 2 3 4 5

En lo referente a las actividades como generadoras de
un ambiente de compafierismo, la tendencia es favor-
able aunque ya no es tan contundente la respuesta
como en los tres reactivos inmediatos anteriores. Y en
el reactivo 16 que concreta alguna actividad
caracteristica que refleja el compafierismo, se observa
que no hay acuerdo, lo que sefiala que o esto no es la
forma de demostrarlo por tradiciéon, o bien no es tan
profundo el compafierismo sugerido anteriormente.




B3 Preg. 17 Apoyo de compafieros

1 2 3 4 5

EDir. mAcad. OAdm.

B2 Preg. 18 Identificacién con el grupo de trabajo

%

1 2 3 4 5

@ Dir. mAcad. OAdm.

El reactivo 17 muestra que en lo relativo al trabajo si
existe cierta confianza en los compafieros,
principalmente entre los directivos lo que resulta muy
interesante ya que habla bien de ese grupo. El reactivo
18 relativo a la identificacién de grupo, es consistente
con el anterior lo que refuerza el concepto de grupo.
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A1l Preg. 19 Los valores y principios institucionales
son conocidos

EDir. BAcad. OAdmvos.

Sobre el conocimiento de los valores y principios
institucionales, 19, se ve una tendencia normal, es decir,
se perciben suficientemente conocidos, pero los
directivos sefialan los valores mas bajos, por lo que
este grupo no esta tan seguro de conocerlos o de que
otros los conozcan.

Al Preg. 20 Aplicar los valores en la vida universitaria

504 59.9

EDir. B Acad. OAdmvos.

En el reactivo 20, que indica la posibilidad de aplicacion
de los valores a la vida universitaria, todos coinciden
en que es posible, por lo que aqui hay otra fortaleza
que pueda ayudar en el esfuerzo de mejora
institucional.



%

C2 Preg. 21 Entender por que las cosas se hacen asi en
la UAEH

@ Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 21 se refiere al conocimiento operativo que
perciben los miembros de la comunidad y practicamente
todos manifiestan que saben por que la institucion op-
era asi.

%

Al Preg. 22 Mantener sus tradiciones sin cambiar su
modo de ser

il 2 3 4 5

@ Dir. mAcad. OAdmvos.

El reactivo 22, uno de los negativos, muestra que tanto
los directivos como los académicos buscan un cambio
al salir elevadas las respuestas en ambos en 5, los
administrativos manifiestan un arraigo profundo a
tradiciones y no se ven proclives al cambio.
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EDir. mAcad. 0 Admvos.

A2 Preg. 23 Comentarios de pasillo entre los colegas
30 § 275
257 5.2 251
229 217
194
X
1
1 2 3 4 5
EDir. @ Acad. OAdmvos.
A2 Preg. 24 Rumores que circulan en la UAEH
357 315
30 4 293
251
229 221
19,
= 147135
123
1 2 5 4 5

Los reactivos 23 y 24 se refieren a la comunicacion
informal, y muestran que los administrativos dependen
mas de ella, aunque todos la reconocen, la alta
dispersion del reactivo 24 indica que no todos se
compromenten a decir que “TODO EL MUNDO?” participe
de los rumores pero no se niega el que existan.




A2 Preg. 25 Exceso de rumores perjudican el trabajo

@ Dir. mAcad. OAdmvos.

El reactivo 25 sefiala claramente el perjuicio de los
rumores sobre el trabajo.

A4 Preg. 26 Queda claro quien promueve un rumor y por que

284 29.7

lo hace

2 3 4 5

EDir. B Acad. OAdm.

El reactivo 26 marca que no se sabe el origen de los
rumores, lo que refiere que, o hay precauciéon para
hablar del tema como lo manifiesta el alto indice de
respuestas en 3, o realmente muchos no lo saben. 51



A2 Preg. 27 Medios por los que llega la informacion son
adecuados

%

@ Dir. mAcad. OAdm.

A2 Preg. 28 Comunicacion ayuda a desempefiar las
funciones

%

@ Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 27 avala los medios de comunicacién para
informar a la comunidad y el 28 confirma la importancia
que se le da a esta informacién para apoyar el buen
desempefio de las funciones asignadas.




A2 Preg. 29 Contar con 6rganos informativos

@ Dir. B Acad. 0 Admvos.

El reactivo 29 de manera contundente indica la
necesidad de contar con medios efectivos de
comunicacién y de informacion para todos los grupos.

A3 Preg. 30 Participacion colectiva en la toma de decisiones

300
5.5
230, 23.7
200 L6 208
8.2 18.2
153
.6 2/

2 8 4

5

35
30

25 1
197 208

20,
14.
15 4
10 -
5,
0,
1

%

@ Dir. BAcad. OAdm.

La dispersion en el reactivo 30 indica la necesidad de
atender también a la participacion en la toma de
decisiones por parte de los diferentes grupos.
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A3 Preg. 31 Autoridades siempre deciden lo adecuado

416

@ Dir. mAcad. O Adm.

El reactivo 31 sefiala un apoyo a las autoridades en
cuanto a las decisiones relativas a la universidad. Tal
vez los académicos requieren un poco mas de
convencimiento.

35 - 329

EDir. mAcad. OAdm.

A3 Preg. 32 Organos de decision tienen tiempo suficiente

315

EL reactivo 32 presenta mayor incertidumbre respecto
a la calidad de las decisiones derivadas del tiempo
para dictaminar y el analisis realizado.Esto coincide
con la dispersion relativa al reactivo 33 sobre la
oportunidad de las decisiones. Por lo que aqui hay un
area de oportunidad.




A3 Preg. 33 Decisiones llegan a tiempo para su puesta en
practica

@ Dir. mAcad. OAdmvos.

A3 Preg. 34 Se decide mas en funcion de personas que de
necesidades
3 323
== 271
163 17.0
1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.

El reactivo 34 muestra una incertidumbre fuerte,
respecto a quien es el centro de las decisiones, que
deberian ser las necesidades del servicio, por ello en
relacién a la toma de decisiones existe una gran area
de oportunidad.
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A4 Preg. 35 Conflictos por influencias internas y externas

AL 2 3 4 5

@ Dir. B Acad. OAdm.

A4 Preg. 36 Saber con quien dirigirse es clave para
efectividad

68.8

212 195
14.

E Dir. B Acad. O0Adm.

67.5

La pregunta 35, es negativa, y muestra alta dispersion
por lo que no se ve claro el que el trabajo este libre de
influencias internas o externas.

El reactivo 36 sefiala muy claramente que el saber con
quién dirigirse es clave para lograr la efectividad, esto
puede deberse a procedimientos o bien a politica pero
es contundente.




%

A3 Preg. 37 Primero pensar en la UAEHy luego en los

alumnos

435 424

33.1

EDir. mAcad. OAdm.

El reactivo 37, es también negativo, y busca ver como
se posiciona el servicio respecto a los recursos, pero
se ve bien ya que queda claro que se anteponen las
necesidades de los alumnos .

%

8.8
41

A4 Preg. 38 Ofrecer calidad implicaria cambios importantes
729
689
9.
76 .
14.1
76
54 74
DI 2
2 3 4 5
E Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 38, habla sobre los cambios de mentalidad
requeridos para ofrecer un servicio de mas calidad, y
la respuesta es contundente, si se requieren; por lo
que hay que aprovechar este espiritu para dar los pasos
necesarios para la mejora.
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B1 Preg. 39 Desempefio de niveles directivos inspira a
trabajar
60 -
491
50 A
401
30 -
20 A
124112
10 A
O l 1
1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.
B1 Preg. 40 Areas que estan bien dirigidas producen buenos
resultados
80 - coa
70
60
50 1
S 40 1

@ Dir. B Acad. OAdm.

Las preguntas 39 y 40 se refieren al liderazgo directivo,
y en la primera se muestra claramente que si se da, y
que los resultados dependen de la buena direccion lo
que sefiala una fortaleza que debera ser tomada en
cuenta en los procesos de mejora que se establezcan.



%

B1 Preg. 41 Ejercer el liderazgo con el personal del érea

@ Dir. B Acad. OAdm.

%

B2 Preg. 42 Resultados en la universidad no pueden ser
mejores

20.7
165 174

65 78

EDir. BAcad. OAdm.

El reactivo 41 muestra la capacidad para manejar
grupos tanto de los académicos como de los directivos,
algunos administrativos no se ven muy seguros de poder
influir en otros.

Reactivo 42, negativo, referido a los resultados
institucionales, refiere la percepcion de mejora posible
lo que es una palanca para establecer proyectos de
cambio organizacional.
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C2 Preg. 43 Varias instancias atienden los mismos asuntos

1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.

El reactivo 43 se refiere a la estructura organizacional,
y habla de que se percibe cierta duplicidad de funciones
en la estructura.

C2 Preg. 44 S la estructura fuera mas sencillalmejores
Servicios

1 2 3 4 5

@ Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 44 también sefiala que la complejidad de la
estructura dificulta la mejora de los servicios, por lo
gue claramente se abre un area de oportunidad en la
estructura.



B3 Preg. 45 Grupos de trabajo permiten presentar ideas

1 2 3 4 5

@ Dir. mAcad. OAdm.

B3 Preg. 46 Estructura y normatividad/intercambio de ideas

EDir. BAcad. OAdm.

Los reactivos 45 y 46 se refieren a la innovacién y a la
propuesta de ideas por parte de los miembros de la
comunidad, y se observa que los grupos de trabajo
sobre todo para el grupo de los administrativos, no son
muy receptivos. Y con lo sefialado en el reactivo 46 de
que la estructura y la normatividad si lo permiten, parece
que se trataria de cuestion de las personas, por lo que
hay que trabajar con ellas.
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B4 Preg. 47 La normatividad institucional y el papel en la
organizacion
607 524
50 |
40 4
- 294
L |
25. 19
20 -
121 132 14.7
118 93 2
O i
1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.
B4 Preg. 48 Muchos trabajadores no conocen la
normatividad
50 459
410
40 4
30 1 271
< 11 24.7
20 199 7.7
116
i P 10,
1
il 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.

Los reactivos 47 y 48 corresponden al conocimiento de
la normatividad, y es sintomatico que cuando se les
pregunta a cada uno sobre si la conocen es claro que
la mayoria asume que si, pero al presguntarseles por
los demés dicen que muchos no la conocen. Lo que
hace necesario trabajar en la difusién y didlogo sobre
los aspectos normativos y su impacto en la capacidad
de servicio de la universidad.



B4 Preg. 49 Reglamento interior se orienta a lograr un
servicio educativo
35 - 324
303
301 26.8 26.2
25 1 233
20 1 182 1 _419' 18.
£ . 165 pui 4 5 15
18114

10 A 82

5 4

0

1 2 3 4 5
@ Dir. BAcad. OAdm.

El reactivo 49 seria un ejemplo de que aunque hay la
percepcién de que la normatividad debe orientarse a
lograr un servicio de calidad, también se ve un poco
como mecanismo de control solamente.

Cl1 Preg. 50 Sistemas de reclutamiento y seleccion de
personal
268
216 222
17 17
15.
L
i 2 8 4 5
[ Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 50 se refiere a la contratacién de personal
de alta calidad, lo que no parece la percepcién general
salvo un poco para los administrativos. 63
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C1 Preg. 51 Proyecto de vida compatible con la universidad
70
. 582
492
50 4
40 4
S
30 1 27.6 260
27
201 148169
93 82
| 6163 :

10 29 41 12

0 i

1 2 3 4 5
[ Dir. B Acad. O Adm.

La pregunta 51 es importante ya que concilia el proyecto
personal de vida con el trabajo en la universidad, y es
claro que todos los grupos lo perciben asi, lo que es
importante ya que puede ser otra palanca para motivar
la sustentabilidad de la organizacion.

Cl1 Preg. 52 Tanta rotacion de personal dificulta dar
seguimiento
30 - 271
43
1 229
25 e 5 22 218 T
207 16
X154 129
10 1
5 -
O |
i 2 3 4
I Dir. B Acad. OAdm.

El reactivo 52, aun siendo negativo, da mucha
dispersién por lo que no queda claro si no hay mucha
rotacion o si esta no impacta en el seguimiento de los
asuntos institucionales.




C2 Preg. 53 Manuales de organizacion son herramientas
indispensables

EDir. B Acad. O Adm.

%

C2 Preg. 54 Lineas de organizacion y cadenas de mando

410

265260 267 271 2

218 212

@ Dir. B Acad. O0Adm.

Los siguientes reactivos, 53 y 54 también van
relacionados con el disefio organizacional, y responden
claramente a la utilidad percibida de los manuales de
organizacion, y de la estructura y lineas de mando, por
lo que se deben aprovechar estos elementos para
mejorar el servicio.
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C3 preg. 56 Avances tecnoldgicos son aprovechados
correctamente

@ Dir. mAcad. OAdm.

356

C3 Preg. 57 Actualizacion de equipos de computo
programas y sistemas

423

@ Dir. B Acad. OAdm.

1 2 3 4 5

Esto contrasta un poco con el reactivo 56, donde hay
mas consenso sobre el aprovechamiento de los
avances tecnoldgicos aunque no tanto para los
académicos.

Y el reactivo 57, mas bien refuerza el hecho de que los
recursos de coémputo en particular, no estan adecuados
al servicio, salvo tal vez para el grupo de los
administrativos.




B2 Preg. 58 Laimagen de la UAEH en la sociedad es la
adecuada

@EDir. WAcad. OAdm.

El reactivo 58 se refiere a la imagen institucional, y
todos coinciden en que es adecuada ante la sociedad
dados los servicios que ofrece.

B2 Preg. 59 Mucho que hacer para llegar a la mision
institucional

80 729 730
70
0 | 58,
50 1
0 1
%07 184
201 82 90552  ogm2e
109 24 24 35 39 32 18

0

1 2 3 4 5
@ Dir. @ Acad. OAdm.

El reactivo 59, representa la percepcion del reto por
llegar a la meta planteada por la mision institucional, y
todos perciben que es necesario trabajar mas para
alcanzarlo, lo cual es alentador, ya que aceptarian
trabajar por ello.
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Al Preg. 60 Consistencia en la UAEH entre lo que se dice y
se hace

45 400

40 4

35 2

30 1 03 260

224

25 A
S 206
R 0] 169 192 18

14.7
il 2 3 4 5
[ Dir. mAcad. JAdmvos.

C2 Preg. 61 Estructura organizacional vigente

1 2 3 4 5

@ Dir. mAcad. OAdm.

El reactivo 60 refuerza lo relativo a valores y se avala la
consistencia institucional.

El reactivo 61retoma el conocimiento de la estructura
vigente y muestra que los directivos son los mas
informados a este respecto pero que se conoce
suficientemente.



C2 Preg. 62 Funciones correspondientes al manual de
organizacion

40 7 353 353

%

1 2 3 4 5

@ Dir. B Acad. OAdm.

C2 Preg. 63 Division del trabajo y responsabilidades son
adecuadas

335 322

%

1 2 3 4 5

@ Dir. mAcad. OAdm.

El reactivo 62, refuerza también lo relativo a
organizacion y funciones y se manifiesta que se conoce
suficientemente, aunque los académicos presentan
gran dispersion.

El reactivo 63 se refiere a la division del trabajo y
asignaciéon de responsabilidades, y en general se
perciben como adecuadas.
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mision vision

EDir. mAcad. OAdm.

B2 Preg. 64 La universidad esta preparada para cumplir su

555

Y el reactivo 64, sumariza la percepcion de que la
universidad esta preparada para cumplir su mision y
alcanzar su vision, coincidiendo todos a favor de que
asi es.

Otros Resultados.

Es interesante observar que el grupo directivo,
tiene més reactivos con tendencia a las
categorias mas altas, y el grupo de los
académicos mas reactivos con tendencia a las
categorias bajas, esto es al desacuerdo. Este
resultado es de esperarse, ya que forman el
grupo normalmente mas critico, por lo que
también tienen el nimero mas bajo de reactivos
con altas evaluaciones.

El grupo de los administrativos, refleja en
promedio un mayor acuerdo, y una tendencia
de respuestas mas en funcion de lo que «deberia
de esperarse», sea por que se encuentra mas
conforme, por que es el grupo con menos
herramientas o posibilidades para disentir o por
gue esta mas sujeto a control o intervencion de
grupo, por ejemplo del sindicato.

Por otro lado se encuentran algunas
coincidencias entre dos grupos, en muchas
ocasiones son el grupo directivo y administrativo
para los reactivos altos como por ejemplo el




20,51, 53y 58 que por el tema de los reactivos
tal vez refleja la percepcion de la actividad desde
el punto de vista administrativo.

Algunas de estas coincidencias persisten al
agrupar los reactivos en los factores del modelo
organizacional, y se ven claramente en la grafica
de la pagina siguiente.

Andlisis por factor.

En este apartado se integran los
reactivos que forman parte de un mismo
factor, en el Anexo 4 se presentan los
reactivos clasificados por factor de
acuerdo al modelo organizacional
propuesto.

Aqui se analiza cada uno de los factores
acumulando las frecuencias para cada categoria
y ponderando cada una, con un peso que va
del 1 (total desacuerdo) hasta 5 (total acuerdo),
para comparar que factores resultan mas altos.
Se presenta en la pagina siguiente la gréafica
gue sefiala los resultados de cada grupo. En el
anexo 6 se muestran los histogramas de
frecuencias de respuesta para cada factor.

Aqui se muestra, que a nivel de los factores,
los tres grupos presentan comportamientos muy
similares, destacandose que el factor de Clima
organizacional, es el que se valora mas alto por
los tres grupos. Liderazgo es un factor evaluado
alto por los directivos pero no tanto por los otros
dos grupos, principalmente por los académicos.
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Factores por grupo

1 Al Tradiciones y valores
2 A2 Comunicacion

—&— Directivos
—=#— Académicos
—&— Admvos

3 A3 Toma de decisiones 7 5
4 A4 Poder y politica

5 B1 Liderazgo

6 B2 Clima organizacional 9 C1Sel. Y Mtto. Personal
7 B3 Trabajo en equipo 10 C2 Disefio del trabajo

8 B4 Normatividad 11 C3 Apoyos y Htas. Tec.

Grafica XI.1 Grafica de los totales por factor por grupo.

Otro aspecto importante que se desprende de
este andlisis es que tanto los académicos como
los directivos sefialan bajo el aspecto
relacionado con los apoyos y herramientas
tecnoldgicas, y el grupo administrativo no tanto.

Correlaciones por factor.

También se llevé a cabo un estudio de
correlacion con los analisis obtenidos por el
SPSS y que se presentan en el anexo 5. Los
resultados obtenidos son satisfactorios ya que
en general, los reactivos correlacionan bien
dentro de cada factor.

El factor Al Tradiciones y Valores presenta altas
correlaciones, pero se notan diferencias entre




los grupos, lo que sefiala de alguna forma la
vision de los grupos en este aspecto, en par-
ticular se observa que el reactivo referente a
gue las autoridades promueven un trato justo, y
congruencia entre lo que se dice y se hace,
respecto a honestidad y ética en la vida
universitaria tienen una correlacién de .579 y
.605 respectivamente, en el grupo directivo, sin
embargo los valores para los académicos son
de .449y .432y para los administrativos .448 y
.270 lo que resulta muy significativo.

Es interesante notar que en el factor A2
Comunicacién, el cual presenta altas
correlaciones, los reactivos que se refieren a
rumores y comentarios de pasillo correlacionan
negativamente con el de medios por los que
llega lainformacion son adecuados y la funcién
de la comunicaciéon como ayuda para el
desempenio de las funciones, lo que implica que
se aprecia un tipo de comunicacién «oficial» o
formal y no tanto la informal.

El factor A3 Toma de decisiones, presenta
correlaciones no tan altas y mayor diversidad
entre los grupos. El factor A4 Poder y politica,
alcanza correlaciones con nivel de significancia
pero son mas bien bajas, lo que se observa en
todos los grupos.

Los factores B1 Liderazgo, B2 Clima
organizacional, y B3 Trabajo en equipo,
presentan bien las correlaciones y un
comportamiento relativamente homogéneo en-
tre los grupos, aunque en algunos aspectos
contrasta el criterio del grupo de directivos con
respecto a los académicos y administrativos,
por ejemplo en cuanto No hay favoritismo ni trato
especial, respecto a, todos tienen las mismas
oportunidades, obviamente presentando una
mayor correlacion entre los directivos por que
aparentemente ellos creen que ambas preguntas
van a la par.
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Finalmente los factores C1 Selecciéon y
mantenimiento de personal y C2 Disefio del
trabajo presentan resultados diversos sin
sefialar nada en particular y probablemente el
C3 Apoyos y herramientas tecnolégicas es el
mas interesante de este grupo, y muestra un
buen nivel de correlacién y ademas alta
coincidencia en los grupos, lo que refiere a que
las preguntas en este sentido llevan la misma
orientacion.

En el siguiente capitulo se muestran algunas
conclusiones, a partir de la observacién de los
resultados y tratando de ubicar el contexto
institucional, a fin de proponer también, algunas
alternativas de accion que, de acuerdo a la
informacién obtenida y a la experiencia de las
autoridades universitarias, permiten esbozar un
primer nivel de atenciéon a los temas
relacionados con la efectividad institucional.



Conclusiones

Los resultados muestran informacién muy
valiosa para disefar algunas estrategias, que
en coordinacion con el plan de desarrollo
institucional, permitan mejorar la efectividad
institucional, con el fin de ofrecer mejores
servicios a los diferentes grupos que buscan,
en la Universidad Autonoma del Estado de
Hidalgo, oportunidades para lograr aprendizajes
Gtiles para su vida.

Es importante puntualizar que, estos resultados
deberdn contrastarse con otras fuentes de
informacion para corroborar los hallazgos y
matizar las acciones que se proponen mas
adelante, ya que al abordar los aspectos
relativos al comportamiento organizacional, hay
que proceder con cautela para promover un
cambio, de manera positiva, sin producir
malestar entre los miembros de la comunidad.

Como se sefialé en el capitulo anterior, existen
algunas fortalezas muy bien ubicadas en la
percepcién de los miembros de la comunidad
universitaria, y en su respuesta al cuestionario,
estas son por ejemplo el sentido de pertenencia
y gusto por ser parte de la Universidad.

Es importante saber que hay apertura al cambio,
al menos en la declaracion realizada por los
gue respondieron el cuestionario y es posible
usar como palanca la busqueda de un mejor
servicio, ya que se percibe un acuerdo general
de que es posible mejorar en los resultados
alcanzados y en los servicios ofrecidos.

Asi mismo se percibe segun el reactivo relativo
a que las areas que estan bien administradas
tienen mejores resultados.

Es bueno observar que los tres grupos
presentan resultados bastante cercanos, y
ademas en un nivel intermedio alto, lo que
implica que las acciones que se propongan
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pueden incluir a todos, facilitando asi la
integracién de toda la comunidad en las
acciones de mejora.

En cuanto a las areas de oportunidad que se
han sefialado resulta destacable la marcada
tendencia en cuanto a que hace falta mejorar
los medios de comunicacién para que se
perciban como vehiculos de la informacion sobre
las decisiones y la vida institucionales.

Otras areas de oportunidad son:

* Revalorar el equipo y las herramientas
tecnoldgicas disponibles para llevar a cabo las
tareas, esto implica no solo el equipo en si,
sino lo concerniente para poder aprovechar la
capacidad instalada al maximo.

* Revisar las politicas y procedimientos en
cuanto a reconocimientos y promociones a fin
de eliminar el sentimiento de que hay favoritismo
e inequidad en el trato a las personas de la
comunidad.

* Los directivos y los administrativos coinciden
en sefialar la importancia de los manuales de
organizacion para el buen desempefio de las
tareas, habra que desarrollar esta misma
percepcién en los académicos y fortalecer su
aplicacion.

* Los académicos resultan mas criticos respecto
a cuestiones fundamentales, por ejemplo
valores, por lo que habra que aprovechar esta
criticidad para inducir procesos de reflexién en
la institucién y lograr que no solo se conozcan
los valores fundamentales sino que se vivan mas
ampliamente dentro de la universidad.

* Se percibe la necesidad de mejorar los
procesos de contratacion y retencién de per-
sonal con alta capacidad y dispuesto al trabajo
institucional, asi como la retribucion en términos



de la calidad del trabajo desempefiado.

* Mantener el control sobre la comunicacion,
para reducir el exceso de comunicacion infor-
maly los rumores, tratando también de controlar
alosinvolucrados.

Se observa que en ocasiones coinciden los
grupos directivo y administrativo, esto en
relacién con asuntos mas relacionados con los
procesos administrativos, los académicos son,
en general, los més estrictos en la opinion de
la universidad; por otro lado, en algunos
aspectos muy directamente relacionados con
Su posicion, los directivos se muestran muy de
acuerdo con el estado que guardan las cosas
en la universidad por lo que sera necesario hacer
gue traduzcan su adhesion a la universidad en
resultados directamente relacionados con el
liderazgo que desempefian y con las metas que
deben alcanzar las diferentes &reas de la
universidad.

Es importante ver este estudio como un punto
de partida para generar oportunidades de mejora
institucional que involucren a todos los miembros
de la universidad, mejoras que deberan
traducirse en los resultados del servicio y en
los indicadores de desempefio institucional.

Este primer analisis destaca los aspectos mas
sobresalientes de la informacién obtenida, en
la segunda etapa se deberéa profundizar en el
detalle de cada respuesta y de reactivos
especificos, comparando las respuestas con
otros indicadores y datos objetivos con los que
se cuente, para afinar las acciones y tomar
decisiones para su implementacion.

Algunas sugerencias de accién que ya se
desprenden de esta primera etapa son:

Y Generar mecanismos mas agiles y
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participativos para la toma de decisiones.

Mediante la revisiébn de normas, politicas y
procedimientos relacionados, fomentando una
cultura democrética y participativa, hacia dentro
de los organismos e instancias institucionales.

Se pueden ofrecer conferencias y platicas sobre
estos temas para motivar este esfuerzo.

* Establecer una cultura del trabajo en equipo y
la colaboracion.

Se trabajaréa con todos los directivos y jefes de
grupos de trabajo, para generar una cultura de
apertura a las nuevas ideas Yy la innovacion,
identificando las cadenas de valor y los servicios
que se prestan entre las diferentes entidades
de la universidad para fomentar la colaboracion
y lograr sinergia en los resultados.

* Mejorar los mecanismos de comunicacion y
difusién de la informacion.

Evaluar los medios de informacion con otros
instrumentos, revisar datos de circulacion y
perfil de usuarios para redisefiarlos, eliminarlos
0 proponer nuevas alternativas de informacion
y comunicacion oficial, a fin de tener una
comunidad mas informada.

Lo que automaticamente ayudara a controlar
los rumores y la comunicaciéon informal
perniciosa.

* Ofrecer oportunidades de capacitacion en
temas como liderazgo, calidad y cambio
organizacional.

Iniciando con los directivos y formando grupos
de trabajo que permitan que estos conceptos
permeen en toda la comunidad.

* Reforzar los aspectos relacionados con la
documentacion de procedimientos, manuales



de organizacién, su uso y su mejora.

Dado que esto se ha identificado como una
fortaleza o al menos se ve como muy necesario
paralograr buenos resultados, se podra proceder
a su disefio y en su caso actualizacion para
tener procedimientos realineados con la
efectividad institucional deseada.

* Definir, explicitar, difundir y explicar los valores
institucionales buscando que se traduzcan en
acciones que normen la vida institucional.

Preparar grupos de trabajo e imprimir
documentos con esta informacion para llegar a
toda la institucién y posteriormente generar
grupos de trabajo que conviertan estos
postulados en acciones y resultados
relacionados con la operacién cotidiana.

* Adecuar la normatividad institucional para
atender las exigencias del cambio y la mejora
organizacional.

Actualizar normas fundamentales para redisefiar
la estructura, los reglamentos para facilitar la
operacion y abrir espacios para las nuevas
modalidades de entrega de los servicios
educativos.

* Simplificar la estructura organizacional y evitar
la duplicidad de funciones

Revisando los organigramas, estudiando los
tipos de estructura aplicables para una
institucién, que mantenga tanto los
departamentos en la sede central, como los
requerimientos multi-campus.

* Politicas de administracion de personal,
sueldos y politicas de incentivos.

Junto con los cambios propuestos y para
potenciar su impacto se requerira de un
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programa de implantacién que prevea incentivos
y premios para las unidades que presenten
avancesy mejora en sus resultados, de acuerdo
con un sistema de indicadores que permitan
documentar los avances y que se integren en
el proceso de evaluacion institucional.

Meta Evaluacion

Este trabajo junto con las acciones que de él
se deriveny de los resultados de las dos etapas
restantes deberan ser evaluados en un periodo
gue iniciaria en 6 meses para documentar los
avances y contrastar con los resultados
institucionales para determinar su impacto.



PROPUESTAS PARA LA MEJORA

Los resultados del estudio de Efectividad
institucional proporcionan informacion muy
valiosa para tomar acciones con el fin de ofrecer
mejores servicios a los diferentes grupos que
buscan, en la Universidad Autbnoma del Estado
de Hidalgo, oportunidades para lograr
aprendizajes Utiles para su vida. Por lo tanto
existen areas de oportunidad emanadas del
diagnostico que afectan a diferentes
dependencias de la universidad y que es factible
cuenten con Proyectos que permitan mejorar
algunas partes del proceso en la vida
institucional.

Los proyectos que se derivaran de una
evaluacion especifica de los factores indicados,
deberan estar terminados en el mes de mayo
del 2004 con la finalidad de ser incluidos en el
PIFI 4.0 del afio 2005, y corresponden a las
siguientes dependencias:

Direccion General de Relaciones Publicas y de
Comunicacién Social

Divisién de Administracién y Finanzas
Direccién General de Servicios Académicos
Direccién de Administracion de Personal
Direccién de Organizacion y Métodos
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Dependencia

Nombre

Descripcion

Direccion de Relaciones

Mejora de los medios

Con la finalidad de que se perciban como

Pdblicas y | de comunicacion. vehiculos de la informacién sobre las
Comunicacién Social decisiones y la vida universitaria
Control  sobre  la| Mantener el control sobre ella, para reducir el
comunicacion exceso de comunicacion informal y los
rumores.
Division de | Revaloracion del | Revision del equipo y herramientas para llevar
Administracion y | equipo y herramientas |a cabo las tareas de las &reas de apoyo
Finanzas. tecnoldgicas (administracién) a las de Docencia,
Investigacion y Extension de la Cultura y los
Servicios
Direccion General de | Revaloracion del | Revision del equipo y las herramientas
Servicios Académicos | equipo y herramientas | disponibles para llevar a cabo las tareas de las
tecnolégicas areas de Docencia, Investigacion y Extension
de la Cultura y los Servicios
Direccion de | Politicas y | Revisar las Politicas y Procedimientos en éstas
Administracion de | procedimientos en |éareas a fin de eliminar el sentimiento de que
Personal cuanto a|hay favoritsmo e inequidad en el trato a las
reconocimientos y|personas en la comunidad, conforme a las
promociones normas de la Secretaria de Educaciéon Publica
y los Estatutos General y de Personal
Académico de la UAEH
Mejora en los|Se percibe la necesidad de mejorar los
procesos de | procesos de contratacién y retencion de
contratacion y | personal con alta capacidad y dispuesto al
retencién de personal |trabajo institucional, asi como la retribucién en
términos de la calidad del trabajo
desempefiado
Direccion de | Efectividad de los|Los Manuales de Organizacion y
Organizacién y Métodos | Manuales de | Procedimientos son la base para el buen
Organizacion y|desempefio de las tareas asignadas, por lo

Procedimientos

tanto es indispensable la elaboracién, revision
y actualizacién de los Manuales de la UAEH.

Valores universitarios,
conocimiento 'y su
aplicacion

Conforme al diagndstico se determiné que
existe la necesidad de inducir a un proceso de
reflexion al personal de la universidad para
lograr que no solo conozca los valores
universitarios fundamentales sino que se vivan
y apliquen dentro de la institucién
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Se propone que la metodologia de elaboracion
de los proyectos sea similar a la indicada por la
Secretaria de Educacion Publica, consistente
en los siguientes apartados:

Evaluacién

Nombre del Proyecto

Responsable del Proyecto

Justificacion ( Para qué es el proyecto? Que
impacto tendra? A quienes beneficiara?)
Objetivo General (Descripcion cualitativa de lo
gue se pretende lograr a través de la realizacion
del proyecto)

Objetivos especificos (Descripcion cualitativa de
los aspectos especificos o de los ambitos de
accion para lograr el objetivo general)
Estrategias (Descripcion detallada de los
procedimientos formas y vias a emplear para la
consecucién y logro de los objetivos planeados,
lo que implica sefialar los pasos a seguir, los
recursos humanos materiales y financieros a
utilizar y la metodologia a aplicar)

Metas (Propésitos operacionalmente
cuantificables y cuyo logro se estipula en un
tiempo determinado. Cada meta debe ser
expresada en unidades de medida, se debe
proyectar, calendarizar y cuantificar.
Actividades (Acciones que se realizan para
cumplir la meta, son los medios para alcanzar
los fines.)
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Anexos:
A1l Cuestionario

A2 Tablas de capturade respuestas por
grupo (Muestra)

A3 Acumulacion de frecuencias

A4 Clasificacion de reactivos por fac-
tor

A5 Correlaciones de reactivos por fac-
tor

A6 Histogramas por Factor

A7 Anélisis por factor A,B,C
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GENERAL (TODA LA POBLACION
ENCUESTADA UNIVERSIDAD)

Autoridades proveen informacién sobre proyectos

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en
desacuerdo 468 18.8 18.9 18.9
Un poco en desacuerdo 462 18.5 18.6 375
Posicion neutra 365 14.6 14.7 52.3
Un poco de acuerdo 597 23.9 24.1 76.4
Totalmente de acuerdo 586 23.5 23.6 100.0
Total 2478 99.3 100.0
Missing  System 17 7
Total 2495 100.0
Autoridades informan sobre cambios en la UAEH
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 0 2 .1 .1 1
Totalmente en
desacuerdo 597 239 24.0 24.1
Un poco en desacuerdo 493 19.8 19.8 43.9
Posicién neutra 357 14.3 14.3 58.2
Un poco de acuerdo 568 22.8 22.8 81.0
Totalmente de acuerdo 472 18.9 19.0 100.0
Total 2489 99.8 100.0
Missing ~ System 6 .2
Total 2495 100.0
Autoridades tienen idea clarade la visién y la misién
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 0 1 .0 .0 .0
Totalmente en 157 6.3 6.3 6.4
desacuerdo : : ’
Un poco en desacuerdo 219 8.8 8.8 15.2
Posicion neutra 535 21.4 215 36.7
Un poco de acuerdo 612 24.5 24.6 61.3
Totalmente de acuerdo 963 38.6 38.7 100.0
Total 2487 99.7 100.0
Missing  System 8 .3
Total 2495 100.0
Valores de honestidad y éticaen lavida universitaria
Qumuative
Fequency | Percent | Vaid Percent Percent
Valid Totamente en
266 106 106 106
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 30 156 156 2.3
Pasicibnneutra 4% 198 198 46.1
Un poco de acuerdo 740 27 27 7.8
Totalmente de acuerdo 604 242 242 100.0
Totd 2494 100.0 100.0
Mssing System 1 0
Tatal 249%5 100.0
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Oportunidades de desarrollo através de la capacitacion

Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percert
Valid Tatalrente en
desacuerdo 356 143 143 143
Un poco en desacuerdo 45 17.0 171 313
Posicién neutra 310 124 124 438
Un poco de acuerdo 709 24 285 722
Tatamente de acuerdo 692 217 218 100.0
Tatal 2492 N9 100.0
Mssing System 3 A
Total 249%5 100.0
Autoridades reconocen el logro de resultados
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Eﬁaﬁm 401 197 197 197
Un poco en desacuerdo 444 17.8 17.8 375
Posicién neutra 420 16.8 16.8 54.4
Un poco de acuerdo 715 287 287 83.0
Totalmente de acuerdo 423 17.0 17.0 100.0
Total 2493 9.9 100.0
Missing  System 2 1
Total 2495 100.0
Beneficios y prestaciones son muy buenos
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vel Totaimente en 406 163 163 163
Un poco en desacuerdo 447 17.9 18.0 34.3
Posicién neutra 483 19.4 19.4 53.7
Un poco de acuerdo 753 30.2 30.2 83.9
Totalmente de acuerdo 398 16.0 16.0 9.9
11 3 1 1 100.0
Total 2490 9.8 100.0
Missing ~ System 5 2
Total 2495 100.0
Pago justo y acorde a las funciones
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald giﬁ"rie" 671 269 26.9 269
Un poco en desacuerdo 574 23.0 23.0 49.9
Posicién neutra 398 16.0 16.0 65.9
Un poco de acuerdo 567 227 27 88.6
Totalmente de acuerdo 284 114 11.4 100.0
Total 2494 100.0 100.0
Missing  System 1 .0
Total 2495 100.0




Todos tienen las mismas oportunidades

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Vald ggg::;':;ie" 652 26.1 26.2 26.2
Un poco en desacuerdo 552 22.1 22.1 48.3
Posicién neutra 387 15.5 155 63.8
Un poco de acuerdo 447 17.9 17.9 81.7
Totalmente de acuerdo 455 18.2 18.3 100.0
Total 2493 99.9 100.0
Missing ~ System 2 1
Total 2495 100.0
No hay favoritismo ni trato especial
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en
desacuerdo 702 28.1 28.2 28.2
Un poco en desacuerdo 496 19.9 19.9 48.1
Posicién neutra 490 19.6 19.7 67.8
Un poco de acuerdo 377 15.1 15.1 82.9
Totalmente de acuerdo 425 17.0 17.1 100.0
Total 2490 99.8 100.0
Missing ~ System 5 .2
Total 2495 100.0
Autoridades promueven un trato justo
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald - Totalmente en 433 17.4 17.4 17.4
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 459 184 18.4 35.8
Posicion neutra 458 184 18.4 54.2
Un poco de acuerdo 613 24.6 24.6 8.7
Totalmente de acuerdo 530 21.2 21.3 100.0
Total 2493 99.9 100.0
Missing ~ System 2 1
Total 2495 100.0
Sentido en el trabajo y esfuerzo
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Vald gg:\'gg;éi en 85 3.4 3.4 3.4
Un poco en desacuerdo 79 3.2 3.2 6.6
Posicién neutra 149 6.0 6.0 12.6
Un poco de acuerdo 501 20.1 20.1 32.7
Totalmente de acuerdo 1678 67.3 67.3 100.0
Total 2492 99.9 100.0
Missing  System 3 1
Total 2495 100.0
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Sentido de orgullo de pertenecer alainstitucion

Qumuaive
Frequency | Percent | Valid Percent Percert
vald g;irjeerim 2 21 21 21
Un poco en desacuerdo 58 23 23 44
Pasicién neutra rigg 11 11 155
Un paco de acuerdo 459 184 184 B9
Tatalmente de acuerdo 1648 66.1 66.1 1000
Tad 24 100.0 1000
Mssing System 1 0
Tata 4% 100.0
Recomendaria estainstitucion alasociedad
Qumuative
Freguency | Percert | Valid Percert Percent
Vdid Tadrente en s 27 27 27
Un poco en desacLierdo 97 39 39 6.6
Pasicionneutra 5 130 130 197
Un poco de aouerdo 464 186 186 383
Tatalmente de aclerdo 1539 617 617 1000
Tad 243 N9 100.0
Mssng System 2 1
Tod 2% 1000
Actividades crean un ambiente de compafierismo
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald gglsife?td%e" 353 141 142 142
Un poco en desacuerdo 308 123 124 26,5
Posicion neutra 468 188 18.8 45.3
Un poco de acuerdo 668 26.8 26.8 722
Totalmente de acuerdo 693 27.8 27.8 100.0
Total 2490 99.8 100.0
Missing ~ System 5 2
Total 2495 100.0
Todos participan en las celebraciones de cumpleafios
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald ;;gegdie” 632 273 274 274
Un poco en desacuerdo 313 125 126 39.9
Posicion neutra 524 21.0 210 60.9
Un poco de acuerdo 514 20.6 20.6 815
Totalmente de acuerdo 460 184 185 100.0
Total 2493 9.9 100.0
Missing  System 2 a
Total 2495 100.0




Apoyo de conpafieros

Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vdid Totamenteen
2rM 12 1.2 n2
desacuerdo
Un pooo en desacuerdo 30 152 152 264
Posicién neutra 486 195 195 459
Un pooo de acuerdo 702 281 281 740
Tatalmente de acuerdo 648 260 2.0 100.0
Total 2495 100.0 1000
Identificacién con el grupo de trabajo
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Totalmente en 352 141 14.1 141
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 375 15.0 15.0 29.2
Posicién neutra 518 20.8 20.8 50.0
Un poco de acuerdo 744 29.8 29.9 79.8
Totalmente de acuerdo 502 20.1 20.1 100.0
24 1 .0 .0 100.0
Total 2492 99.9 100.0
Missing  System 3 1
Total 2495 100.0
Los valores y principios institucionales son conocidos
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en 245 13.8 13.9 13.9
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 428 17.2 17.2 31.0
Posicion neutra 515 20.6 20.7 51.7
Un poco de acuerdo 696 27.9 28.0 79.7
Totalmente de acuerdo 505 20.2 20.3 100.0
11 1 .0 .0 100.0
Total 2490 99.8 100.0
Missing ~ System 5 2
Total 2495 100.0
Aplicar los valores en las actividades universitarias
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en 174 70 70 70
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 126 5.1 5.1 12.0
Posicion neutra 295 11.8 11.8 23.9
Un poco de acuerdo 600 24.0 24.1 48.0
Totalmente de acuerdo 1297 52.0 52.0 100.0
Total 2492 99.9 100.0
Missing  System 3 1
Total 2495 100.0
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Entender por quelas cosas se hacen asi en la UEAH

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 0 2 1 1 1
ggﬁ?;e" 258 103 104 104
Un poco en desacuerdo 183 7.3 7.3 17.8
Posicion neutra 478 19.2 19.2 37.0
Un poco de acuerdo 639 25.6 25.7 62.7
Totalmente de acuerdo 930 37.3 37.3 100.0
Total 2490 9.8 100.0
Missing  System 5 .2
Total 2495 100.0
Mantener sus tradiciones sin cambiar su modo de ser
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 0 1 .0 .0 .0
2‘::2;’:&9” 538 26 26 217
Un poco en desacuerdo 369 14.8 14.8 36.5
Posicién neutra 518 20.8 20.8 57.3
Un poco de acuerdo 575 23.0 231 80.4
Totalmente de acuerdo 483 19.6 19.6 100.0
Total 2489 9.8 100.0
Missing ~ System 6 2
Total 2495 100.0
Comentarios de pasillo entrelos colegas
Qumuiative
Frequency | Percent | Valid Percert Percernt
Vald mm s 181 181 181
Un poco en desacerdo 265 114 114 25
Posicion neutra 532 213 214 5.9
Un poco de acuerdo 64 266 6.7 77.6
Totamente de acuerdo 559 24 24 1000
Totd 2491 08 1000
Mssing Sygtem 4 2
Tad 24% 100.0
Rumores que circulan en laUEAH
Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
vaid gﬁm 603 22 242 22
Un poco en desacuerdo 3R 133 133 37.6
Posicion neutra 78 22 23 66.9
Un poco de acuerdo 439 17.6 17.7 845
Totalrente de acuerdo 35 154 155 100.0
Total 2487 N7 100.0
Mssing System 8 3
Total 24% 100.0




Exceso de rumores perjudican el trabajo

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 3 1 1 1
g:gg;?;i en 350 14.4 14.4 145
Un poco en desacuerdo 164 6.6 6.6 21.1
Posicion neutra 420 16.8 16.9 38.0
Un poco de acuerdo 373 14.9 15.0 53.0
Totalmente de acuerdo 1172 47.0 47.0 100.0
Total 2491 99.8 100.0
Missing  System 4 .2
Total 2495 100.0
Queda claro quien promueve un rumor y por que
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald ggga”:g’oe” 712 285 287 8.7
Un poco en desacuerdo 323 129 13.0 41.6
Posicion neutra 889 35.6 35.8 7.4
Un poco de acuerdo 278 1.1 11.2 83.6
Totalmente de acuerdo 283 113 11.4 100.0
Total 2485 99.6 100.0
Missing  System 10 4
Total 2495 100.0
Medios por los que llega lainformacién son adecuados
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
vald Eﬁﬁm 26 131 132 132
Un poco en desacuerdo 362 14.5 14.7 279
Posicion neutra 332 133 135 41.4
Un poco de acuerdo 682 27.3 21.7 69.1
Totalmente de acuerdo 762 30.5 30.9 100.0
Total 2464 98.8 100.0
Missing  System 31 12
Total 2495 100.0
Comunicacién ayuda a desempefiar las funciones
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid gzg:;’:&i en 199 8.0 8.1 8.1
Un poco en desacuerdo 203 8.1 8.2 16.3
Posicion neutra 283 11.3 11.5 27.8
Un poco de acuerdo 721 28.9 29.2 57.0
Totalmente de acuerdo 1058 42.4 42.9 100.0
35 1 .0 .0 100.0
Total 2465 98.8 100.0
Missing ~ System 30 1.2
Total 2495 100.0
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Contar con 6rganos informativos

Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percert Percent
Vald Eﬁaﬁm 13 45 46 46
Un poco en desacerdo 88 35 36 82
Pasicionneutra 159 6.8 6.9 150
Un poco de acuerdo k) 157 159 09
Totalmente de acuerdo 1704 683 69.1 1000
Total 2466 B8 1000
Mssing System 2 12
Tota 2495 100.0
Participacion colectiva en latoma de decisiones
Qumuative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
vald Ea'ﬁ;im 40 196 199 199
Un poco en desacuerdo 2 16.9 171 37.0
Posiciénneutra 557 23 26 59.6
Un poco de acuerdo 633 2.4 5.7 8.3
Totalmente de acuerdo 361 145 147 100.0
Total 2462 RB7 100.0
Mssing  System <] 13
Total 2495 100.0
Autoridades siempre deciden lo adecuado
Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percert
Vald Eﬁaﬁm 25 102 104 104
Un poco en desacuerdo 314 126 127 231
Posicidnneutra 592 237 240 471
Un poco de acuerdo 502 B7 240 712
Totalmente de acuerdo 710 25 288 1000
Total 2463 RB7 100.0
Mssing  System 3R 13
Tatal 24%5 100.0
Organos de decision tienen tienpo suficiente
Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percent | Percert
Vald Egﬁrﬁm B’ 133 134 134
Un poco en desacuerdo 3% 142 144 279
Paosiciénneutra 707 283 27 56.6
Un poco de acuerdo 582 23 236 80.3
Totalmente de acuerdo 486 195 197 1000
Tatal 2461 B6 100.0
Mssing ~ System % 14
Total 249%5 100.0




Decisiones llegan a tiempo para su puesta en practica

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Zg;ic”i':;eo en 375 15.0 15.2 15.2
Un poco en desacuerdo 470 18.8 19.1 34.3
Posicion neutra 598 24.0 24.3 58.5
Un poco de acuerdo 642 25.7 26.0 84.6
Totalmente de acuerdo 380 15.2 154 100.0
Total 2465 98.8 100.0
Missing ~ System 30 1.2
Total 2495 100.0
Se decide més en funcion de personas que de necesidades
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid ggggf;‘dien 3m 137 139 139
Un poco en desacuerdo 372 14.9 151 29.0
Posicién neutra 774 310 314 60.4
Un poco de acuerdo 565 22.6 229 83.3
Totalmente de acuerdo 410 16.4 16.7 100.0
Total 2462 9.7 100.0
Missing  System 33 13
Total 2495 100.0
Conflictos por influencias internas o externas
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald ggﬁ'}die" 566 2.7 230 230
Un poco en desacuerdo 326 131 132 36.2
Posicion neutra 701 28.1 284 64.7
Un poco de acuerdo 522 20.9 21.2 85.8
Totalmente de acuerdo 349 14.0 14.2 100.0
Total 2464 98.8 100.0
Missing  System 31 12
Total 2495 100.0
Saber con quien dirigirse es clave para efectividad
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald ggﬁ'}die" 151 61 6.1 61
Un poco en desacuerdo 95 3.8 3.9 10.0
Posicion neutra 212 85 8.6 18.6
Un poco de acuerdo 456 183 185 371
Totalmente de acuerdo 1548 62.0 62.9 100.0
Total 2462 9.7 100.0
Missing  System 33 13
Total 2495 100.0
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Primero pensar en la UAEH y luego en los alumnos

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en 1001 201 40.7 40.7
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 463 18.6 18.8 59.5
Posicién neutra 414 16.6 16.8 76.3
Un poco de acuerdo 318 12.7 12.9 89.2
Totalmente de acuerdo 265 10.6 10.8 100.0
74 1 .0 0 100.0
Total 2462 98.7 100.0
Missing  System 33 13
Total 2495 100.0
Ofrecer cdidad implicariacambios importantes
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaid Totalmente en
desacuerdo 185 74 75 75
Un poco en desacuerdo 112 45 45 120
Posicién neutra 187 75 7.6 19.6
Un poco de acuerdo 420 16.8 17.0 36.7
Totalmente de acuerdo 1562 62.6 63.3 100.0
Total 2466 98.8 100.0
Missing  System 29 12
Total 2495 100.0
Deserpefio de niveles directivos inspiraatrabagar
Qumuaive
Fequency | Percert | VaidPercart | Percart
Vaid Tadnene en
desacerdd 26 107 108 108
Un poco en desaouerdo 6 103 104 212
Posicionneutra 430 17.2 174 386
Un poco de acuercb 639 %6 %9 645
Totdnente de acuerdo 874 &0 65 1000
Tad 266 B8 1000
Mssing Sygtem D 12
Tad 2% 1000
Areas que estan bien dirigidas producen buenos resultados
Qumuative
Frequency | Percert | Valid Percernt Percert
Valid Tatarente en
erco 116 46 47 47
Un poco en desacerdo %5 38 39 86
Posicion neutra 236 95 96 181
Un poco de acuerdo 412 165 167 348
Totalmente de acuerdo 1607 644 66.2 1000
Tod 2466 B8 1000
Mssing System 2 12
Tata 24% 100.0




Ejercer liderazgo con el personal del area

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid Totalmente en 115 46 a7 47
desacuerdo
Un poco en desacuerdo 139 5.6 5.7 10.4
Posicién neutra 699 28.0 28.5 38.9
Un poco de acuerdo 625 25.1 25.5 64.3
Totalmente de acuerdo 875 35.1 35.7 100.0
Total 2453 98.3 100.0
Missing  System 42 1.7
Total 2495 100.0
Resultados en la universidad no pueden ser mejores
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en
desacuerdo 905 36.3 36.8 36.8
Un poco en desacuerdo 445 17.8 18.1 54.9
Posicion neutra 430 17.2 175 72.4
Un poco de acuerdo 404 16.2 16.4 88.9
Totalmente de acuerdo 274 11.0 111 100.0
Total 2458 98.5 100.0
Missing  System 37 15
Total 2495 100.0
Variasinstancias atienden los mismos asuntos
Qumuative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en
erdo 257 103 105 105
Un poco en desacuerdo 27 103 105 209
Paosicionneutra 868 348 53 56.3
Un poco de acuerdo 541 217 20 783
Tatalmente de acuerdo 533 214 217 100.0
Total 2456 B4 100.0
Mssing System 39 16
Total 249%5 100.0
Si laestructurafueramés sencillalmejores servicios
Qumuiative
Frequency | Percent | Vaid Percent Percent
Valid Tatamente en
desacuerdo 316 127 129 129
Un poco en desacuerdo 288 115 1.7 246
Pasicidnneutra 14 198 201 4.7
Un poco de acuerdo 539 216 219 66.6
Tatdmente de acuerdo 1 29 34 1000
Tad 2453 85 100.0
Mssing System 37 15
Tod 2495 100.0
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Grupos de trabajo permiten presentar ideas

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald g:ggferr‘:;e” 379 152 154 154
Un poco en desacuerdo 311 125 12.6 28.0
Posicion neutra 513 20.6 20.8 48.8
Un poco de acuerdo 664 26.6 26.9 75.7
Totalmente de acuerdo 598 24.0 24.3 100.0
Total 2465 98.8 100.0
Missing ~ System 30 12
Total 2495 100.0
Estructuray normatividad/intercambio de ideas
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid ggﬁg&m 28 131 133 133
Un poco en desacuerdo 305 122 124 5.7
Pasicién neutra 518 208 210 46.8
Un poco de acuerdo 653 %64 26.7 735
Totalmente de acuerdo 653 26.2 265 100.0
Total 2462 RB7 100.0
Mssing  System 3 13
Total 2495 100.0
La normetividad instituciona y el papel en laorganizacion
Qumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
vald I;dgarim e 13 15 15
Un poco en desacerdo 21 85 86 200
Posiciénneutra el 133 135 R5
Un poco de acuerdo 630 27.3 216 611
Totalrente de acuerdo %7 B4 388 1000
6 1 0 .0 1000
Totd 2464 B8 1000
Mssing Sygem 31 12
Total 24% 1000
Muchos trabajadores no conocen lanormetivicad
Qumulative
Freguercy | Percert | Velid Percert Percert
Valid Tatdnerteen
desanet 233 15 17 n7
104 Uh poco en desacuerdo 1 73 74 191
Posicénneutra 487 195 198 389
Uh poco de acuerdo 576 231 24 622
Tatdrente de acuerdo 90 373 378 1000
Tod 263 RB7 1000
Mssing System 2 13
Tatd 2% 1000




Reglamento interior se orienta a lograr un servicio educativo

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid ;g;aalgzr:ien 428 17.2 175 17.5
Un poco en desacuerdo 264 10.6 10.8 28.2
Posicién neutra 738 29.6 30.1 58.3
Un poco de acuerdo 515 20.6 21.0 79.3
Totalmente de acuerdo 507 20.3 20.7 100.0
Total 2452 98.3 100.0
Missing  System 43 1.7
Total 2495 100.0
Sistemas de reclutamiento y retencién de personal
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid Zggg:gie" 495 19.8 20.1 201
Un poco en desacuerdo 342 13.7 13.9 34.0
Posicion neutra 601 24.1 244 58.5
Un poco de acuerdo 536 215 21.8 80.3
Totalmente de acuerdo 484 19.4 19.7 100.0
21 1 .0 .0 100.0
Total 2459 98.6 100.0
Missing  System 36 1.4
Total 2495 100.0
Proyecto de vida compatible con la universidad
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
vald ggggfe?tdie” 189 7.6 7.7 77
Un poco en desacuerdo 145 5.8 5.9 136
Posicién neutra 372 14.9 151 28.7
Un poco de acuerdo 630 25.3 25.6 54.3
Totalmente de acuerdo 1125 451 45.7 100.0
Total 2461 9.6 100.0
Missing  System 34 14
Total 2495 100.0
Tanta rotacion de personal dificultadar seguimiento
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en
desacuerdo 454 182 185 185
Un poco en desacuerdo 357 14.3 145 330
Pasicion neutra 650 26.1 265 59.5
Un poco de acuerdo 553 22 25 820
Totalmente de acuerdo 243 17.8 180 100.0
Total 2457 RB5 100.0
Missing  System 3B 15
Total 2495 100.0
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Menuales de organizacion son herramientas insdispensables

Qumuative
Frequency | Percent | Valid Percernt Percent
Valid Totalmente en
desacuerdo 1 73 74 74
Un poco en desacuerdo 12 49 5.0 123
Posicionneutra 280 112 114 237
Un poco de acuerdo 428 17.2 174 411
Totalmente de acuerdo 1451 582 589 1000
Total 2463 RB7 100.0
Mssing System R 13
Totd 2495 100.0
Lineas de organizacion y cadenas de mando
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald Ziiff;n&e" 202 117 119 11.9
Un poco en desacuerdo 264 10.6 10.7 22.6
Posicion neutra 484 194 19.7 423
Un poco de acuerdo 653 26.2 26.5 68.8
Totalmente de acuerdo 766 30.7 311 100.0
4 1 .0 .0 100.0
Total 2460 98.6 100.0
Missing  System 35 14
Total 2495 100.0
Recursos necesarios para desempefiar el trabajo
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vald g;irferfd%m 682 273 277 27.7
Un poco en desacuerdo 575 230 233 510
Posicién neutra 356 14.3 14.4 65.4
Un poco de acuerdo 517 20.7 21.0 86.4
Totalmente de acuerdo 335 134 136 100.0
Total 2465 98.8 100.0
Missing  System 30 12
Total 2495 100.0
Avances tecnoldgicos son gprovechados correctamente
Qumudive
Freguency | Percent | Valid Percert Percert
vaid mm | 134 136 136
Un poco en desacuerdo 410 164 166 02
Posicionneutra 459 184 186 488
Un poco de acuerdo 664 26.6 210 7.8
Tatalmente de acuerdo 596 239 242 1000
Tad 2463 RB7 1000
Mssing System 32 13
Tad 24% 100.0




Actualizacién de equipos de computo, programas y sistemas

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valid ggg;f;&ie” 416 16.7 16.9 16.9
Un poco en desacuerdo 399 16.0 16.2 33.1
Posicién neutra 391 15.7 15.9 48.9
Un poco de acuerdo 613 24.6 24.9 73.8
Totalmente de acuerdo 645 25.9 26.2 100.0
20 1 .0 .0 100.0
Total 2465 98.8 100.0
Missing ~ System 30 1.2
Total 2495 100.0
Laimagen de la UAEH en lasociedad es la adecuada
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaid Totalmente en
desacuerdo 208 83 84 84
Un poco en desacuerdo 185 7.4 75 16.0
Posicibnneutra 330 132 134 2.4
Un poco de acuerdo 806 32.3 327 62.1
Totalmente de acuerdo 934 374 379 100.0
Total 2463 98.7 100.0
Missing  System 32 13
Total 2495 100.0
Mucho que hacer para llegar a la misién institucional
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid gggm:i en 157 6.3 6.4 6.4
Un poco en desacuerdo 92 3.7 3.7 10.1
Posicién neutra 216 8.7 8.8 189
Un poco de acuerdo 421 16.9 17.1 36.0
Totalmente de acuerdo 1575 63.1 64.0 100.0
Total 2461 98.6 100.0
Missing  System 34 1.4
Total 2495 100.0
Consistenciaen la UAEH entre lo que se dice y hace
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Totalmente en
desacuerdo 359 144 14.6 14.6
Un poco en desacuerdo 326 131 132 278
Posicién neutra 492 19.7 20.0 47.8
Un poco de acuerdo 771 30.9 3.3 79.1
Totalmente de acuerdo 515 20.6 209 100.0
Total 2463 9.7 100.0
Missing  System 32 13
Total 2495 100.0
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Estructuraorganizacional vigente

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid ;;ga”ie” 407 163 165 165
Un poco en desacuerdo 286 115 11.6 282
Posicién neutra 470 188 191 47.3
Un poco de acuerdo 682 27.3 217 75.0
Totalmente de acuerdo 615 24.6 250 100.0
Total 2460 98.6 100.0
Missing  System 35 14
Total 2495 100.0
Funciones correspondientes al manual de organizacion
Currulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tatamente en
desacuerdo 336 155 157 157
Un poco en desacuerdo 305 122 124 281
Posicion nettra 540 216 20 50.1
Un poco de acuerdo 671 269 27.3 7.4
Tatamente de acuerdo 554 22 26 100.0
Tota 2456 B4 100.0
Mssing  System ) 16
Total 249%5 100.0
Division del trabajo y responsabilidades son adecuadas
CQumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 0 1 .0 .0 .0
xﬁm 406 163 165 166
Un poco en desacuerdo 339 136 138 30.3
Pasiciénneutra 478 19.2 194 49.8
Un poco de acuerdo 643 258 26.1 7.9
Totalmente de acuerdo 592 237 24.1 100.0
Total 2459 98B.6 100.0
Mssing System 36 14
Total 24% 100.0
La universidad esta preparada para cumplir su mision visién
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 0 1 0 .0 .0
ﬁa]w”i?;e” 25 90 92 92
108 Un poco en desacuerdo 209 84 85 17.7
Posicién neutra 419 16.8 17.1 4.8
Un poco de acuerdo 672 26.9 274 62.1
Totalmente de acuerdo 931 37.3 37.9 100.0
Total 2457 RB.5 100.0
Missing  System 3 15
Total 2495 100.0
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Correlations, Al
Tipo de empleado = Directivo

Correlations*

Valores de Los valores. Mantener sus
honestidad y yprincipios | Aplicar los tradiciones | Consistencia
éticaenla | Autoridades | institucional | valoresenlas | sincambiar | enla UAEH
vida promuevenun | esson actividades | sumodode | entre loque
universitaria trato justo conocidos | universitarias. ser sedice y hace
Valores de honestidady _ Pearson Corelation 579+ 119 7605
ética en la vida Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 121 .000
universitaria N 170 170 170 170 170 167
Autoridades promueven _ Pearson Correlation 579" 1.000 356 205 2027 505+
un trato justo Sig. (2-tailed) 000 . .000 .000 .008 .000
N 170 170 170 170 170 167
Los valores y principios _Pearson Correlation 368" 356 1.000 346" 307" 444
institucionales son Sig. (2-tailed) 1000 .000 .000 .000 .000
conocidos N
170 170 170 170 170 167
‘Aplicar los valores enlas _Pearson Comelation 343" 2057 346" 1.000 130 443+
actividades universitarias s, (2-tailed) .000 .000 .000 . .091 .000
N 170 170 170 170 170 167
Mantener sus tradiciones _ Pearson Correlation 119 202" 307" 130 1.000 187"
sin cambiar sumodo de  sig. (2-tailed) 121 .008 .000 .091 . .016
ser N 170 170 170 170 170 167
Consistencia en la UAEH _ Pearson Correlation 605+ 505+ 4487 443+ 187 1.000
entre lo que se dice y Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000 016 .
hace N 167 167 167 167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
2. Tipo de empleado = Directivo




Tipo de empleado = Académico

Correlations!
Valores de Los valores Mantener sus
honestidad y y principios Aplicar los tradiciones Consistencia
ética en la Autoridades | institucional | valores en las sin cambiar en laUAEH
vida promueven un es son actividades sumodo de entre lo que
universitaria trato justo conocidos universitarias ser sedice y hace
Valores de honestidad y Pearson Correlation 1.000 449+ 354* 292%| 195~ 432%
ética en la vida Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000
universiaria N 1690 1690 1688 1689 1685 1664
Autoridades promueven Pearson Correlation 449 1.000 419* 344 .238* 496"
un trato justo Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000 .000
N 1690 1691 1689 1690 1686 1665
Los valores y principios Pearson Correlation .354° 419% 1.000 .510%4 .269* 443
institucionales son Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
conocidos N
1688 1689 1689 1689 1685 1663
Aplicar los valores enlas Pearson Correlation 292 .344* 510" 1.000 302 338"
actividades universitarias  gjg, (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .000
N 1689 1690 1689 1690 1686 1664
Mantener sus tradiciones ~ Pearson Correlation 11954 .238 269 302" 1.000 263"
sin cambiar sumodode  sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000
ser N 1685 1686 1685 1686 1686 1660
Consistencia enla UAEH  Pearson Correlation 432 .496*4 4434 .338% .263" 1.000
entre lo que se dice y Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .
hace N 1664 1665 1663 1664 1660 1665

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Académico
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Tipo de empleado = Administrativo

Correlations*

Valores de Los valores Mantener sus
honestidad y yprincipios | Aplicar los tradiciones | Consistencia
éticaenla | Autoridades | institucional | valoresenlas | sincambiar | enlaUAEH
vida promuevenun | esson actividades | sumodode | entreloque
universitaria_| _tratojusto | conocidos | _universitarias ser sedice y hace
Valores de honestidad y _Pearson Correlation 1,000 448" 350" 285" 195" 2707
ética en la vida Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000
universiaria N 634 632 631 632 633 631
Autoridades promueven _ Pearson Correlation 448~ 1.000 204" 137 160" 154+
un rato justo Sig. (2-tailed) .000 . .000 .001 .000 .000
N 632 632 629 631 631 630
Los valores y principios _ Pearson Correlation 350~ 204" 1.000 287" 196+ 240*
institucionales son Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000 .000 .000
conocidos N
631 629 631 629 630 628
‘Aplicar los valores enlas _Pearson Correlation 285+ 137" 287" 1.000 110* 230%
actividades universitarias  sig, (2-tailed) .000 .001 .000 . .006 .000
N 632 631 629 632 631 630
Mantener sus tradiciones _ Pearson Correlation 105+ 160" 196" 1107 1.000 206"
sin cambiar sumodode g, (2-tailed) .000 .000 .000 .006 . .000
ser N 633 631 630 631 633 630
Consistencia enla UAEH _ Pearson Correlation 2707 154" 240" 230" 206+ 1.000
entre lo que se dice y Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .
hace N 631 630 628 630 630 631

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, A2
Tipo de empleado = Directivo

Correlations®

Autoridades | Autoridades Medios por
proveen informan | Comentarios Excesode | los quellega | Comunicacio
informacion sobre de pasillo Rumores wmores | lainformacion | nayudaa | Contarcon
sobre cambiosenla | entrelos | quecirculan | perjudican son desempefiar | organos
proyectos UAEH colegas enlaUEAH | eltrabajo | adecuados | las funciones | informativos

Autoridades proveen  Pearson Correlation 1.000 683 —422" -2754] -107 523" 381+
informacicn sobre Sig. (2-tailed) .000 000 000 167 000 000 .003
proyectos N 169 169 169 168 169 166 166 166
‘Autoridades informan _Pearson Correlation 683 1,000 -381* 131 021 483+ 3357 141
E‘:’éi”a’"h"’s enla Sig. (2-tailed) 000 000 088 788 000 000 069

N 169 170 170 169 170 167 167 167
Comentarios de pasillo _Pearson Correlation 22+ -381 1.000 6357 332" ~346+] 179 -018
entre los colegas Sig. (2-tailed) .000 .000 . 000 000 000 020 819

N 169 170 170 169 170 167 167 167
Rumores que circulan _ Pearson Correlation ~275" -131 635" 1,000 51" -263"] - 262" 171
en la UEAH Sig. (2-tailed) .000 .088 000 . 000 001 001 027

N 168 169 169 169 169 167 167 167
Exceso de rumores Pearson Correlation ~107 -0z21 332" 451+ 1.000 132 075 -074
perjudican el trabajo Sig. (2-tailed) 167 788 000 000 . 090 335 343

N 169 170 170 169 170 167 167 167
Medios por los que Pearson Correlation 523" 483" -346* -263+] 132 1,000 632+ 256
llega lainformacién son  sig. (2-tailed) .000 .000 000 001 090 . 000 .001
adecuados N 166 167 167 167 167 167 167 167
Comunicacion ayudaa  Pearson Correlation 381 3357 179 -262+] 075 632+ 1,000 ~412+
desempefiar las Sig. (2-tailed) .000 .000 020 001 335 000 . 000
funciones N 166 167 167 167 167 167 167 167
Contar con érganos Pearson Correlation 226 141 -018 171 074 256" 242+ 1.000
informativos Sig. (2-ailed) 003 069 819 027 43 001 000

N 166 167 167 167 167 167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Directivo
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Tipo de empleado = Académico

Correlations®
‘Autoridades | Autoridades Medios por
proveen informan | Comentarios Excesode | los quellega | Comunicacio
informacién sobre depasilo | Rumoes | rumores | lainformacion | naydaa | Contarcon
sobre | cambiosenla | entielos | queciiculn | perjuican son desempenar | Grganos
proyectos UAEH colegas | enlaUEAH | elvabsjo | adecuados | iasfunciones | infornatvos

‘AUloriGades proveen | Pearson Conelaion 1000 765 112 073" 051+ 1657
informacién sobre Sig. (2-aied) 000 000 003 038 000 000 000
proyectos N 1685 1683 1682 1680 1681 1661 1661 1661
‘Auridades informan  Pearson Correlation 703" 1.000 ~135] ~075" 004 389+ 219 068~
ﬁ:g’i“""’“’s enla Sig. (2-tailed) 000 000 002 876 000 000 000

N 1683 1688 1686 1683 1685 1664 1664 1664
Comentarios de pasilo _Pearson Correlation 112" 135 1000 555+ 356 ~007 085+ 225°
entre los colegas Sig. (2-aied) 000 000 000 000 761 000 000

N 1682 1686 1688 1684 1686 1664 1664 1664
Rumores que circulan  Pearson Correlaion ~073" ~o75] 555+ 1000 373" ~031 035 124
enlaUBAH Sig. (2-aied) 003 002 000 000 205 153 000

N 1680 1683 684 1686 1684 1662 1662 1662
Exceso de rumores Pearson Correlation 051+ 004 356+ 373" 1000 1457 101 305+
perjudicanel wabajo  sig. (2-aieq) = 876 000 000 000 000 000

N 1681 1685 1686 1684 1687 1663 1663 1663
Medios por 0s que. Pearson Correlation 08" 389+ ~007 ~031 145+ 1.000 511+ 3227
llega la informacion'son  ig, (2-iaied) 000 000 761 205 000 000 000
adecuados N 1661 1664 1664 1662 1663 1667 1666 1666
Comunicacion ayudaa _Pearson Correlation 267+ 210" 088~ 035 191 511+ 1000 416+
desemperiar ks Sig. (2-aied) 000 000 000 153 000 000 000
funciones N 1661 1664 1664 1662 1663 1666 1667 1666
Contar con érganos _ Pearson Conrelation 165+ o85"] 225+ 1247 305 322+ 416 1000
informativos sig. (2-taied) 000 000 000 000 000 000 000

N 1661 1664 1664 1662 1663 1666 1666 1667

**. Correlation is significant at the 001 level (2-tailed).
*. Cormelation is significant at the 0 05 level (2-ailec),
a.Tipo de empleado = Académico




Tipo de empleado = Administrativo

Correlations®

Autoridades | Autoridades Medios por
proveen informan | Comentarios Excesode | losquellega | Comunicacio
informacion sobre de pasillo Rumores rumores | lainformacion | nayudaa | Contarcon
sobre cambiosenla | entrelos | quecirculan | perjudican son desempefiar |  6rganos
proyectos UAEH colegas enlaUEAH | eltabajo | adecuados | las funciones | informativos
Autoridades proveen  Pearson Correlation 1.000 714 ~1087] ~001 042 3427 2457 022
informacién sobre Sig. (2-tailed) .000 .007 982 299 000 000 586
proyectos N 624 623 624 622 624 621 622 622
‘Autoridades informan _Pearson Correlation 7147 1,000 ~1017 017 085" 214+ 362+ 059
E‘:’;Ca’"h“’s enla Sig. (2-ailed) 000 011 679 034 000 000 142
N 623 631 630 629 631 627 628 629
Comentarios de pasillo _Pearson Correlation ~108" ~1017 1,000 4497 183+ 079" 034 080"
entre los colegas Sig. (2-ailed) 007 011 1000 000 049 399 046
N 624 630 633 631 633 629 631 631
Rumores que circulan _ Pearson Correlation ~001 017 449 1.000 268+ 003 047 054
en la UEAH Sig. (2-tailed) .982 679 .000 000 936 239 173
N 622 629 631 632 632 628 629 630
Exceso de rumores Pearson Correlation 042 085 183" 268" 1,000 033 132+ 165*
perjudican el trabajo Sig. (2-tailed) 299 .034 000 000 . 412 001 000
N 624 631 633 632 634 630 631 632
Medios por los que Pearson Correlation 3427 4147 ~o79+ 1003 033 1.000 308+ 102"
llega lainformacién son  sig. (2-ailed) .000 .000 .049 .936 412 . 000 010
adecuados N 621 627 620 628 630 630 629 630
Comunicacion ayudaa _ Pearson Correlation 2457 362" -034 -047 132+ 308+ 1.000 271"
desemperiar las Sig. (2-tailed) .000 .000 .399 239 001 000 . 000
funciones N 622 628 631 629 631 629 631 631
Contar con 6rganos Pearson Correlation 022 1059 080" 054 1657 1027 271+ 1.000
informativos Sig. (2tailed) 586 142 046 473 000 010 000 .
N 622 629 631 630 632 630 631 632

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, A3
Tipo de empleado = Directivo

Correlations

Se decide
Decisiones mas en Primero
Participacion | Autoridades | Organos de llegana funcién de | pensar enla
cokectvaenla | siempre decision tiempo para | personasque | UAEHYy
toma de decidenlo | tienentiempo | su puesta en de luego enlos
decisiones adecuado suficiente préctica alumnos
Participacion colectivaen _ Pearson Correlation 1,000 491 533 559" -015 175
latoma de decisiones Sig. (2-taied) . 000 000 000 851 024
N 167 167 167 167 167 166
Autoridades siempre Pearson Correlation 4914 1.000 6467 556" 120 162"
deciden lo adecuado Sig. (2-taled) 000 . 000 000 122 037
N 167 167 167 167 167 166
Organos de decision Pearson Correlation 533+ 646 1.000 758" -183* 115
tienen tiempo suficiente Sig. (2-taled) 000 000 .000 018 140
N 167 167 167 167 167 166
Decisiones llegan a Pearson Correlation 550+] 556 758 1.000 -2254] 262+
tiempo para su puestaen s, (2-taied) 000 000 000 . 003 001
préctica N 167 167 167 167 167 166
Sedecide mas enfuncien _ Pearson Correlation -015 -120 -183* - 225 1.000 -.067
de personas que de Sig. (2-taied) 851 122 018 003 . 390
necesidades N 167 167 167 167 167 166
Primero pensar en la Pearson Correlation 175 162* 115 262" -067 1.000
UAEH y luego en los Sig. (2-taied) 024 037 140 001 390 .
alumnos N 166 166 166 166 166 166

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation s significant at the 0.05 level (2-tailed).
2. Tipo de empleado = Directivo




Tipo de empleado = Académico

Correlations®

Se decide
Decisiones mas en Primero
Participacion Autoridades Organos de llegan a funcién de pensar enla
colectiva en la siempre decision tiempo para personas que UAEH y
toma de deciden lo tienentiempo | su puesta en de luego enlos
decisiones adecuado suficiente practica necesidades alumnos
Participacion colectiva en Pearson Correlation 1.000 545" 5114 AT 068 .228*1
latoma de decisiones Sig. (2-tailed) . 000 000 000 006 000
N 1664 1662 1661 1664 1663 1663
Autoridades siempre Pearson Correlation 5454 1.000 635" 573 097+ 174
deciden lo adecuado Sig. (2-tailed) 000 . .000 .000 000 .000
N 1662 1664 1662 1664 1663 1663
Organos de decision Pearson Correlation 5114 635* 1.000 718 142* 176*
tienen tiempo suficiente Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 000 .000
N 1661 1662 1664 1664 1663 1663
Decisiones llegan a Pearson Correlation AT74% 573 718 1.000 184* 217*
tiempo para su puestaen  sig. (2-talled) 000 000 000 . 000 .000
practica N 1664 1664 1664 1667 1665 1666
Se decide mas enfuncion ~ Pearson Correlation 068 097* .142* 184+ 1.000 165*
de personas que de Sig. (2-tailed) 006 000 000 000 . .000
necesidades N 1663 1663 1663 1665 1665 1664
Primero pensar en la Pearson Correlation 228" 174 .176* 217 165* 1.000
UAEH yluego en los Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 .
alumnos N 1663 1663 1663 1666 1664 1666

**. Cormelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Académico
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Tipo de empleado = Administrativo

Correlations®
Sedecide

Dedsiones mésen Prinero
Participedén | Autaridades | Organosde llegana fundénde | persarenla

coledivaenla Senpre decision tiempopara | persones que UAEHY
tomade decidenlo | tienentienpo | supuestaen de luego enlos

decisiones adecuado sufidente préctica necesidades aummos
Paticipedéncdectivaen  Pearson Correlation 1000 367 3914 4749 060 1414
latomadededsiones Sg. (2+ailed) . 000 000 000 A31 000
N 631 631 629 629 629
Autoridades siempre Pearson Coelation 367 1000 514+ 4534 026 0%
decicenlo adea e Sg. (2aled) 000 000 000 514 37
N 631 632 630 631 630 630
Oganosdededsion Pearson Corelation 3914 514 1000 6029 089 09
tienentienposifidente s (2+alled) 000 000 000 084 013
N 629 630 630
Dedsiones llegana Pearson Correlation A744 4537 602+ 1000 067 091
flenpoparasupuestaen sy (24aled) 000 000 000 o o2
precica N 6L 60 631 629 629
Sededde més enfuncidn  Pearson Coefetion 060 026 069 067 1000 066
depersores que de S (2alled) 131 514 084 [ 106
necesicedes N &0 &8 629 &0
Prineropensar enla Pearson Coelation 1417 0B 099+ 091* 066 1000

UAEHyluegoenlos S, (2-aled) 000 3m 013 02 106

aumros N 60 &9 629 68 60

*. Comelationis sigrificart at the 001 kevel (24zilec).
* Coreationis sigificart & the 0.05 level (2-ailed).
a Tipo de epleado = Adriristativo
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Correlations, A4

Tipo de empleado = Directivo

Correlations?

Queda Saber con Ofrecer
claro quien | Conflictos por quien calidad
promueve influencias dirigirse es implicaria
un rumory internas o clave para cambios

por gue externas efectividad importantes

Queda claro quien Pearson Correlation 1.000 145 .060 115
promueve un rumory por - Sig. (2-tailed) . .061 437 .138
que N 169 167 167 167
Conflictos por influencias ~ Pearson Correlation .145 1.000 -.016 .287*
intemnas o externas Sig. (2-tailed) .061 . 837 .000
N 167 167 167 167
Saber con quien dirigirse Pearson Correlation .060 -.016 1.000 71+
es clave para efectividad  sjg. (2-tailed) 437 837 028
N
167 167 167 167
Ofrecer calidad implicaria ~ Pearson Correlation 115 .287* 171* 1.000
cambios importantes Sig. (2-tailed) 138 .000 .028 .
N 167 167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Directivo
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Tipo de empleado = Académico

Correlations?

Queda Saber con Ofrecer
claro quien | Conflictos por quien calidad
promueve influencias dirigirse es implicaria
un rumor y internas o clave para cambios

por que externas efectividad importantes

Queda claro quien Pearson Correlation 1.000 152+ 1394 .205*
promueve un rumory por - sig. (2-tailed) . .000 .000 .000
que N 1686 1661 1660 1662
Conflictos por influencias ~ Pearson Correlation 1524 1.000 089" .155*
internas o externas Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000
N 1661 1665 1663 1665
Saber con quien dirigirse  Pearson Correlation .139%4 .089* 1.000 .380*
es clave para efectividad  sjg. (2-tailed) .000 000 i 000
N 1660 1663 1665 1665
Ofrecer calidad implicaria  Pearson Correlation 205 . 155%4 .380% 1.000
cambios importantes Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .
N 1662 1665 1665 1667

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Académico
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Tipo de empleado = Administrativo

Correlations?

Queda Saber con Ofrecer
claro quien | Conflictos por quien calidad
promueve influencias dirigirse es implicaria
un rumory internas o clave para cambios

por gue externas efectividad importantes

Queda claro quien Pearson Correlation 1.000 .168* -.070 .011
promueve un rumory por  Sig. (2-tailed) . .000 .081 .787
que N 630 628 626 628
Conflictos por influencias ~ Pearson Correlation .168*4 1.000 -.109* .063
internas o extemas Sig. (2-tailed) .000 . .006 .116
N 628 632 630 632
Saber con quien dirigirse Pearson Correlation -.070 -.109*4 1.000 .151*
es clave para efectividad Sig. (2-tailed) 081 006 000
N
626 630 630 630
Ofrecer calidad implicaria ~ Pearson Correlation .011 .063 .151% 1.000
cambios importantes Sig. (2-tailed) 787 116 000 .
N 628 632 630 632

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, B1
Tipo de empleado = Directivo

Correlations*

Areas que
Autoridades Desempefio estan bien
tienen idea Autoridades de niveles dirigidas Ejercer
clara de la reconocen el directivos producen liderazgo con
visiony la logro de inspira a buenos el personal
misién resultados trabajar resultados del area
Autoridades tienen idea  Pearson Correlation 1.000 386*1 4424 243 .2874
clara de la visiony la Sig. (2-tailed) 000 .000 002 .000
mision N 170 170 167 167 167
Autoridades reconocen  Pearson Correlation 386* 1.000 .366* 133 .260*]
ellogrode resultados  sig. (2-tailed) 000 .000 086 .001
N 170 170 167 167 167
Desempefio de niveles ~ Pearson Correlation 442+ 366* 1.000 210" .303*1
directivos inspira a Sig. (2-tailed) 000 000 006 .000
trabajar N
167 167 167 167 167
Areas que estan bien Pearson Correlation 243+ 133 .210% 1.000 .338*1
dirigidas producen Sig. (2-tailed) 002 086 .006 .000
buenos resultados N 167 167 167 167 167
Ejercer liderazgo con el  Pearson Correlation 287+ 260* 3037 338 1.000
personal del drea Sig. (2-tailed) 000 001 .000 000 .
N 167 167 167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Directivo




Tipo de empleado = Académico

Correlations®

Areas que
Autoridades Desempefio estan bien
tienen idea Autoridades de niveles dirigidas Ejercer
clara de la reconocen el directivos producen liderazgo con
visiony la logro de inspira a buenos el personal
mision resultados trabajar resultados del &rea
Autoridades tienen idea  Pearson Correlation 1.000 424" .445% .326™ 1934
clara de la visiony la Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000
mision N 1687 1686 1663 1663 1658
Autoridades reconocen  Pearson Correlation 424" 1.000 .399% .203*4 .136"
el logro de resultados Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000
N 1686 1690 1666 1666 1660
Desempefio de niveles ~ Pearson Correlation 445" 399+ 1.000 414+ .245"]
directivos inspira a Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
trabajar N
1663 1666 1667 1667 1661
Areas que estan bien Pearson Correlation .326 203+ 414+ 1.000 35411
dirigidas producen Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000
buenos resultados N 1663 1666 1667 1667 1661
Ejercer liderazgo con el Pearson Correlation 193" .136%4 2454 .354*4 1.000
personal del area Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .
N 1658 1660 1661 1661 1661

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Académico

123



124

Tipo de empleado = Administrativo

Correlations®

Areas que
Autoridades Desempefio estan bien
tienen idea Autoridades de niveles dirigidas Ejercer
clara de la reconocen el directivos producen liderazgo con
visiony la logro de inspira a buenos el personal
mision resultados trabajar resultados del area
Autoridades tienen idea  Pearson Correlation 1.000 409% 282* 283" 1094
clara de la visiony la Sig. (2-tailed) . 000 000 000 006
mision N 630 629 627 628 622
Autoridades reconocen  Pearson Correlation 409+ 1.000 305" 158+ 1284
el logro de resultados Sig. (2-tailed) .000 000 000 001
N 629 633 630 631 624
Desempefio de niveles  Pearson Correlation .282* 305* 1.000 180% 084*
directivos inspira a Sig. (2-tailed) .000 000 000 037
trabajar N
627 630 631 631 624
Areas que estan bien Pearson Correlation .283* 158+ 180* 1.000 229"
dirigidas producen Sig. (2-tailed) .000 000 000 000
buenos resultados N 628 631 631 632 625
Ejercer liderazgo con el Pearson Correlation 109" 128" 084* 229" 1.000
personal del area Sig. (2-tailed) .006 001 037 000
N 622 624 624 625 625

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Administrativo




Correlations, B2
Tipo de empleado = Directivo

Correlations®
La
Todos universidad
participan en Resultados Mucho que esta
Sentido de | Recomendar Laimagende | hacerpara | preparada
senidoen | orgulode faesa | celebraciones | Identificacion | uniersdad |laUAEHenla | legarala | paracumpi
eltrabajoy | pertenecera | instiuciona de conelgrupo | nopueden | sociedad es mision su mision
esfuerzo_| lainstiucion | lasociedad | cumplearios | detwabajo | sermejores | laadecuada | insiitucional vision
Sentdo en el Tabao y Pearson Correlation 1000 567 353 1957 373" 002 343" 083 2169
esfuerzo Sig. (2-tailed) 000 000 009 000 o77 000 287 000
N 170 170 168 170 170 165 167 167 167
Sentido de orgullo de Pearson Correlation 567+ 1.000 5307 157 325+ 086 379~ 203 389+
pertenecer alainstiucion  sig. (2+tailed) 000 000 041 000 271 000 008 000
N 170 170 168 170 170 165 167 167 167
Recomendara esta Pearson Correlation 353 530" 1,000 284 241" 075 519+ 069 301+
instiucionala sociedad  sig. (2-tailed) 000 000 000 002 342 000 376 000
N 168 168 168 168 168 163 165 165 165
Todos particpan enlas _Pearson Correlation 199 157+ 2847 1.000 530" 030 186" -040 1617
celebraciones de Sig. (2-tailed) 009 041 000 000 704 016 611 038
cumpleafios N 170 170 168 170 170 165 167 167 167
Idertificacion con el grupo _ Pearson Correlation 373 325" 2417 5307 1.000 115 208" 087 376"
de trabajo Sig. (2-tailed) 000 000 002 000 142 000 262 000
N 170 170 168 170 170 165 167 167 167
Resultados en la Pearson Correlation 002 086 075 030 115 1.000 094 070 237+
universidad no pueden Sig. (2-tailed) 977 271 342 704 142 230 374 002
sermejores N 165 165 163 165 165 165 165 165 165
Laimagen de la UAEH en _Pearson Correlation 343 379" 519+ 186" 208" 094 1.000 090 504+{
lasociedad esla Sig. (2-tailed) 000 000 000 o016 000 230 248 000
adecuada N 167 167 165 167 167 165 167 167 167
Mucho que hacer para Pearson Correlation 083 203+ 069 ~040 087 070 090 1.000 006
llegar a la mision Sig. (2-tailed) 287 008 376 611 262 374 248 940
instiucional N 167 167 165 167 167 165 167 167 167
La iniversidad esta Pearson Correlation 416+ 389" 301+ 161" 376" 237 504+ ~006 1000
preparada para cumply Sig. (2-tailed) 000 000 000 038 000 002 000 940
Su mision vision N 167 167 165 167 167 165 167 167 167

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Cortelation s significant at the 0.05 level (2-taied),
a Tipo de empleado = Directivo
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Tipo de empleado = Académico

Correlations®

a

Todos universidad
participan en Resuliados Mucho que esta
Sentido de | Recomendar las enla Laimagende | hacerpara | preparada
Sentoen | orgullo de faesta | celebraciones | Identficacion | uniersélad |laUAEHenla | llegarala | paracumpir
eluabajoy | pertenecera | instiucon a de conelgrupo | nopueden | sociedad es mision sumiion
estuerzo | la insttucion | I sociedad | cumpleafios | _de rabajo | sermejores | Ia adecuada | insttucional vision

Sentido en el Uabajoy _ Pearson Correlaton 1000 64 487 134 2517 -o18 3707 354+ 397
esfuerzo Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 465 000 000 000
N 1601 1690 1601 1690 1600 1662 1665 1664 1661

Sentido de orgullo de Pearson Correlation 640" 1000 693+ 107 352+ 019 452" 242+] 500
pertenecer a la NSCion  Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 440 000 000 000
N 169 1690 169 1689 1689 1662 1665 1664 1661

Recomendaria esta Pearson Correlation 87" 603" 1,000 2107 371 063+ 511+ 355+ 534
institucion a la sociedad  sig. (2-tailed) 000 000 000 000 010 000 000 000
N 1601 1690 1601 1690 1690 1662 1665 1664 1661

Todos partkipan enlas _ Pearson Correlaton 134 107 2107 1000 59+ 122+ 199+ 142+ 107
celebraciones de Sig. (2-tiled) 000 000 000 000 000 000 000 000
cumpleafios N 1690 1689 1690 1690 1689 1661 1664 1663 1660

1dentiicacion con el grupo _ Pearson Correlation 251 352+ 311 459+ 1,000 127+ 379+ 274+] 387+
de trabajo Sig. (2-ailed) 000 000 000 000 000 000 000 000
N 1600 1689 1600 1689 1690 1662 1664 1663 1660

Resuliados enla Pearson Correlation “o18 019 063+] 122+ 127+ 1000 173~ ~054° 173
universidad no pueden  Sig. (2-tailed) 465 440 010 000 000 000 027 000
ser mejores N 1662 1662 1662 1661 1662 1662 1659 1658 1655

Lamagen de laUAEH en _Pearson Correlation 370" 292+ 511 199 379+ 173+ 1.000 a70+] 666
la sociedad es la Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000
adecuada N 1665 1665 1665 1664 1664 1650 1665 1664 1661
Mucho que hacer para _ Pearson Correlation 354 242+ 355+ 142+ 2747 ~o54r 470" 1000 394°
llegar a lamisién Sig. (2-taled) 000 000 000 000 000 o027 000 000
nsitucional N 1664 1664 1664 1663 1663 1658 1664 1664 1660
La universidad esia Pearson Correlation 307 500" 534+ 107 387+ 173+ 666" 394+ 1000

preparada para cumpli  sig_ (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000

S mision vision N 1661 1661 1661 1660 1660 1655 1661 1660 1661

. Carrelation is sgnifcant at the 0.01 level (2-talle).
*. Conetation s significant al the 0,05 level (2-tiled)

a Tipo de empleado = Académico




Tipo de empleado = Administrativo

Correlations®

la
Todos universidad
partcipan en Resutados Mucho que esta
Sentido de | Recomendar las enla Laimagen de | hacer para reparada
Senidoen | orgullo de faesta | celebraciones | Idenificacion | universidad | laUAEHenla | llegarala | paracumpir
eltrabajoy | pertenecera | instituciona de conel gupo | nopueden | sociedad es isicr su misién
estuerzo | lainstiucion |_la sociedad e de abajo | sermejores | laadecuada | insticional vision
Sentdo en el trabajoy _ Pearson Correl 0 310" 190+ 125° 243" -044 104 16 048
esfuerzo Sig. (2-tailed) 000 000 002 000 270 009 685 226
N 631 631 631 630 629 628 628 627 626
Sentdo de orguio de Pearson Correltion 310~ 1.000 382" 030 211+ 050 215 093" 243
pertenecer a lainstiucion  Sig. (2-tailed) 000 000 455 000 208 000 019 000
N 631 634 634 633 632 631 631 630 629
Recomendaria esta Pearson Correlation 190~ 382" 1,000 030 137+ 021 220 079 219"
insttucion alasociedad  sig. (2-tailed) 000 000 459 001 593 000 048 000
N 631 634 634 633 632 631 631 630 629
Todos particpanen s Pearson Correlation 125+ 030 030 1,000 374" -005 016 038 049
celebraciores de Sig. (2-tailed) 002 455 459 000 900 694 342 221
cumplanos N 630 633 633 633 631 630 630 629 628
Idenificacion con el grupo_ Pearson Correlation 243" 211+ 137+ 374 1,000 035 143 045 219"
de trabajo Sig. (2-tailed) 000 000 001 000 387 000 264 000
N 629 632 632 631 632 620 629 628 627
Resultados en la Pearson Correlation 044 ~050 021 ~005 035 1000 082 043 180+
universidad no pueden Sig. (2-tailed) 270 208 593 900 387 041 276 000
ser mejores N 628 631 631 630 629 631 630 629 628
La imagen de la UAEH en _Pearson Correlation 104+ 215" 220 016 143" 082" 1,000 292 335+
lasociedad es la Sig. (2-tailed) 009 000 000 694 000 041 000 000
adecuada N 628 631 631 630 629 630 631 620 628
Mucho que hacer para _ Pearson Correlation 016 003" 079" 038 045 043 202+ 1.000 179"
llegar ala mision Sig. (2-tailed) 685 019 048 342 264 276 000 000
institucional N
627 630 630 629 628 629 629 630 628
La unversidad esta Pearson Correlation 048 243" 219+ 049 219~ 180" 335+ 179 1000
preparada para cumplit  Sig. (2-tailed) 226 000 000 221 000 000 000 000
su mision vision N 626 629 629 628 627 628 628 628 629

**. Corelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, B3
Tipo de empleado = Directivo

Correlations®

Actividades Grupos de

crean un trabajo Estructura y

ambientede permiten normativida

comparieris Apoyo de presentar | d/intercamb

mo comparieros ideas io de ideas
Actividades creanun Pearson Correlation 1.000 .501* .236% .356*
ambiente de Sig. (2-tailed) . .000 .002 .000
companerismo N 170 170 167 167
Apoyo de compafieros Pearson Correlation .501*4 1.000 .361% .376*
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000

N 170 170 167 167
Grupos de trabajo Pearson Correlation .236 361+ 1.000 .542%
permiten presentar ideas  sSig. (2-tailed) .002 .000 . .000
N 167 167 167 167

Estructura 'y Pearson Correlation .356*4 376" 542 1.000
normatividad/intercambio  sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .
de ideas N 167 167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Directivo
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Tipo de empleado = Académico

Correlations?

Actividades Grupos de

crean un trabajo Estructura y

ambiente de permiten normativida

compafieris Apoyo de presentar | d/intercamb

mo comparfieros ideas io de ideas
Actividades crean un Pearson Correlation 1.000 .522*4 .302+4 .378*
ambiente de Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000
companerismo N 1687 1687 1662 1661
Apoyo de compafieros Pearson Correlation .522* 1.000 297+ .359*%
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000

N 1687 1691 1666 1665
Grupos de trabajo Pearson Correlation .302* .297* 1.000 .555*
permiten presentar ideas  sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 1662 1666 1666 1664

Estructura y Pearson Correlation 3789 .359*4 .555* 1.000
normatividad/intercambio  sig, (2-tailed) .000 000 000 .
de ideas N 1661 1665 1664 1665

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Académico
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Tipo de empleado = Administrativo

Correlations?

Actividades Grupos de

crean un trabajo Estructura y

ambiente de permiten normativida

comparieris Apoyo de presentar | d/intercamb

mo comparieros ideas io de ideas
Actividades crean un Pearson Correlation 1.000 496 .234% .247*
ambiente de Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000
companerismo N 633 633 631 629
Apoyo de comparfieros Pearson Correlation 496" 1.000 .265% .257*
Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000

N 633 634 632 630
Grupos de trabajo Pearson Correlation 234+ .265% 1.000 .483*
permiten presentar ideas  Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000
N 631 632 632 630

Estructura y Pearson Correlation 247+ 257+ 483 1.000
normatividadfintercambio  sjg. (2-tailed) .000 .000 .000 X
de ideas N 629 630 630 630

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, B4
Tipo de empleado = Directivo

Correlations?

Reglamento
La interior se
Todos tienen normatividad Muchos orienta a
las mismas No hay institucional y trabajadores lograrun
oportunidade favoritismo ni elpapelenla | noconocen la servicio
S trato especial organizacion normatividad educativo
Todos tienenlas mismas ~ Pearson Correlation 1.000 767 .262* .259*
oportunidades Sig. (2-tailed) . .000 .001 .740 .001
N 170 170 167 167 163
No hay favoritismo nitrato  Pearson Correlation 767 1.000 .198* .004 294
especial Sig. (2-tailed) .000 . .010 .956 .000
N 170 170 167 167 163
La normatividad Pearson Correlation .262% .198* 1.000 .089 .261*
institucional y el papelen  sig. (2-tailed) .001 .010 .250 .001
la organizacion N
167 167 167 167 163
Muchos trabajadores no Pearson Correlation .026 .004 .089 1.000 .148
conocen lanormatividad  sig. (2-tailed) .740 .956 .250 . .059
N 167 167 167 167 163
Reglamento interior se Pearson Correlation 259" .294%4 261" .148 1.000
orienta a lograr un Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .059 .
servicio educativo N 163 163 163 163 163

**. Cormelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a. Tipode empleado = Directivo
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Tipo de empleado = Académico

Correlations®

Reglamento
La interior se
Todos tienen normatividad Muchos orienta a
las mismas No hay institucionaly | trabajadores lograr un
oportunidade favoritismo ni el papel enla | no conocen la servicio
S trato especial | organizacion normatividad educativo
Todos tienen las mismas Pearson Correlation 1.000 660 226" .066%4 .286*
oportunidades Sig. (2-tailed) . .000 .000 .007 .000
N 1690 1689 1664 1664 1661
No hay favoritismo ni trato ~ Pearson Correlation .660* 1.000 .230" .055% .287%
especial Sig. (2-tailed) .000 B .000 .026 .000
N 1689 1689 1663 1663 1660
La normatividad Pearson Correlation .226* .230% 1.000 .3317) .299%
institucional y el papelen  sig, (2-tailed) .000 1000 .000 .000
la organizacion N
1664 1663 1665 1663 1659
Muchos trabajadores no Pearson Correlation 066 .055* .331* 1.000 .288*
conocen la normatividad  sig. (2-tailed) .007 026 .000 . .000
N 1664 1663 1663 1665 1659
Reglamento interior se Pearson Correlation .286™ 287" .299* .288" 1.000
orienta a lograr un Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .
senvicio educativo N 1661 1660 1659 1659 1661

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Académico




Tipo de empleado = Administrativo

Correlations?

Reglamento
La interior se
Todos tienen normatividad Muchos orienta a
las mismas No hay institucional y | trabajadores lograr un
oportunidade | favoritismo ni | el papel enla | no conocen la servicio
s trato especial | organizacién normatvidad educativo
Todos tienen las mismas  Pearson Correlation 1.000 .457*4 .052 .070 .053
oportunidades Sig. (2-tailed) . .000 194 .080 .187
N 633 630 631 630 627
No hay favoritismo ni trato  Pearson Correlation 457% 1.000 .076 .001 .011
especial Sig. (2-tailed) .000 . .058 .981 781
N 630 631 629 628 625
La normatividad Pearson Correlation .052 .076 1.000 .015 .261*
institucional y el papel en  sig. (2-tailed) 194 .058 . 704 .000
la organizacion N
631 629 632 631 628
Muchos trabajadores no Pearson Correlation .070 .001 .015 1.000 .108*
conocen la normatividad  sig. (2-tailed) .080 .981 704 . .007
N 630 628 631 631 628
Reglamento interior se Pearson Correlation .053 .011 .261* .108*4 1.000
orienta a lograr un Sig. (2-tailed) .187 781 .000 007 .
senvicio educativa N 627 625 628 628 628

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, C1
Tipo de empleado = Directivo

Correlations®

Oportunidad Proyecto de
es de Beneficios y Sistemas de vida Tanta rotacion
desarrolloa | pr de personal
través de la son muy y retencion de conla dificulta dar
capacitacion buenos personal universidad seguimiento
Oportunidades de Pearson Corelation 1.000 1269~ 388~ 419+ -.084
desarrolo a ravésdela  sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .282
capacitacion N 170 169 167 167 167
Beneficios y prestaciones  Pearson Correlation 269 1.000 463 2217 -.038
son muy buenos Sig. (2-tailed) .000 . .000 .004 625
N 169 169 166 166 166
Sistemas de Pearson Correlation .388* .463* 1.000 .180* -.232+
reclutamiento y retencion g, (2-tailed) .000 .000 .020 .003
de personal N
167 166 167 167 167
Proyecto de vida Pearson Correlation .419* 221 .180* 1.000 -.152*
compatible con la Sig. (2-tailed) .000 .004 .020 . .050
universidad N 167 166 167 167 167
Tanta rotacion de Pearson Correlation -.084 -.038 -.232 -.152* 1.000
personal dificulta dar Sig. (2-tailed) 282 .625 .003 .050 .
seguimiento N 167 166 167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Directivo




Tipo de empleado = Académico

Correlations®

Oportunidad Proyecto de
esde Beneficios y Sistemas de vida Tanta rotacién
desarrollo a prestaciones reclutamiento compatible de personal
través de la son muy y retencion de conla dificulta dar
capacitacion buenos personal universidad seguimiento
Oportunidades de Pearson Correlation 1.000 .296* 313 .261% .043
desarrolo atravésdela  sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .083
capacitacion N 1690 1688 1663 1664 1660
Beneficios y prestaciones ~ Pearson Correlation .296 1.000 .290" .216* .078*
son muy buenos Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .001
N 1688 1689 1664 1663 1660
Sistemas de Pearson Correlation .313* .290%4 1.000 .428* .076*
reclutamiento y retencion  sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002
de personal N
1663 1664 1664 1663 1659
Proyecto de vida Pearson Correlation .261* 216 4287 1.000 .208*
compatible conla Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000
universidad N 1664 1663 1663 1665 1660
Tanta rotacién de Pearson Correlation .043 078+ 076" .208* 1.000
personal dificulta dar Sig. (2-tailed) .083 .001 .002 .000 .
seguimiento N 1660 1660 1659 1660 1661

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Académico
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Tipo de empleado = Administrativo

Correlations*

Oportunidad Proyecto de
es de Beneficios y Sistemas de vida Tanta rotacion
a i i de personal
través de la son muy y retencion de conla dificulta dar
capacitacién buenos personal universidad seguimiento
Oportunidades de Pearson Correlation 1.000 .323* .214% .166* -.022
desarrolloatravésdela  sig. (2-tailed) R .000 .000 .000 .582
capacitacion N 632 630 626 627 627
Beneficios y prestaciones  Pearson Correlation .323* 1.000 134 .261* .038
son muy buenos Sig. (2-tailed) .000 . .001 .000 344
N 630 632 626 627 627
Sistemas de Pearson Correlation 214 134 1.000 .136* .023
reclutamientoy retencion  sig. (2-tailed) .000 .001 .001 557
de personal N
626 626 628 625 626
Proyecto de vida Pearson Correlation .166* .261* 136" 1.000 .094*
compatible con la Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 . 018
universidad N 627 627 625 629 627
Tanta rotacion de Pearson Correlation -.022 .038 023 .094* 1.000
personal dificutta dar Sig. (2-tailed) .582 344 557 .018 .
seguimiento N 627 627 626 627 629

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Tipo de empleado = Administrativo




Correlations, C2
Tipo de empleado = Directivo

Correlations®

Manuales de
Varias sila organizacion Funciones | Division del
Entenderpor | instancias |  estructura son Lineas de correspondi | trabajo y
Pagojustoy | quelascosas | atiendenlos | fueramas | heramientas | organizaciony | Estructura | entesal | responsabil
acordealas | sehacenasi | mismos | sencillaimejor | insdispensabl | cadenasde | organizacio | manualde | idades son
funciones _|_en la UEAH asuntos es senicios mando nal vigente | organizacion | adecuadas
Pagojustoy acordea _ Pearson Correlation 1.000 2067 107 -099 065 200+ 089 204 3157
las funciones Sig. (2-tailed) 007 17 204 405 o010 251 008 000
N 170 170 167 166 167 166 167 167 167
Entender por que las Pearson Correlation 206" 1.000 180 002 170 204 147 383 219
sas se hacenasien  sig. (2-tailed) 007 020 982 028 008 058 000 000
la UEAH
N 170 170 167 166 167 166 167 167 167
Varias instancias Pearson Correlation -107 180° 1.000 281" 094 045 -o13 047 -086
atienden los mismos Sig. (2-tailed) 71 020 000 227 561 867 550 270
asuntos N
167 167 167 166 167 166 167 167 167
Sila estructura fuera Pearson Correlation ~099 002 281" 1,000 085 123 025 -085 -.085
mas sencillaimejores Sig. (2-tailed) 204 982 000 278 116 747 276 274
semvicios N 166 166 166 166 166 165 166 166 166
Manuales de Pearson Correlation 065 170 094 085 1.000 145 376" 3817 2631
organizacién son Sig. (2-tailed) 405 028 227 278 063 000 000 001
heramientas N 167 167 167 166 167 166 167 167 167
Lineas de organizaciony _Pearson Correlation 200" 204+ 045 123 15 1.000 120 224+ 2117
cadenas de mando Sig. (2-tailed) 010 008 561 116 063 124 004 006
N 166 166 166 165 166 166 166 166 166
Pearson Correlation 089 147 -013 025 376" 120 1.000 498 4297
organizacional vigenie  sig, (2-tailed) 251 058 867 741 000 124 000 000
N 167 167 167 166 167 166 167 167 167
Funciones Pearson Correlation 204" 3837 047 -085 3817 2247 498" 1.000 647"
correspondientes al Sig. (2-tailed) 008 000 550 276 000 004 000 000
manual de organizacion 167 167 167 166 167 166 167 167 167
Division del trabajo y Pearson Correlation 315+ 419+ ~086 085 263+ 211 429" 647 1.000
responsabilidadesson  sig, (2-tailed) 000 000 270 274 001 006 000 000
adecy N 167 167 167 166 167 166 167 167 167

**. Correlation s significant at the 0.01 level (2-tailed).

a Tipo de empleado = Directivo

Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Tipo de empleado = Académico

Correlations”

Manuales de
Varias sila organizacion Funciones | Division del
Entender por | instancias | estuctura son Lineas de correspondi | rabajoy
Pagojustoy | que lascosas | atienden los | fueramas jentas |organizaciony | Estucra | entesal | responsabi
acorde alas | sehacenasi | mismos | sencilaimejor | insdispensabl | cadenasde | organizacio | manuaide | idades son
funciones | enlaUEAH | asuntos | es servicios es mando__| nal vigente_| organizacion | adecuadas
Fagojusioy g T000 2217 o ~025 T 756" 200" 218 327
Ias funciones Sig. (2-ailed) ow %9 304 0 00 00 000 000
N 1690 1688 1661 1664 1665 1663 1662 1657 1660
Entender por quelas _ Pearson Conelation 221+ 1000 1589 098] e 358+ a1 3027} 299°
hacenasien  sig, (2-ail
cosas Sig. (2-ailed) 000 000 000 00 000 000 000 000
N 1688 1689 1660 1663 1664 1662 1661 1656 1659
Varias nstancias Pearson Conelation oot 1557 1000 355+ 26+ 065+ a0+ 30+ 066
atienden los mismos  Sig. (2-tailed) 969 o0 000 000 008 000 000 005
N
1661 1660 1662 1661 1661 1661 1658 1655 1657
Sa estuctrafuea  Pearson Conelation 025 s8] 3537 1000 6+ 1067 5o+ 7] 056"
més sencila/mejores  Sig. 2-ailed) 304 000 000 00 000 000 000 018
N 1664 1663 1661 1665 1664 1663 1661 1656 1658
Vanuales de Pearson Conelation 1140 3607 246+ 236+] 1000 a70- 316+ 363-] 330°
organizacion son sig. (2-ailed) 000 000 000 000 000 000 000 000
heramientas N 1665 1664 1661 1664 1666 1664 1661 1657 1660
Lineas de organizacon y _Pearson Conelation 296" 3587 065+ 106 70" 1000 T 62| 530°]
cadenas de mando Sig. (2-tiled) 000 000 008 000 000 000 000 000
N 1663 1662 1661 1663 1664 1664 1660 1657 1650
Estucura ‘Pearson Conelation 2047 341 1807 159+ 36+ 3867 000 593+ 5051
organizacionalvigente  Sig. (2-ailed) 000 000 000 000 000 000 000 000
N 1662 1661 165 1661 1661 1660 1663 1657 1659
Funciones. Pearson Conelation 2167 3027 1309 17 %3] 62 593" 000 605+
corespondientesal  sig. 2-ailed) 000 000 000 000 00 000 000 000
manual de organizacién 1657 1656 1655 1656 1657 1657 1657 1658 1657
Dwvision del rabajoy _ Pearson Conelation 327 2567 068" 056 e 5307 505+ 605 1000
responsabiidades son g (2-ailed) 000 000 008 018 000 000 000 000
decuadas N 1660 1650 1657 1658 1660 1650 165 1657 1661

**. Correlation is significant at the 001 level (2-ailed)
. Conrelation is significant at the 0.05 level (2+ailed),
a Tipo de empleado = Académico




Tipo de empleado = Administrativo

Correlations®

Manuales de
Varias ila organizacion Funciones | Division del
Entender por | instancias | estructura son Lineas de correspondi | trabajoy
Pagojustoy | quelascosas | atiendenlos | fueramas | herramientas | organizaciony | Estucura sal | responsabil
acordealas | sehacenasi | mismos | sencillaimejor | insdispensabl denas organizacio | manual de | idades son
funciones | _en la UEAH asuntos es senvicios es mando nal vigente adecuadas
Pago justoy acorde a _Pearson Correlaton 208" 000 ~043 059 24 2867 326+
las funciones Sig. (2-tailed) 000 994 280 140 000 000 000
N 634 631 627 627 630 630 630 631
Entender por que las Pearson Correlation 208" 1.000 053 -007 146+ 2147 2447 18141
cosas se hacen asien  sig. (2-tailed) 000 186 866 000 000 000 000
la UEAH
N 631 631 624 624 627 627 627 628
Varias instancias Pearson Correlation 000 053 1.000 202+ 120+ 053 083" 063
atienden los mismos Sig. (2-tailed) 994 186 000 003 189 037 113
asuntos N
627 624 627 623 626 626 625 626 626
Sila estructura fuera Pearson Correlation 043 ~007 202+ 1000 040 047 029 035 -048
mas sencillaimejores Sig. (2-tailed) 280 866 000 314 237 474 377 233
senvicios N 627 624 623 627 625 625 625 626 626
Manuales de Pearson Correlation 059 146+ 120" 040 1,000 3277 070 108+ 041
organizacion son Sig. (2-tailed) 140 000 003 314 000 080 007 303
herramientas N 630 627 626 625 630 629 628 629 629
Lineas de organizacion y _Pearson Correlation 244+ 214+ 053 047 327 1.000 255 210+ 303"}
cadenas de mando Sig. (2-tailed) 000 000 189 237 000 000 000 000
N 630 627 626 625 629 630 628 629 629
Estructura Pearson Correlation 286" 244 083" 029 070 255 1.000 403 353°]
organizacional vigente  sig. (2-ailed) 000 000 037 474 080 000 000 000
N 630 627 625 625 628 628 630 629 629
Funciones Pearson Correlation 135" 076 193" 035 108+ 2107 4037 1,000 353+
correspondientes al Sig. (2-tailed) 001 058 000 377 007 000 000 000
manual de organzacion 631 628 626 626 620 629 629 631 630
Division del trabajo y Pearson Correlation 326" 1817 063 ~0a8 041 303 353 353+ 1.000
responsabilidadesson  sig, (2-tailed) 000 000 113 233 303 000 000 000
adecuadas N 631 628 626 626 629 629 629 630 631

*. Cortelationis significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation s significant at the 0.05 level (2-tailed),
a. Tipo de empleado = Administrativo
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Correlations, C3
Tipo de empleado = Directivo

Correlations*

Recursos Avances Actualizacion
necesarios tecnolégicos de equipos de
para son computo,
desempefiar aprovechados | programasy
el trabajo correctamente sistemas
Recursos necesarios Pearson Correlation 1.000 .530%4 .526*
para desempefiar el Sig. (2-tailed) . .000 .000
trabajo N 167 167 167
Avances tecnolégicos Pearson Correlation .530*4 1.000 .548*
son aprovechados Sig. (2-tailed) 1000 000
correctamente
N 167 167 167
Actualizacion de Pearson Correlation .526* .548* 1.000
equipos de computo, Sig. (2-tailed) .000 .000
programas y sistemas
167 167 167

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Directivo




Tipo de empleado = Académico

Correlations?

Recursos Avances Actualizacion
necesarios tecnoldgicos de equipos de
para son computo,
desempefiar aprovechados programas y
el trabajo correctamente sistemas
Recursos necesarios Pearson Correlation 1.000 594 .509*
para desempefiar el Sig. (2-tailed) . .000 .000
trabajo N 1666 1666 1666
Avances tecnolégicos ~ Pearson Correlation 594+ 1.000 .629*
son aprovechados Sig. (2-tailed) 000 1000
correctamente
N 1666 1666 1666
Actualizacion de Pearson Correlation .509*4 .629*4 1.000
equipos de Céf_npUtO, Sig. (2-tailed) .000 .000
programas y sistemas
1666 1666 1667

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Académico
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Tipo de empleado = Administrativo

Correlations®

Recursos Avances Actualizacion
necesarios tecnolégicos de equipos de
para son computo,
desempefiar | aprovechados | programasy
el trabajo correctamente sistemas
Recursos necesarios Pearson Correlation 1.000 459 .385*
para Qesempeﬁar el Sig. (2-tailed) . .000 .000
trabajo N 632 630 631
Avances tecnoldgicos ~ Pearson Correlation .459* 1.000 517
son aprovechados Sig. (2-tailed) 000 000
correctamente
N 630 630 629
Actualizacion de Pearson Correlation .385* 517 1.000
equipos de computo, Sig. (2-tailed) .000 .000
programas y sistemas
631 629 631

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

a. Tipo de empleado = Administrativo




Andlisis por Factor A,B,C

1 2 3 4 3
Or. 87 X6 X5 34 BA
A w B3 183 2 X6
A M0 X6 3% 29 20
TdUEH| 138 373 B A3 X6
Al Tradiciones y Valores
559 314
01
25 |

142140138

EDr. BAcad. EAdm. BTotal UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

(621 E=N [8] 1\ | o

143




1 2 3 4 5
Dir. 123 155 100 218 319
Acad 145 136 161 27 25
Adm 147 93 169 192 305
Tat. UARH 145 125 160 27 A7

A2 Comunicacion Formel e informel

%
P G BRe &

145147145

o

il 2 3 4 5

B Di. W Aced. BAdmM B Tot. UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

(621 EX [°S) e o)
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300 7

247245243

mDir. mAcad. @ Adm. @ Tot. UAEH

1 2 3 4 5
Dir. 117 158 201 28.0 26
Acad. 144 16.0 24.7 231 20.3
Adm. 12.6 123 245 22 278
Tot. UAEH 13.7 150 24.3 232 24
A3 Toma de Decisiones

Totalmente en desacuerdo

Un poco en desacuerdo

Posicion neutra

Un poco de acuerdo

(621 BN [O0] 1\ 1o

Totalmente de acuerdo
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1 2 3 4 5
Dir. 108 102 180 150 247
Acad. 141 114 202 152 379
Adm 146 84 197 138 431
Tat. UARH 140 105 199 148 07

A4 Poder y Politica

%
G B B 8 8 8 & 8

141246 140 150152 134148

=
5

o

o

1 2 3 4 5
EDir. B Acad. E Adm. B Tot. UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

albhlwIN|F-
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1 2 3 4 5
Dir. 46 7.3 14.2 29.2 43.6
Acad. 9.8 10.0 19.1 24.6 3H4
Adm. 8.6 7.8 18.2 213 434
Tot. UAEH 9.2 9.3 18.6 241 3.0
Bl Liderazgo

B Dir. W Acad. EAdm. W Tot. UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

glbhjw|N]|F-
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1 2 3 4 5
Dir. 37 7.6 83 258 536
Acd 105 89 157 234 408
Adm 79 6.0 1.7 189 5.1
Tot. UARH 94 81 142 24 453

B2dima Oganizacional

BDr. NWAcad BAdm B Tot UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

A |WIN|-
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1 2 3 4 5
Dir. 82 8.6 16.8 319 33.7
Acad. 136 136 20.3 27.2 24.5
Adm. 14.4 128 196 25.1 279
Tot. UAEH 134 131 199 270 26.0
B3 Trabajo en Equipo

B Di.

W Acad. W Adm.

B Tot. UAEH

Totalmente en desacuerdo

Un poco en desacuerdo

Posicion neutra

Un poco de acuerdo

QPR |WIN|F-

Totalmente de acuerdo
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1 2 3 4 5
Dir. 149 133 177 24 01
Acad. 181 140 197 214 244
Adm 184 128 195 187 01
Tot. UNEH 188 137 195 208 %2
BANonTtivided

D4 D4

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

| |w|N|-
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1 2 3 4 5
Dir. 11.2 158 181 271 26.7
Acad. 159 16.8 199 238 236
Adm. 14.1 141 182 235 2.4
Tot. UAEH 152 153 194 239 25.3

Cl Seleccién y Mantenimiento de Personal

mDr.

W Acad.

BAdm.

B Tot. UARH

Totalmente en desacuerdo

Un poco en desacuerdo

Posicion neutra

Un poco de acuerdo

(620 E-Y [ N

Totalmente de acuerdo
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1 2 3 4 5
Dr. 95 12 128 204 3B5
Acad. 146 21 212 27 %5
Adm 124 106 188 20 A6
Tot. UNEH| 141 1n7 200 239 202

Q2 Disefio del Trabajo

%

1 2 3 4 5)

BEDr. 0 Aced. BAdm  ETot. UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

a|slw|N|-
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1 2 3 4 5
Dir. 19.2 255 124 269 14.3
Acad. 2.9 19.7 16.8 241 17.0
Adm. 14.4 134 154 229 33.5
Tot. UAEH 191 185 16.1 24.0 211

C3 Apoyos y Herramientas Tecnoldgicas

1 2 3 4 5

B Dir. M Acad. BAdIm. W Tot. UAEH

Totalmente en desacuerdo
Un poco en desacuerdo
Posicion neutra

Un poco de acuerdo
Totalmente de acuerdo

albh|w|IN|-
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE HIDALGO

ANALISIS POR FACTORES A, B, C

TOTALMENTE DE ACUERDO
1 4 5
Dir. 87 4. 314 28.
Acad. 142 . 25 25
) 14.0 4, 23 29
| [Total UAEH| 138 25 26
1 4 5
Dir. 87 4, 314 28,
Acad. 14.2 . 25 25.
Adm. 14.0 4. 23 29,
Total UAEH| 1338 25 26
1 ] 5
Dir. 17 28.0 221
Acad. 4.4 231 20.
Adm. 26 222 27
Tot. UAEH 37 232 22,
Tot. De
acuerd;
1 2 4 5 Dir. 31
Dir. 038 102 0 .0 4.7 Acad. 27,
Acad. 4.1 114 2 .2 7.9 Adm. 32.
Adm. 4.6 84 7 X 3.1 | Total UAEH| 28
Tot. UAEH 4.0 105 9 Xl 9.7
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE HIDALGO
ANALISIS POR FACTORES A, B, C
TOTALMENTE DE ACUERDO
1 2 4
Dir. X 7. 4 29 6
Acad. 9. 10, 241 4
Adm. 8. 7. 21 4
Tot. UAEH 9. 9. 24, .0
1 2 3 4 5
Dir. 37 76 83 251 53
Acad. 105 89 57 234 40.
Adm. 79 6.0 17 18 55.
Tot UAEH 94 81 4.2 224 25,
1 2 3 ] 5
Dir. 52 86 6. 319 37
Acad. 136 136 0. 27.2 45
Adm. 144 128 9. 251 7.9
Tot UAEH 134 13.1 9. 27.0 6.0
Tot. De
acuerd:
4 Dir. 40.
Dir. 4.9 . 4 1 Acad. 31
Acad. 1 4, 4 4 Adm. 39,
Adm. 4 7 1 Tot UAEH 33
Tot UAEH 8 8 2
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE HIDALGO
ANALISIS POR FACTORES A, B, C
TOTALMENTE DE ACUERDO

C1 1 4 5
Dir. 1. 27, 26.7
Acad. 5. 23 23.6
Adm. 4. 23! 29.4
Tot. UAEH 5. 23 253
C2 1 2 4 5
Dir. 9.5 1. .8 29.4 35.!
Acad. 146 2. -2 237 26.!
Adm. 124 0. .8 23.0 34.
Tot. UAEH 141 1 .0 239 29..
Tot. De
C3 4 5 acuerd
Dir. .2 .5 4 26 143 Dir. 25.
Acad. .9 .7 .8 24, 17.0 Acad. 22.
Adm. .4 .4 .4 22 335 Adm. 32.
Tot. UAEH .1 .5 1 24 211 Tot. UAEH 25.




Andlisis por Factor A,B, C.

Conforme a la respuesta totalmente de acuerdo
y considerando a los encuestados, directivos,
académicos y administrativos y el total de la
UAEH, se analiz6 el comportamiento relativo a:

A) Cultura Organizacional (Tabla l).

B) Politicas y practicas de Recursos Humanos
(Tablall).

C) Desarrollo del Trabajo (Tabla lll).

Tabla |
A Tot. De
acuerdo
Dir. 31.0%
Acad. 27.3%
Adm. 32.2%
Total UAEH 28.8%

Total UAEH

A Cultura Organizacional

Dir

100.0%

Acad

O Tot. De acuerdo
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Tabla Il

Tot. De
B
acuerdo
Dir. 40.3%
Acad. 31.3%
Adm. 39.1%
Tot. UAEH 33.9%

B Politicas y Practicas de Recursos Humanos

Tot UAEH

BTot. De acuerdo
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Tabla Ill

Tot. De
acuerdo

C

Dir. 25.5%

Acad. 22.4%

Adm. 32.5%

Tot. UAEH 25.2%

CDesarrollo del Trabajo

Dir

25.2%

Tot. UAEH
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