
Estudios administrativos 
en educación, industria 

y economía





Eduardo Alejandro Carmona
Coordinador

Estudios administrativos 
en educación, industria y 

economía



Estudios administrativos en educación, industria y economía
La presente obra contó con la dictaminación por pares ciegos, en apego a 
los estándares de rigor y calidad del Programa Editorial de la Universidad 
Autónoma de Zacatecas.

Primera edición: 2025
Fotografía de portada: Cortesía de Diego Falcón
d. r. © 2025, Eduardo Alejandro Carmona
d. r. © 2025, Universidad Autónoma de Zacatecas 
«Francisco García Salinas»
Departamento Editorial uaz
Torre de Rectoría, tercer piso, campus uaz
Siglo xxi, carretera Zacatecas-Guadalajara, kilómetro 6 
Ejido La Escondida, 98000 
Zacatecas, México

Se prohíbe la reproducción total o parcial de esta obra, por cualquier medio 
electrónico o mecánico, sin la autorización escrita del titular de los derechos.
ISBN: 978-607-555-283-5
Impreso en México



Índice

Introducción..................................................................7

Primera parte  
Administración de procesos educativos ............11

Estrategias de alumnos en escuela de negocios para 
generar aprendizajes significativos......................13

Nivel socioeconómico de estudiantes de posgrado  
en administración...................................................43

Libertad económica en egresados universitarios....69

Medición de clima organizacional en personal do-
cente y administrativo de las zonas 05 y 09 de 
educación preescolar en el estado de Zacatecas; 
Un estudio comparativo........................................93

Percepción del Clima Organizacional del personal 
docente, en el Instituto Tecnológico Superior Za-
catecas Occidente, Sombrerete, Zacatecas..........117

Barreras organizacionales y temporales en el  
proceso de comunicación dentro de una escuela 
preparatoria. Caso UAPUAZ...............................145



Segunda Parte. 
Administración en la industria.............................165

Analisis administrativo del compromiso organizacio-
nal en una pequeña empresa manufacturera.....167

Compromiso organizacional en industrias automo-
trices zacatecanas: Un estudio comparativo.......197

Tercera Parte. 
Procesos administrativos de la economía...........217

Contratos Inteligentes: Una Nueva Era en la Contra-
tación Electrónica de la Administración Pública 
para el Estado de Zacatecas..................................219

El corredor económico Jerez-Tlaltenango: una opción 
para impulsar el crecimiento y desarrollo econó-
mico..........................................................................247

Autores..........................................................................261



7

Introducción

Este libro tiene como propósito exponer ciertas condi-
ciones que permiten profundizar en la investigación 
en administración. La obra se divide en dos partes: la 
primera aborda estudios de administración en proce-
sos escolares, y la segunda se centra en el análisis de 
organizaciones públicas y privadas desde una pers-
pectiva específica del proceso administrativo con un 
enfoque económico y de desarrollo social.

Este trabajo es el resultado del esfuerzo conjunto 
de colaboradores, colegas y estudiantes, quienes han 
buscado demostrar cómo la administración influye 
científicamente en los ámbitos previamente mencio-
nados, como la academia y las empresas.

Esta obra presenta estudios realizados en los pro-
pios lugares de trabajo de los autores, ya que son una 
fuente inagotable de datos que pueden analizarse des-
de diversas áreas del proceso administrativo. Por ello, 
se incluyen análisis en la Unidad Académica de Conta-
duría y Administración de la Universidad Autónoma 
de Zacatecas, en la Escuela Preparatoria de la misma, 
así como en la gestión de contratos del Gobierno del 
Estado de Zacatecas; además, una parte significativa 
del contenido hace referencia a una empresa del sector 
automotriz ubicada en el estado de Zacatecas.
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En la actualidad, algunos de los autores han in-
vestigado en profundidad el clima organizacional, 
desarrollando varios estudios que han culminado en 
la publicación de al menos un libro en el que se explo-
ran estas ideas. En la obra mencionada, se analizan 
diversas organizaciones y se muestran las relaciones 
entre los elementos que forman parte de este tipo de 
análisis. La comprensión del clima organizacional ha 
sido un proceso único que comenzó en 2013, aplicán-
dose en instituciones como la Universidad de Buenos 
Aires y la Universidad de Castilla-La Mancha, entre 
otras instituciones participantes. A lo largo del tiem-
po, el cuestionario que da origen a los datos de aná-
lisis del clima organizacional ha sido refinado, aña-
diendo nuevos factores para una mejor comprensión 
del tema.

La segunda parte de este libro se centra en el com-
promiso de los trabajadores hacia las organizaciones, 
lo que sugiere que este tema debe ser analizado desde 
diversas perspectivas. Para ello, se utiliza un cuestio-
nario desarrollado originalmente por Mauricio Serna 
y Blanca García en 2016. Este cuestionario fue dise-
ñado para aplicarse en organizaciones de manufactu-
ra, y se ha mantenido esa orientación, aplicándose en 
varias empresas de este sector ubicadas en la región 
cercana a las ciudades de Zacatecas, Guadalupe y 
Fresnillo, que cuentan con una importante industria 
manufacturera.

El libro concluye con dos capítulos que analizan la 
situación empresarial: uno aborda las condiciones de 
desarrollo económico basado en el potencial de una 
región del estado de Zacatecas, y el otro trata sobre 
la implementación de contratos utilizando tecnología 
blockchain. A partir de estos análisis, se pueden propo-
ner a los autores algunas estrategias para que el desa-
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rrollo del país y del estado supere ciertos obstáculos 
destacados en estos capítulos.

El método utilizado para analizar estos capítulos 
se basa en un enfoque positivista, en el que se formu-
la una hipótesis que, a través de un análisis riguroso, 
permite obtener datos para confirmarla o refutarla. 
En todos los casos, el resultado es la generación de 
conocimiento, producto del proceso de búsqueda y 
análisis de la información.

Algunos de los trabajos han surgido del esfuerzo 
colectivo de diversos grupos de estudiantes de las ca-
rreras de Licenciatura en Contaduría y Maestría en 
Administración, quienes han aprendido sobre el pro-
ceso de investigación. Estos estudiantes han demos-
trado cómo aplicar el método científico para identi-
ficar causas que puedan servir de base sólida para 
afirmaciones o negaciones relacionadas con los proce-
sos discutidos en clase a lo largo del semestre, bajo la 
guía de sus docentes. Por ello, queremos reconocer la 
incansable labor de estos jóvenes, quienes obtuvieron 
datos de sus compañeros y amigos, lo que permitió 
generar información valiosa para este análisis. Ade-
más, expresamos nuestra más profunda gratitud por 
su colaboración desinteresada en la elaboración del 
artículo científico, en el que son una parte fundamen-
tal del conocimiento presentado.

El lector observará que cada capítulo incluye uno o 
varios autores, y en todos ellos estará presente el coor-
dinador del trabajo, quien de alguna manera participó 
en todas las investigaciones presentadas en esta obra.

Sin más introducciones, invitamos a los lectores a 
disfrutar de la lectura de esta obra, con la esperanza 
de que les sirva como una puerta de entrada al reco-
nocimiento del trabajo de investigación en el campo 
de la administración.
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Primera parte

Administración de procesos 
educativos
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Estrategias de alumnos en 
escuela de negocios para generar 

aprendizajes significativos

Eduardo Alejandro Carmona
Rubén Chávez Chairez

Sergio Humberto Palomo Juárez

Introducción
A lo largo de la estancia en la Unidad Académica de 
Contaduría y Administración de la UAZ, se ha visto 
que los estudiantes se enfrentan el desafío de demos-
trar que los conocimientos que adquieren se transmi-
ten de diversas maneras, lo que depende de las di-
versas estrategias de aprendizaje para poder generar 
conocimientos significativos.

Se ha podido percatar que al platicar con ex 
alumnos que han pasado por estas aulas se les ha 
preguntado acerca de los conocimientos que adqui-
rieron a lo largo de cinco años de estudiar en esta 
escuela y con sorpresa se observa que no todo lo 
que han visto en clase, estudiado en la biblioteca, 
realizado como parte de sus tareas, se les ha queda-
do en la memoria. En ocasiones, los conocimientos 
apenas permanecen en ellos apenas para aprobar el 
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examen parcial y en otras para aprobar la materia, 
situación no deseable.

Es posible que esta diferenciación de aprendizaje 
se deba a múltiples causas, quizá puedan ser las estra-
tegias que emplean los docentes o la disposición que 
tengan los alumnos para hacerlos propios.

Con base en lo anterior, se plantea la siguiente pre-
gunta de investigación:

¿Qué estrategias de aprendizaje deben de utilizar 
los estudiantes de la Unidad Académica de Contadu-
ría y Administración de la UAZ para generar conoci-
mientos significativos?

Preguntas específicas
•	 ¿Hay diferencia en el uso de estrategias de 

aprendizaje por parte de los estudiantes, de-
pendiendo de si son hombres, mujeres o perte-
necientes al grupo no binario?

•	 ¿Es posible identificar estrategias diferentes 
entre los estudiantes de acuerdo al grado en el 
que se encuentren?

•	 ¿De acuerdo al programa de estudio en el que 
estén inscritos los estudiantes tendrán estrate-
gias de aprendizaje diferentes?

•	 ¿El promedio de calificaciones obtenido en el 
semestre previo se relaciona con las estrategias 
utilizadas?

•	 ¿Cuál es la estrategia más utilizada para obte-
ner los conocimientos significativos?

•	 ¿Qué estrategias de aprendizaje se utilizan en 
las diferentes áreas del conocimiento?

Objetivo
Analizar las estrategias de aprendizaje que utilizan 
los estudiantes de la Unidad Académica de Contadu-
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ría y Administración de la UAZ para generar conoci-
mientos significativos.

Objetivos específicos
•	 Identificar las diferencias en el uso de estrate-

gias de aprendizaje por parte de los estudian-
tes, dependiendo de si son hombres, mujeres o 
pertenecientes al grupo no binario.

•	 Identificar estrategias diferentes entre los estu-
diantes de acuerdo con el grado en el que se 
encuentren.

•	 Evaluar si de acuerdo con el programa de es-
tudio en el que estén inscritos los estudiantes 
tendrán estrategias de aprendizaje diferentes.

•	 Demostrar si el promedio de calificaciones ob-
tenido en el semestre previo está relacionado 
con las estrategias utilizadas.

•	 Buscar la estrategia más utilizada para obtener 
los conocimientos significativos.

•	 Comprender las estrategias de aprendizaje que 
se utilizan en las diferentes áreas del conoci-
miento.

Hipótesis
No hay relación entre las estrategias de aprendiza-
je que utilizan los estudiantes de la Unidad Acadé-
mica de Contaduría y Administración de la UAZ y 
la generación de conocimientos significativos.

Hipótesis auxiliares
•	 Existen diferencias en el uso de estrategias de 

aprendizaje por parte de los estudiantes, de-
pendiendo de si son hombres, mujeres o perte-
necientes al grupo no binario.

•	 Hay estrategias diferentes entre los estudian-
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tes de acuerdo con el grado en el que se en-
cuentren.

•	 De acuerdo con el programa de estudio en el 
que estén inscritos los estudiantes tendrán es-
trategias de aprendizaje diferentes.

•	 Hay relación entre el promedio de calificacio-
nes obtenido en el semestre previo y las estra-
tegias utilizadas.

•	 Hay una estrategia más utilizada para obtener 
los conocimientos significativos.

•	 Existen estrategias de aprendizaje que se uti-
lizan en las diferentes áreas del conocimiento.

Variables
Independientes

•	 Estrategias de aprendizaje
•	 Estudiantes de la Unidad Académica de Con-

taduría y Administración de la UAZ
Dependiente
•	 Conocimientos significativos

Definición conceptual
Independientes

•	 Estrategias de aprendizaje
o	 Son una guía flexible y consistente para 

alcanzar el logro de objetivos.

o	 Son poderosas herramientas para lograr 
objetivos específicos y mejorar la expe-
riencia de aprendizaje en general.

•	 Estudiantes de la Unidad Académica de Con-
taduría y Administración de la UAZ

o	 Comunidad de personas que están cur-
sando cualquiera de los programas que 
se ofrecen en la UACyA UAZ
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Dependiente
•	 Conocimientos significativos

o	 Lo que se aprende y que no se les va a 
olvidar.

o	 Cambios cognitivos que permiten pasar 
de una situación de no saber a saber.

o	 Es un proceso en el que el estudiante 
comprende y retiene información a lar-
go plazo.

Tabla 1.1. Definición operacional
Variables Subvariables Pregunta

Es
tr

at
eg

ia
s 

de
 a

pr
en

di
za

je

Visual ¿Qué tanto utilizas estrategias 
visuales?

Auditiva ¿Qué tanto utilizas estrategias 
auditivas?

Kinestésica ¿Qué tanto utilizas estrategias 
kinestésicas?

Lúdica ¿Qué tanto utilizas estrategias 
lúdicas?

Repetitiva ¿Qué tanto utilizas estrategias 
repetitivas?

Colaborativo ¿Qué tanto utilizas estrategias 
colaborativas?

Nemotécnica ¿Qué tanto utilizas estrategias 
nemotécnicas?
¿Cuál de estas estrategias utilizas 
más?

Profesores ¿Tienes buenos profesores?
¿La manera de enseñar del profesor 
influye en tus conocimientos?
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Es
tu

di
an

te
s 

de
 la

 U
ni

da
d 

Ac
ad

ém
ic

a 
de

 C
on

ta
du

ría
 y

 
Ad

m
in

is
tr

ac
ió

n 
de

 la
 U

AZ

Género ¿Con cuál género te identificas?
Edad fecha de nacimiento
Estado civil Estado civil
Grado ¿En qué grado estás?
Programa ¿Cuál programa cursas?
Horas de es-
tudio

¿Cuántas horas a la semana dedicas 
a estudiar?
¿Cuántas horas a la semana además 
de las clases dedicas a estudiar?

Trabajo ¿Trabajas en algo relacionado con el 
programa que estudias?

Foráneos ¿Eres foráneo?
Dependientes ¿Cuántos dependientes económicos 

tienes?
Nivel econó-
mico

¿Cuál es tu nivel económico?

Promedio ¿Cuál es tu promedio de 
calificaciones del semestre 
anterior?

Co
no

ci
m

ie
nt

os
 s

ig
ni

fic
at

iv
os

Legislación ¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
en legislación?

Contables ¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
contables?

Administrati-
vos

¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
administrativos?

Complementa-
rios

¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
complementarios?

Financieros ¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
en finanzas?

Herramientas 
Tecnológicas

¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
de herramientas tecnológicas?

Idiomas ¿Cómo es tu nivel de conocimientos 
en idiomas?
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Marco Teórico
Las definiciones de aprendizaje colaborativo o coo-
perativo tienen una fundamentación pedagógica en 
el mismo cognitivismo de Piaget “Desarrollo cogni-
tivo de los niños”. Una primera idea básica sobre el 
concepto, es que el aprendizaje se da en grupo, con-
siderando al aprendiz no como individuo aislado 
sino puesto en interacción con otros, haciendo que se 
compartan objetivos y se distribuyan responsabilida-
des: se trata de aprender a colaborar y colaborar para 
aprender (González-Beltrán, 2022).

Las habilidades de autopercepción dependen de 
un proceso educativo en donde el aprendizaje estraté-
gico y un modelo educativo vivencial potencien pro-
cesos de reflexión que permitan la toma de conciencia 
acerca de la relación del sujeto y el entorno sonoro 
que le rodea (Salas, 2022).

El aprendizaje kinestésico es un método de ense-
ñanza centrado en las experiencias del propio cuer-
po, en sus sensaciones y sus movimientos (García et 
al, 2023). Este tipo de aprendizaje es muy bueno ya 
que ayuda a qué las personas retengan por más tiem-
po la información, ya que la actividad física ayuda a 
mantener activo el cuerpo y la mente (Tomporowsky 
et al, 2015).

La aplicación de los juegos didácticos basados en 
el enfoque significativo utiliza material concreto y 
mejora significativamente el logro del aprendizaje en 
el área de las Matemáticas de los estudiantes de Yu-
goslavia, así lo explican Hernández Lemus, (2022) y 
Laurens et al (2017). La palabra didáctico se refiere a 
lo que como objetivo busca enseñar o instruir, los jue-
gos captan nuestra atención, y mayormente la de las 
personas jóvenes. Es por ello por lo que la aplicación 
de estos juegos didácticos influye mucho para bien en 
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los aprendizajes significativos y nos lleva desde el ini-
cio a adquirir motricidad y otros aspectos importan-
tes que mejoran nuestra forma de aprender desde los 
inicios (Ibrahim, 2011).

Utilizar nemotécnicas para un aprendizaje supone 
una codificación superficial elemental, sin demasiada 
dedicación de tiempo esfuerzo al procesamiento. La 
información puede ser reducida a una palabra clave 
(Raugh y Atkinson las popularizaron en el aprendi-
zaje del vocabulario de una lengua extranjera), o pue-
den organizarse los elementos a aprender en forma de 
siglas, rimas, frases, etc., es decir utilizando medios 
nemotécnicos (Korankye-Mensah, 2022).

Se observa baja relación entre las estrategias de 
gestión de recursos y de organización del tiempo y 
el enfoque profundo. Esta escasa relación se confirma 
con la existente entre esta última y las horas de estu-
dio, cuyos niveles de asociación al compararlos con 
los de las otras variables indican que, si bien existe 
conocimiento y utilización de estrategias de autorre-
gulación en los alumnos, no se traspasa a la acción. Se 
puede concluir que aunque los estudiantes saben lo 
que deben hacer, no saben cómo hacerlo (Pérez Va-
lenzuela et al, 2011)

La escritura en el formato de la nota aproxima al 
estudiante al dominio de contenidos conceptuales y el 
desarrollo de habilidades, como la resolución de pro-
blemas que es considerada fundamental en la educa-
ción superior (Aristizabal Almanza et al 2018). Tomar 
notas en clase tiene que ver mucho con la manera de 
aprender de los estudiantes, ya que es una herramien-
ta que logra que los mismos desarrollen habilidades 
para comprender de una manera más adecuada las 
cosas y a su vez para resolución de problemas u otros 
aspectos académicos relacionados.



21

La aplicación de estrategias didácticas por parte 
de los docentes hacia los estudiantes, aún no son tan 
efectivas, pues faltan actualizaciones y capacitaciones 
permanentes por parte de la facultad. La tarea implica, 
en cambio, actividades que generen diálogos, que per-
mitan encuentros y desencuentros de opiniones, que 
favorezcan el intercambio de conocimientos, de viven-
cias y sentimientos, que promuevan la comunicación 
interpersonal y concedan protagonismo a los estu-
diantes para lograr la construcción de conocimientos y 
desarrollar capacidades de comunicación, de confron-
tación, de explicación y actitudes de respeto, compro-
miso, autonomía y solidaridad (Romero, 2019)

Se trata de un modelo de participación en el tra-
bajo que se asiente sobre una base de confianza inter-
personal, de comunicación fluida, de sinceridad, de 
apoyo mutuo, de respeto por las personas; y que su-
pere las formas tradicionalmente rígidas, jerarquiza-
das, desmotivantes y no pocas veces ineficientes de la 
organización vertical y tradicional (Sosa Mora, 2017).

La representación que tiene el profesor de sus 
alumnos, lo que piensa y espera de ellos, las inter-
pretaciones y capacidades que les atribuye, no sólo 
es un filtro que le lleva a interpretar de una u otra 
forma lo que hacen, sino que puede llegar incluso 
a modificar en ocasiones el comportamiento real de 
los alumnos en la dirección de las expectativas aso-
ciadas con dicha representación (Calderhead, J., & 
Robson, M. (1991). 

Las estrategias didácticas deben estar articuladas 
desde la planificación, delineadas con las secuencias 
didácticas para propiciar escenarios de aprendizaje 
significativos y con esto lograr aprendizajes signifi-
cativos como productos finales de aprendizaje. Pro-
porcionan un ambiente de aprendizaje significativo 
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en los alumnos, encauzan de manera interactiva un 
proceso de aprendizaje innovador y activo

Se ha interesado averiguar qué es lo importante 
para enseñar, y una vez detectado, qué es lo esencial 
para ser llevado a la práctica. Sin duda hay multitud de 
aspectos educativos que son importantes, pero nues-
tro esfuerzo ha estado dirigido a aquellas variables que 
tienen mayor relevancia (Ballester Vallori, 2005).

Los resultados obtenidos prueban la integración 
de estos canales como herramienta de aprendizaje, 
y una valoración positiva, pero también evidencian 
carencias en lo que respecta a la adquisición de las 
competencias digitales para generar conocimiento a 
partir de un aprendizaje cooperativo y colaborativo.

La didáctica centrada en el estudiante exige la uti-
lización de estrategias y métodos adecuados, en los 
que el aprendizaje se conciba cada vez más como re-
sultado del vínculo entre lo afectivo, lo cognitivo, las 
interacciones sociales y la comunicación.

El uso del software contable en el proceso de en-
señanza y aprendizaje de la disciplina contable, facili-
tando a los estudiantes adquirir las competencias que 
le permitan vincular la contabilidad con las tecnolo-
gías de información y comunicación; debido a que 
según lo manifiestan Alfalla, Medina y Arenas (2011)

A la vez que se pueden adecuar la norma jurídi-
ca general al caso concreto, para el estudio de temas 
administrativos es necesario que también desarro-
llen capacidades y habilidades para la investigación 
y puedan identificar las necesidades sociales que im-
pulsan la creación de normas jurídicas (Silva, 2009). 

Los cambios sociales provocan que el tiempo de 
trabajo se subordine al tiempo libre, signo del pro-
greso, del desarrollo, lo que sin duda pretende una 
mejora de la calidad de vida. El concepto de tiempo 
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libre es más amplio, el tiempo libre es aquel periodo 
de tiempo no sujeto a necesidades (Rojas, 2021), con-
dición indispensable en los universitarios para contar 
con un buen rendimiento académico.

A través del desarrollo de conocimientos y apli-
cación de estrategias de aprendizaje que sirvan para 
aprovechar la diversidad, la gran cantidad de infor-
mación disponible y nuevos descubrimientos que 
aportan la ciencia y la tecnología. Por lo anterior, se 
hace necesario conocer en qué medida los estudiantes 
aplican las estrategias y cómo impactan en su rendi-
miento académico (Jiménez, et al 2013).

Los profesores insertan más estrategias metacog-
nitivas en las dinámicas del aula. El tratamiento de 
las estrategias se produce al principio de la clase sobre 
todo por parte de aquellos profesores que ven las es-
trategias como objeto de enseñanza (Blanco, Pino, & 
Rodríguez 2010).

La relación entre las estrategias cognitivas y las com-
petencias básicas en los estudiantes del ciclo del pro-
grama de estudios de Contabilidad y Finanzas, en San 
Martín, Colombia, confirman la existencia de la relación, 
además de contar con correlación positiva perfecta entre 
las estrategias de aprendizaje y la formación basada en 
competencias (Coral, Benavides, Zambrano, 2022).

El alumno, es partícipe o activo y consciente, di-
rige su propio proceso de aprendizaje y se encuentra 
en permanente relación dialéctica con la información 
científica, ya que, a través de ella, desarrolla sus pro-
cesos cognitivos y transforma sus relaciones con el 
mundo real, histórico y cultural (Álvarez de Zayas, 
González Agudelo, 1999).

Los estudiantes con calificaciones más elevadas no 
utilizan necesariamente mayor cantidad de estrate-
gias durante el aprendizaje que los alumnos con pro-
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medios más bajos. Continuando estudios anteriores 
de este mismo equipo de investigación, se analizó el 
uso de estrategias según la variable género. Se obser-
varon usos diferentes de algunas estrategias entre va-
rones y mujeres (Doná, 2010)

Los resultados muestran diferencias en cinco subes-
calas: elaboración, aprovechamiento del tiempo-con-
centración, ayuda, constancia y autointerrogación. Los 
estudiantes que compatibilizan su formación universi-
taria con un trabajo retribuido y los estudiantes sin tra-
bajo retribuido. Obteniéndose mayores puntuaciones 
medias para los sujetos que trabajan en seis de las siete 
subescalas frente a los que no trabajan, que obtuvieron 
mayor puntuación media en la subescala ayuda (Rojas, 
D. G., Jiménez-Fernández, S., & Real, P. R, 2021).

Existe una influencia positiva del Sistema de Tuto-
ría Integral de apoyo socio emocional en el desempe-
ño académico que presentan los estudiantes foráneos. 
El estudio destaca cómo los estudiantes universitarios 
que trabajan muestran mejores habilidades de gestión 
del tiempo y concentración en comparación con los 
que no trabajan. Sin embargo, resulta intrigante que 
estos últimos busquen más apoyo externo. Este hallaz-
go subraya la importancia de comprender las diversas 
dinámicas que influyen en el rendimiento académico 
de los estudiantes universitarios (Gutierrez P, 2019).

González Beltrán (2022), nos dice que la creativi-
dad en el escenario educativo se convierte en el fun-
damento de lo resolutivo en los procesos de construc-
ción del conocimiento. Es lo que hace posible la visión 
más allá de las fronteras del saber, siembra y cosecha 
los frutos de las disciplinas, que forja el pensamiento 
en proyectos y acciones innovadoras.

Sin memorización no existe aprendizaje, ni cabe 
utilizar posteriormente conocimientos, información o 



25

experiencias anteriores. Vivir es recordar y se vive y 
se sabe cuánto se recuerda. La memoria no es sola-
mente tema de interés de alumnos, profesores y pa-
dres en el ámbito académico, sino que lo es también 
en la vida diaria, aunque, lógicamente, sea con rela-
ción al aprendizaje académico donde, directa o indi-
rectamente, más se evalúa y considera.

Muestra
El total de personas que se encuestaron para la pre-
sente investigación se determinó como se detalla en 
la tabla siguiente, de un total de 2,285 estudiantes se 
tomó una porción de 199 que viene siendo un 8.7% 
del total, pero que si se aplica la fórmula estadística 
con 95% de confianza y un error de 5% se tiene que se 
necesitan 271 encuestas, con la población finita esto se 
reduce a 241. Pero como apenas se consiguieron estas 
encuestas se generó un error de 5.8%, lo que es acep-
table para lo que se está buscando comprobar. No se 
reporta el porcentaje de respuesta, pues en el momen-
to en que se solicitó la información los individuos ac-
cedieron a responder, algunos de inmediato y otros 
en el transcurso del día.

Se aplicó un cuestionario que procede de la opera-
cionalización de la hipótesis, después se subió a la nube 
para su respuesta mediante el teléfono celular lo que 
permitió un rápido procesamiento. De ahí se descargó 
la información a una hoja de cálculo y posteriormente 
al software especializado en análisis estadístico.
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Tabla 1.2 Población y muestra

Población  T
ot

al

 M
ue

st
ra

Población  T
ot

al

 M
ue

st
ra

Licenciatura 1227 132
Maestría en 
administración 142 9

1er semestre 312 26 1er semestre 78 6
3er semestre 341 29 3er semestre 64 3

5to semestre 307 27
Maestría en 
impuestos 195 5

7mo semestre 245 25 1er semestre 87 5
9no semestre 222 25 3er semestre 64  
Sistema semiesco-
larizado 692 53 5to 44  

1er semestre 180 9
Doctorado en 
impuestos 29  

3er semestre 140 13 1er semestre 13  
5to semestre 106 9 3er semestre 16  
7mo semestre 121 12      
9no semestre 145 10      
      TOTAL 2285 199

Resultados
Después de aplicar el cuestionario a los elementos 
que nos ha aportado la información necesaria pode-
mos expresar algunas condiciones. 
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Gráfica 1. Uso de Estrategias Visuales

Los estudiantes al ser cuestionados acerca de las estra-
tegias visuales que utilizan dicen en un 67% que mayo-
ritariamente se emplean, de manera negativa apenas 
un 6.5% dicen que las emplean. El valor intermedio 
expresa un porcentaje de 26.5% de uso de estas con-
diciones de aprendizaje. La mayor frecuencia aparece 
en la opción 4 que es favorable pero no la mejor con 
un 37% de las veces. Dados estos resultados podemos 
mencionar que es una opción adecuada para aprender.

Gráfica 2. Uso de estrategias Auditivas

Los estudiantes de la UACyA emplean favorable-
mente esta estrategia en un 38.5%, mientras que de 
una manera no tan favorable en un 20.5%. El dato más 
utilizado es el neutral con una frecuencia de 41%. Si 
se compara esta estrategia con la anterior, nos damos 
cuenta de que es menos utilizada, los alumnos prefie-
ren aprender viendo que escuchando.
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Gráfica 3 Uso de estrategias kinestésicas

Las estrategias kinestésicas no son tan utilizadas por 
los estudiantes para aprender, implican movimiento; 
aun así, el 25.5% dicen que, si las aplican de una ma-
nera frecuente, el 42.5% las utilizan poco o no se apli-
can. La mayor frecuencia está en la opción 2, que dice 
que se utilizan poco. A diferencia de las dos estrate-
gias anteriores es la que menos se utiliza de las tres.

Gráfica.4. Horas de estudio

De acuerdo con la gráfica de pastel tenemos que la ma-
yoría de los alumnos de la UACyA estudian de 20 a me-
nos de 30 horas a la semana con un 27.5%. Seguido con 
un 21%, los estudiantes dicen que estudian de 30 a me-
nos de 35 horas, así mismo, con un 18% nos indican que 
estudian de 35 a menos de 40 horas, con un 16.6% que 
estudian menos de 20 horas, el 11% de los estudiantes 
encuestados respondieron que estudian de 40 a menos 
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de 50 horas y por último con un 6% de los encuestados, 
ellos respondieron que estudian más de 50 horas.

Gráfica  1. Uso de estrategias de repetición

Los estudiantes de la UACyA emplean favorable-
mente esta estrategia en un 68%, mientras que de una 
manera no tan favorable en un 8.5%. El dato neutral 
con una frecuencia del 23.5%. Y el más alto sería el 
38.5%. Nos podemos dar cuenta que los estudiantes 
de la UACyA utilizan esta estrategia de aprendizaje 
repetitiva favorablemente.

Gráfica  2. Uso de estrategias colaborativas

Los estudiantes de la UACyA emplean favorable-
mente la estrategia en un 38%, mientras que de una 
manera no tan favorable en un 20%. y el dato neutral 
con una frecuencia del 42%. Y el de más frecuencia 
sería el 42% que pertenece a la opción 
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Gráfica  3. Uso de estrategias lúdicas

A diferencia de otras estrategias, las lúdicas o bien los 
juegos para aprender, se mantuvieron la mayoría de los 
encuestados en una posición neutral, con un 33.2%, otra 
parte inclinándose inclusive un poquito más al casi nun-
ca haberlas usado en un 27.2%. Los únicos que respon-
dieron usarlas siempre es un 7.6% o sea 14 personas. 

Gráfica  4. Uso de estrategias nemotécnicas

El 34.2% de los estudiantes adopta activamente es-
trategias de aprendizaje nemotécnicas, mientras que 
solo el 4.3% opta por no utilizarlas. Además, la distri-
bución uniforme de su uso indica que están amplia-
mente distribuidas entre los estudiantes. 

Gráfica  5. Horas de estudio a la semana
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De acuerdo con la gráfica, tenemos que la mayoría de 
los alumnos de la UACyA estudian de 20 a menos de 
30 horas a la semana con un 27.5%, seguido con un 
21%. Los estudiantes dicen que estudian de 30 a me-
nos de 35 horas. Asimismo con un 18% nos indican 
que estudian de 35 a menos de 40 horas, con un 16.6% 
que estudian menos de 20 horas. El 11% de los estu-
diantes encuestados respondieron que estudian de 40 
a menos de 50 horas y por último con un 6% de los 
encuestados, ellos respondieron que estudian más de 
50 horas.

Gráfica  6. Percepción de contar con buenos profesores

De acuerdo con los datos de la gráfica el 74% de los 
estudiantes considera que tienen buenos profesores, 
mientras que el 4.5% de ellos considera que no y el 
otro 21.5% se mantiene neutral con su respuesta.

Tabla 1. Influencia de la manera de enseñar

¿La manera de enseñar del profesor influye en tus cono-
cimientos?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje 

válido

Porcentaje 

acumulado

Válido 2 4 2.0 2.0 2.0

3 22 10.9 10.9 12.9

4 60 29.7 29.7 42.6

5 116 57.4 57.4 100.0

Total 202 100.0 100.0
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Gráfica  7. Nivel de conocimientos contables

De acuerdo con la gráfica de barra tenemos que la 
mayoría de los alumnos de la UACyA obtienen los 
conocimientos contables de una manera de un 63% 
mientras que de una manera no favorable es de 36.5% 
y el dato neutral con una frecuencia del 0.5%. Y el más 
alto sería el 31.5%. Nos podríamos dar cuenta que los 
estudiantes de la UACyA utilizan este conocimiento 
contable.

Gráfica  8. Nivel de conocimientos complementarios

De acuerdo con la gráfica de barras tenemos que el 
58% de los alumnos de la UACyA tienen un nivel fa-
vorable de conocimientos complementarios y de ma-
nera no favorable con un 41.5% y el dato neutro con 
un 0.5% y el ítem con mayor porcentaje es 8 con el 
40%, siendo favorable pero no el mejor. Nos podemos 
dar cuenta que los alumnos de la UACyA mantienen 
un buen nivel de conocimientos complementarios.
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Gráfica 9. Conocimientos que auxilian más en la vida laboral

Observable de la gráfica se puede determinar que los 
estudiantes una vez egresados de su carrera, los conoci-
mientos más utilizados o que toman más en cuenta son 
los contables. Ya de los estudiantes encuestados son el 
80.4% que respondieron que ocupan sus conocimientos 
contables adquiridos durante su carrera universitaria.

Gráfica  10. Método de mayor uso por docentes
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La mayoría de los métodos que utilizaron los profesores 
el mayor fue “exposiciones” ya que 184 encuestados así 
lo expresaron con 89.1% y fue el más alto de todo, y por 
otro lado, tenemos el más bajo que fue “videos” con 13% 
que es el método menos usado por los profesores.

Los estudiantes tienen un nivel de conocimientos 
en finanzas es favorable. La opción es quien contiene 
la mayor frecuencia, pues tiene un 28.3% de preferen-
cias; esto nos dice que en esta ocasión al lado negati-
vo mostrando en su mayoría menor nivel de conoci-
mientos en finanzas.

Gráfica  11. Nivel de conocimientos en finanzas

La mayoría de las personas que estudian el programa, 
también trabajan en algo relacionado con él. Específi-
camente, el 41.8% lo hace en algo relacionado, mien-
tras que el 30.4% no labora en absoluto. Por otro lado, 
un 27.7% estudia el programa, pero no trabaja en algo 
relacionado con él. Estos datos sugieren que una pro-
porción considerable de personas están aplicando lo 
que estudian en el trabajo.

Gráfica  12. Relación de trabajo y área de estudios
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Análisis de Correlaciones

Al analizar de manera independiente las variables te-
nemos que las correlaciones principales de la primera 
de ellas son:

El uso de estrategias colaborativas para aprender con 
0.119, después la frecuencia de asociar los conocimien-
tos a las situaciones cotidianas con un promedio de co-
rrelación de 0.115, y en tercer lugar aparece contar con 
buenos profesores con 0.108.

Con respecto a la variable que tiene que ver con las 
estrategias de estudio, se puede observar cómo es que 
los promedios son más cercanos al 0.4, lo que indica 
un mayor nivel de correlación entre ellas. De hecho, 
todas las correlaciones son altamente significativas 
entre sí.

La más alta es la que expresa el nivel de conocimien-
tos contables con un promedio de correlación de 0.431, 
en segundo lugar, aparece la variable de conocimientos 
administrativos, con un promedio de correlaciones de 
0.381 y en tercer lugar se posiciona los conocimientos 
complementarios con un promedio de correlación de 
0.380.

Estas situaciones nos dicen que en la medida que 
se tengan buenos conocimientos contables se esta-
blecerán buenas relaciones con el resto de los conoci-
mientos que se les imparten a los estudiantes.



36

Ta
bl

a 
2.

 C
or

re
la

ci
on

es
 d

e 
va

ri
ab

le
s



37

Conclusiones
Los resultados nos indican que se encuentran muy di-
versas formas de obtener los conocimientos pues no 
son únicas y presentan más variación de la que se po-
dría suponer, pues al estar en un programa educativo 
hubiéramos supuesto que se cuenta con las mismas 
habilidades de desarrollo de aprendizaje. La variación 
del tipo de estrategias utilizadas en el aprendizaje es 
más grande que lo que se supuso antes de realizar la 
presente investigación.

Las respuestas a las suposiciones que hicimos 
desde el inicio del trabajo se pueden resumir como 
siguen:

Se puede afirmar que las diferencias de utilización 
de estrategias de aprendizaje son diferentes sin tomar 
en cuenta el género.

No encontramos una diferencia homogénea entre 
el uso de estrategias con respecto al grado académico 
en que se encuentren.

No hemos encontrado una diferencia homogénea 
entre el promedio de calificaciones de los estudiantes 
y la estrategia de estudio utilizada.

Con base en estos resultados tenemos evidencia 
estadística para rechazar la hipótesis que expresa “No 
hay relación entre las estrategias de aprendizaje que 
utilizan los estudiantes de la Unidad Académica de 
Contaduría y Administración de la UAZ y la genera-
ción de conocimientos significativos”. 

Es importante enfatizar el hecho de que los aná-
lisis aquí mostrados podrían ser sujetos de estudios 
con mayor profundidad, y que permitan identificar 
alguna condición que permita responder con mayor 
contundencia las preguntas planteadas al inicio del 
presente trabajo.
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Nivel socioeconómico de 
estudiantes de posgrado en 

administración

Eduardo Alejandro Carmona
Leticia del Carmen Ríos Rodríguez

Leonel Ruvalcaba Arredondo

Introducción
Al estar en el posgrado en administración, tanto como 
estudiante o docente se alcanza a percibir que el nivel 
socioeconómico de los que ahí asisten va mejorando 
paulatinamente, algunas ocasiones se da porque los 
alumnos han egresado previamente de un programa 
de licenciatura y eso les permite estudiar cuando ya 
tienen un empleo que les da autosuficiencia econó-
mica; en otras ocasiones también se alcanza a perci-
bir que los estudiantes conforme van avanzando sus 
estudios (por esos conocimientos) logran subir en el 
escalafón laboral lo que hace que su nivel socioeconó-
mico se incremente.

También se observa que los jóvenes comienzan a 
vivir en pareja a edades más avanzadas que los jó-
venes de hace 20 años. Esta condición nos da la pau-
ta para pensar que tener empleo y estar solteros les 
permite contar con ciertos lujos que los jóvenes de 
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antes no tenían en mente, tal como poseer un automó-
vil propio (en ocasiones nuevo), poseer propiedades 
como casas, terrenos o algunos artefactos electrónicos 
de valor considerable.

Bajo estas circunstancias decidimos indagar acerca 
de qué características poseen los estudiantes que acuden 
a este programa. No se les va a comparar con estudian-
tes de otros programas similares, sino que únicamente 
se realizará la descripción de las características en los 
estudiantes enfocados al posgrado de administración 
de la Unidad Académica de Contaduría y Administra-
ción de la Universidad Autónoma de Zacatecas.

Para ellos es muy importante su nivel de vida, en 
el que la diversión es parte fundamental, sin descui-
dar otras condiciones esenciales como lo son la prepa-
ración profesional, académica, intelectual y espiritual. 
Esta razón nos da pie a plantear la siguiente pregunta 
de investigación.

Pregunta de investigación
¿Qué características tiene la situación económica de 
estudiantes de posgrado en Administración?

Objetivo
Identificar las características económicas de los estu-
diantes que pertenecen al posgrado en Administra-
ción.

Hipótesis
Las características de la situación económica de los 
estudiantes de la Maestría en Administración son fa-
vorables.

Hipótesis específicas
El estilo de vida de los estudiantes es importante.
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Los estudiantes del posgrado en Administración 
cuentan con propiedades.

Los estudiantes del posgrado en Administración 
tienen al menos un bien inmueble

El empleo que tienen los estudiantes del posgrado 
en Administración es favorable.

Los estudiantes del posgrado en Administración 
tienen actividades de crecimiento personal.

Justificación
Realizar esta investigación es importante pues permi-
te indagar cómo es que la posición socioeconómica de 
los integrantes del posgrado en administración per-
mite mantener cierto tipo de relaciones que estarán a 
lo largo de su vida académica y profesional

Por el lado académico es importante saber que una 
vez que se identifiquen las condiciones en las que se 
presentan este tipo de situaciones, se podrán crear cá-
tedras enfocadas a mejorar la vida de los estudiantes 
de estos posgrados ya que su inserción en el ámbito 
laboral y empresarial es inminente, si no a mediano 
plazo, si lo será a largo plazo. Estas condiciones le 
permiten a quienes plantean la currícula del posgrado 
en administración diseñar ideas de cómo ir mejoran-
do las condiciones que solicitan los estudiantes

Desde el punto de vista económico podemos iden-
tificar cuál es el nivel que permanece mayoritariamen-
te en los estudiantes y los integrantes del posgrado en 
administración para enfocar los esfuerzos en apoyar-
les con asignaturas que sean desde el punto de vista 
económico más eficientes y efectivas en su formación. 
Esta idea hace que las asignaturas que logren llevar 
mejoren tanto su calidad de vida y también sus condi-
ciones profesionales en sus respectivos empleos y que 
repercutan en una mejora vida familiar
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Es importante hacer esta investigación, pues el 
método que se va a utilizar para obtener la informa-
ción recabada fundamentará posteriores estudios en 
los que medir el nivel socioeconómico de algunos es-
tudiantes sea una pauta importante tanto para la me-
jora de esta condición como para satisfacer las expec-
tativas que se presentan en los futuros aspirantes de 
este posgrado.

Los programas de posgrado a nivel de maestría, 
buscan ofrecer una formación sólida en la disciplina, 
desean iniciar a los alumnos en la investigación, y 
prepararlos para la docencia o especialización profe-
sional. En 2008, había 836 escuelas públicas y 817 pri-
vadas en México, ofreciendo posgrados, con una ma-
trícula total de 185,486 alumnos. Del total, el 21.45% 
cursaba una especialidad, el 68.57% una maestría y 
el 9.98% un doctorado. Los egresados mostraron un 
buen desempeño laboral: el 77% ya tenía empleo an-
tes de ingresar y mantenía su trabajo al terminar. El 
51% trabajaba en el sector privado, el 16% en el sector 
público, el 8% en servicios y el 3% por su cuenta. El 
tiempo promedio para encontrar trabajo tras egresar 
fue de 1 a 3 meses, con un salario promedio de $19,733 
pesos.

Marco Teórico
La expresión antro ha adquirido popularidad, para 
referirse a todo local que propicia ambiente de fies-
ta donde hay interacción de símbolos e identidades 
que los convierten en espacio-tiempo de actividades 
diurnas y nocturnas (FPUR). En estos lugares se pue-
den encontrar todo tipo de jóvenes en géneros y eda-
des (Lara Solís, D, 2017). Comúnmente las discotecas 
o antros son espacios lúcidos, su principal público o 
consumidor son los jóvenes, en algunos casos la fun-
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cionalidad de los espacios cambia conforme al tiempo 
que se desarrollen las actividades.

Por regla general, las familias destinan alrededor 
del 15% de su gasto alimenticio en comer fuera de 
casa. El 75% de las familias efectúan algún gasto en 
consumo alimenticio fuera del hogar. Las diferencias 
en el gasto alimenticio entre las familias más pobres y 
las más ricas son mucho mayores (Ruth Rama, 2024). 
La educación alimenticia está relacionada con los gru-
pos socioeconómicos, las personas con mayor grado 
de estudio son las personas que más comen fuera del 
hogar. Las familias con un índice de alfabetismo bajo 
consumen en un 9.9% en alimentación fuera de casa, 
los que han terminado los estudios universitarios co-
rresponden al 24.6% en las alimentaciones 

Los bienes y servicios deben seducir a los consu-
midores y superar a la competencia, pero rápidamen-
te ceden su lugar a nuevos objetos de deseo para man-
tener el crecimiento económico. La industria produce 
constantemente atracciones y tentaciones. Los viaje-
ros son el principal factor de este crecimiento, ya que 
la atracción de los destinos turísticos es crucial para el 
turismo (Vásquez Rocca, 2008), de esta manera viajar 
es para los estudiantes de posgrado una condición de 
mejoría económica.

A nivel global, los estudiantes creen en la impor-
tancia de un estilo de vida saludable, lo cual es básico 
para implementar programas de promoción. Se nece-
sitan enfoques multimodales para fomentar estilos de 
vida saludables en los universitarios, considerando 
procesos psicológicos y variables socioculturales y 
socioambientales. Además, tener una buena cultura 
financiera y hábitos de administración de recursos 
mejora las condiciones personales y familiares. Sa-
bemos que la comida saludable tiene un costo mayor 
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que la que no lo es, por lo que se requiere de más po-
der adquisitivo y disciplina para poder tener este tipo 
de hábitos.

Según RIPAGE (2015) alumnos mencionan que 
para ellos no es urgente, pero si es importante el pago 
de gasolina, comprar ropa, zapatos, gastos de telefo-
nía y tecnología; comprar automóvil propio, gasto en 
alimentos fuera de casa o hacer ahorro de sus ingre-
sos, y mencionan que se toman decisiones asertivas 
que ayuda con la mejora de los procesos de planea-
ción que les permite tener una cultura y hábitos en las 
finanzas personales y familiares.

Las formas de vivir, las pautas de conductas de las 
personas y los grupos contribuyen a la promoción y, 
principalmente, a la protección tanto de la salud fí-
sica, como de la mental de las personas, entonces se 
estará haciendo referencia a los estilos de vida saluda-
bles; éstos son comportamientos que disminuyen los 
riesgos de enfermar, tales como un adecuado control 
y tratamiento de las tensiones y emociones negativas, 
un buen régimen de ejercicios, sueño y distracción, 
una correcta distribución del tiempo, entre otros”. 
El estilo de vida saludable va de la mano con la con-
ducta a la que pertenecemos socio culturalmente y las 
que aprendimos en el desarrollo de socialización; que 
contribuyen a la promoción y protección de la salud 
integral de una persona (Grimaldo Muchotrigo, 2010)

Es conveniente realizar los viajes compartidos, 
agilizan y reducen los costos de los estudiantes al 
viajar en conjunto con otros, eso causa que no ge-
neren embotellamientos en las ciudades, reduce las 
emisiones contaminantes, y permite que otros usua-
rios tengan mayor oportunidad de tener un espacio 
de estacionamiento. Tienen atributos importantes, 
los cuales son la seguridad que les proporcionan a 
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los usuarios y también la comodidad, (Bevilacqua, & 
Neira-Villena, 2021).

El empleo formal es crucial para la situación eco-
nómica de las personas. Los mejores salarios prome-
dio se encuentran en Comercio de Mobiliario y Apa-
ratos de Comunicación ($25k MX), Servicios Mineros 
($22.4k MX) y Tratamiento de Agua ($15.8k MX). La 
fuerza laboral se concentra en Educación Técnica, 
Servicios Legales y Mantenimiento de Automóviles. 
Los empleos informales tienen salarios menores, en-
tre $4,300 y $5,850 MX, comparados con los empleos 
formales que promedian $7,480 MX.

Hoy en día, las mascotas son tendencia entre las 
nuevas generaciones, quienes a menudo prefieren te-
nerlas en lugar de hijos. Sin embargo, tener una mas-
cota implica una gran responsabilidad y altos costos, 
incluyendo cuidados especiales y atención médica 
para prevenir enfermedades. Las mascotas requieren 
inversión en salud y educación, además de un espacio 
adecuado para su desarrollo. El número de mascotas 
de los estudiantes de la maestría en administración 
refleja su situación económica.

El alumnado desconoce la utilidad de las pensio-
nes, los seguros y el impacto de la inflación en los 
salarios. Aunque conocen los canales básicos de aho-
rro, carecen de conocimiento sobre instrumentos de 
inversión, especialmente relacionados con los merca-
dos de capitales. Existe un bajo nivel de conocimiento 
financiero entre los estudiantes, por lo que se necesi-
tan estrategias para mejorar la educación financiera 
en este nivel educativo.

Tener una sola fuente de ingresos puede limitar 
las finanzas personales, por lo que obtener ingresos 
adicionales es beneficioso para la salud financiera y 
estabilidad económica (Monet, 2024). Fuentes secun-
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darias, como ventas, inversiones o negocios secunda-
rios, mejoran el bienestar financiero y reducen la de-
pendencia de un solo ingreso. Sin embargo, también 
existen riesgos, como una mayor carga de trabajo o 
pérdidas en inversiones, por lo que es importante es-
coger opciones de bajo riesgo y manejables.

El valor de los teléfonos celulares depende del 
contexto social y del círculo en que se encuentren 
las personas. A menudo, el celular es indispensable 
para ciertas actividades, pero también se usa para 
mostrar estatus económico. La toma de decisiones 
considera tres elementos: pensamiento, sentimiento 
y operatividad. El valor económico que los compra-
dores otorgan a los bienes o servicios se basa en atri-
butos internos y externos en un contexto determina-
do (Torres et al., 2010).

La confianza de los consumidores en las compras 
por internet ha aumentado gracias a certificados de 
seguridad y a intermediarios como PayPal. Las deci-
siones de compra se basan en recomendaciones y se 
realizan principalmente a través de computadoras y 
teléfonos celulares. En la región europea, las compras 
en línea se centran en productos culturales como li-
bros, películas y música. Sin embargo, la desconfian-
za y los riesgos al proporcionar información personal 
son barreras significativas para el desarrollo pleno del 
comercio electrónico, afectando la capacidad de las 
empresas para aumentar y retener ventas (Gallego, 
Bueno y Terreño, 2016).

La tecnología es crucial hoy en día, conectando a 
las personas a redes sociales e internet para mantener-
se informados (Herrera, 2019). En un estudio realiza-
do con 1,512 estudiantes de la Universidad de Sono-
ra, se encontró que los productos más comprados en 
línea son computadoras y teléfonos celulares. Elogia 
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(2017) también observó que en México las compras 
en línea se centran en productos electrónicos por la 
comodidad. Sin embargo, la desconfianza en las tran-
sacciones en línea sigue siendo una barrera significa-
tiva, ya que la relación entre empresa y comprador 
debe basarse en la confianza, un desafío difícil de su-
perar (Herrera, 2019).

El estudio sobre la calidad de vida relacionada con 
la salud destaca la importancia de considerar la per-
cepción personal, deseos y motivaciones en la toma de 
decisiones sobre salud y la evaluación de la asistencia 
sanitaria. El concepto de “calidad de vida relacionada 
con la salud” (CVRS) se basa en que el bienestar físi-
co, psíquico, social y espiritual depende de valores, 
creencias, contexto cultural e historia personal. Gue-
rrero Montoya y León Salazar (2010) proponen un 
modelo empírico para evaluar y mejorar el bienestar 
psicosocial, y examinan si la asociación positiva entre 
salud y educación se debe a una mayor eficiencia edu-
cativa en el estado de salud.

Tras los efectos negativos de la reforma social 
hacia el Estado Mínimo, organismos como el Banco 
Mundial y el BID propusieron una Segunda Reforma 
o Modernización del Estado. Esta innovación reafir-
ma la importancia del Estado en la política social, en-
focándose en su papel en la regulación y en fortalecer 
la gobernabilidad, gobernanza y cohesión social (Lau-
rell, 2010). La teoría económica moderna define al em-
prendedor como alguien que toma decisiones estra-
tégicas sobre la coordinación de recursos escasos. Es 
esencial analizar cómo las actividades emprendedo-
ras se relacionan con otras actividades del estudiante, 
como compromisos sociales, proyectos universitarios, 
deportes y ocio. Estas actividades compiten por el 
tiempo limitado, por lo que se espera cierta compati-
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bilidad entre ellas. La experiencia en emprendimiento 
está relacionada con el compromiso social y la partici-
pación en proyectos universitarios.

El sector académico y productivo colabora para 
crear programas dirigidos a estudiantes, con el ob-
jetivo de impulsar la creación de nuevas empresas y 
desarrollar el enfoque económico de los gobiernos. Se 
encontró que el emprendimiento está vinculado con 
las actividades del estudiante, como compromisos 
sociales y proyectos universitarios. La relación entre 
actividades deportivas, sociales, recreativas y proyec-
tos académicos influye en las actividades emprende-
doras, dado que el tiempo del estudiante es limitado 
y se requiere compatibilidad entre estas actividades.

Los emprendedores, al crear nuevos negocios, in-
crementan la productividad y generan empleo, contri-
buyendo al valor agregado de la economía. Este pro-
ceso depende de un ecosistema integrado que incluye 
aspectos personales, condiciones del mercado, acceso 
a recursos y apoyo gubernamental. El emprendimien-
to, mayormente enfocado en comercio y productos 
del mercado doméstico, busca mayores ingresos y sa-
tisfacción de necesidades. Aunque los emprendedo-
res ecuatorianos muestran bajo nivel de innovación, 
el emprendimiento es crucial para el crecimiento eco-
nómico al aumentar la competencia, generar mejores 
empleos y diversificar la producción.

Nuestro sistema educativo ha priorizado la Inteli-
gencia Formal-Matemática y, recientemente, la Inteli-
gencia Emocional (IE) que permite encontrar un senti-
do profundo a la existencia, facilitando las relaciones 
interpersonales en diversos ámbitos. Aunque no está 
vinculada a una religión específica, la IE puede ayu-
dar a desarrollar la comprensión del mundo espiri-
tual y mejorar las interacciones familiares, sociales y 



53

laborales. Rodríguez (2013) destaca que la IE es una 
herramienta útil para simplificar relaciones sin nece-
sidad de asociación religiosa.

Los gobiernos de países en desarrollo deben pro-
mover una adecuada cultura financiera, ayudando a 
los ciudadanos a entender conceptos y productos fi-
nancieros y a tomar decisiones informadas. Es crucial 
mejorar la educación y servicios financieros para una 
correcta administración de ingresos y gastos, así como 
un manejo adecuado de productos financieros para 
una mejor calidad de vida. La Comisión Nacional del 
Sistema de Ahorro para el Retiro señala que los jóve-
nes, a pesar de su educación avanzada, a menudo no 
planean su jubilación, considerando la cultura finan-
ciera como algo aburrido y reservado para estudios 
específicos, lo que pone en riesgo su bienestar futuro 
(Alvarado Lagunas & Duana Ávila, 2018).

Muchos adolescentes de 18 años comienzan a tra-
bajar por presión familiar, no por necesidad. Aunque 
el sueldo mínimo aumenta anualmente, esto no ga-
rantiza un buen salario, lo que puede desmotivar a los 
jóvenes a trabajar antes de tener un título profesional. 
Además, la creciente influencia de las redes sociales 
ha llevado a algunos a creer en promesas de riqueza 
rápida, como convertirse en influencers, lo que hace 
que se cuestionen la necesidad de planificar para el 
retiro.

Método
El método utilizado para estudiar estos datos consis-
tió en un análisis descriptivo de la información que 
se obtuvo al aplicar una encuesta diseñada exprofeso, 
que se aplicó a los actuales alumnos de la Maestría en 
Administración tanto de primero como de segundo 
año. Se diseñó el cuestionario y se subió a un progra-
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ma en línea, que fue entregado de manera personal a 
87 alumnos que se encontraban en ese momento to-
mando clase; de ellos, 8 lo estaban haciendo en línea.

Con la liga que se genera en la página electrónica, 
se traslada el cuestionario al celular y a su vez los en-
trevistadores les pasan la liga a los estudiantes sujetos 
de estudio. Una vez que el cuestionario está en pose-
sión de la persona que lo contestará, el entrevistado 
permanece un momento para asegurarse que se han 
respondido todas las preguntas y que solo quedan en 
blanco aquellas que han sido destinadas a tener res-
puesta abierta. Una vez que se ha cerciorado que to-
dos los datos están en la plataforma, se copian a una 
hoja de cálculo y a su vez ésta se traslada al programa 
SPSS con el fin de hacer los análisis correspondientes. 
Algunos datos se toman directamente de la página 
donde se subió el cuestionario; principalmente los da-
tos descriptivos, para los posteriores análisis se utiliza 
el programa estadístico ya mencionado.

Para el análisis de correlaciones se selecciona la rho 
de Spearman, pues permite analizar correlación de da-
tos no paramétricos. Se analiza por bloques conforma-
dos por variables y de ellos se seleccionan aquellas que 
tienen el mayor promedio de correlación entre sí. Se 
expresan en este documento solamente los coeficientes 
de correlación, se omiten las tablas para evitar tener un 
documento excesivamente largo. Una vez que se han 
localizado las variables con mejor correlación, en cada 
uno de los grupos se genera una correlación con las 16 
variables que creemos que tienen mayor correlación 
para poder localizar correlaciones fuera de los grupos. 
Aquí se depura la tabla de correlaciones y se dejan so-
lamente aquellas que tienen un valor de significación 
inferior al 1% después se sacan los promedios para ha-
cer más comparaciones entre ellas.
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Resultados
Los estudiantes de la Maestría en Administración se 
segmentan con relación al género con porcentajes de 
58.4% femenino, 37.7% masculino y 3.9% de la pobla-
ción LGBT. Esta situación nos dice que, por un lado, 
contamos con más mujeres debido a que la licenciatu-
ra de procedencia es Contaduría y tiene mayor pobla-
ción femenina; que las mujeres están más enfocadas 
que los hombres al proceso administrativo de las or-
ganizaciones y que según INEGI el estado de Zacate-
cas tiene más población femenina debido a la migra-
ción de los jóvenes a los EEUU.

Los resultados muestran que las personas encuesta-
das mayoritariamente están en segundo semestre con 
51.9% y el resto 48.1% en cuarto semestre. El porcentaje 
es ligeramente menor debido a que existe una deser-
ción correspondiente al 12%. Este porcentaje es menor 
que de los que se tiene conocimiento, por ejemplo, en 
Ingeniería en sistemas computacionales es de 65%. 

El estilo de vida de los estudiantes es importan-
te, Los estudiantes no pertenecen con regularidad a 
algún club, es decir, de dos de ellos apenas uno per-
tenece a este tipo de asociaciones. Su gasto en ropa y 
accesorios está por encima de $1,000 al mes. Ir de fies-
ta es una condición importante, pues tienen un gas-
to de $3,600 en un mes; es más que lo que gastan en 
ropa, siendo cuatro veces mayor. Su gasto al viajar en 
un año es cercano a los 20,000 (18,569), lo que indica 
cómo es el gasto de sus ingresos. Los estudiantes son 
cosmopolitas, pues un 44% afirma salir del país. Su 
tiempo y su economía se ve bien empleado, pues en 
actividades de distracción hay un consumo de $1,600 
al mes. La mayoría de los estudiantes (75.6%) se tras-
lada utilizando su propio vehículo. El 59% de los es-
tudiantes tiene mascotas, llegando a tener inclusive 
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cuatro o cinco, su gasto en manutención es de $476 
pesos mensuales. El 53.2% de los estudiantes de tie-
nen solvencia económica para tener crédito financiero 
(no se indagó qué tipo). El 32% de los estudiantes no 
cuenta con algún seguro de cualquier tipo.

Considerando ahora las propiedades que tienen, 
destacan que en un mes gastan en hobbies $1,681.76, 
el valor de su teléfono celular oscila alrededor de 
$10,208.82, la computadora portátil tiene un precio de 
$9,823.52. Quienes poseen un automóvil que es el 40% 
de ellos, está valuado en $108,262.22.

Una forma de generar ingresos es a través del ne-
gocio propio y mencionan quienes poseen alguno que 
está valuado en $171,655.00. Además de los gastos 
que tienen, también hacen inversiones en su forma-
ción profesional y se calcula en $16,994.12, en la salud 
en $6,858.85, en actividades deportivas $4,766.35; en 
fomentar el espíritu, la suma da al año $903.64 y en 
libros el estimado es de $1,010.71.

Los estudiantes de posgrado en administración 
gastan en un año un promedio de $12,409 en ropa y 
accesorios, aunque el 72% de las respuestas son me-
nores a esta cantidad, se eleva demasiado el prome-
dio debido a las respuestas que son más altas que el 
promedio que solo sería el 38%. Esto nos indica que 
al gastar menos que el promedio la mayoría pudiera 
tener un nivel económico más bajo.

Podemos observar que el 84% de los estudiantes, 
no cuentan con un negocio propio; tomando en cuenta 
que el 67.5% de los estudiantes tienen empleo fijo, se 
puede interpretar que del 32.5% restante, un 50% po-
drían pertenecer al grupo de los estudiantes que tie-
nen un negocio propio, aunque podría ser menor, de-
bido a que podría haber estudiantes que cuenten con 
un empleo fijo y con un negocio propio. Las respues-



57

tas concuerdan con el artículo publicado en la revista 
Economía y Sociedad de la Universidad Michoacana de 
San Nicolas por Renato González (2017) en la cual se 
determina que “El primer aspecto para analizar es la 
relación que existe entre las actividades emprende-
doras, y las otras actividades que realiza el estudian-
te; y que aquí se denominan de compromiso social, 
proyectos universitarios, deporte y convivios por di-
versión. La experiencia emprendedora de negocios se 
asocia con las actividades de compromiso social y el 
involucramiento en proyectos universitarios.” ya que 
el tiempo que cuentan los estudiantes para empren-
der es menor, debido a su condición académica, y que 
aparte no existe impulso suficiente por la instancia 
educativa para promover el emprendimiento.

El resultado nos determina que, del total de los 
estudiantes, solo el 24.1% posee una cantidad consi-
derable en joyas, mientras que la gran mayoría con el 
75.9% no lo tiene. Nos indica que no todos tienen la 
posibilidad de comprar estos bienes, o simplemente 
no les interesa hacerlo y prefieren adquirir otras co-
sas. El 16% de los alumnos cuentan con negocio y se 
estima que éstos tienen un valor de $171,655.00 pesos 
en promedio. 

Del total de los estudiantes encuestados, observa-
mos que el 67.5% realiza un gasto monetario en activi-
dades deportivas, y el restante o no lo hace o no reali-
za estas actividades, podemos notar que el promedio 
de gasto al año de los estudiantes es de $5,332.00, ya 
existen estudiantes que gastan hasta 40,000 al año en 
actividades deportivas, y caso contrario, estudiantes 
que no realizan ningún gasto, podemos notar que la 
cantidad que más se repite en gastos anualmente son 
$1,000, por 6 personas, seguidos por $2,000 y $4,000 
por 5 y 4 estudiantes respectivamente. También po-
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demos destacar que el 60% de las mujeres realizan 
gastos monetarios en cuestión de actividades depor-
tivas, contra un 79% de los hombres, y el 100% de la 
comunidad LGBT.

El estilo de vida de los estudiantes se basa en pa-
trones de comportamiento ligados a interacción de 
características personales, socioeconómicas y cultura-
les (Muñoz, M. & Uribe, A, 2013). De acuerdo con los 
datos arrojados al sondeo realizado, se observa que 
un 54.2% de los alumnos tienen las condiciones so-
cioeconómicas para realizar viajes al extranjero.

El 51.8% cuenta con algún tipo de crédito, y un 
48.2% no tiene ninguno. Las personas que no lo tie-
nen, están en rango de edad de 23 a 30 años, no tienen 
necesidad de obtener ningún crédito, o su historial 
crediticio no es suficiente para obtenerlo. El promedio 
de antigüedad laboral es de 3 a 4 años. Se tienen las 
oportunidades requeridas, ambiente laboral, seguri-
dad laboral, entre otras. Estas son las razones por las 
que se mantienen en su trabajo más de un año, ha-
biendo personas que no cuentan con trabajo, las hay 
con menos de un año y otras con hasta 25 años labo-
rando en el mismo lugar. De acuerdo con Eric Yáñez 
cofundador y director general de Holacasa una perso-
na debe tener un ingreso mensual mínimo de 12,000 a 
15,000 pesos para poder acceder a un financiamiento 
para la adquisición de una vivienda. Un 63.8% de los 
estudiantes indicó que no cuentan con casa propia, 
solo un 36.1% del alumnado afirman poseer de una a 
tres casas (El economista, s/f).

El 95 % de los estudiantes no posee como bien in-
mueble un departamento, podemos concluir que los 
que poseen poder adquisitivo para comprarlo no han 
optado por esa opción. Según los datos señalan que, 
por motivos de comodidad, confort y la influencia que 
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tienen los vecinos sobre espacios comunes les genera 
no elegir comprarlas y prefieren comprar las casas.

Los resultados de las encuestas realizadas a los 
alumnos nos muestran que el 75.9% de los encuesta-
dos tienen carro, el 16.9% usa el autobús, y por último 
el 7.2%, usa Uber, por lo que vemos que la mayoría, 
tienen la solvencia de mantener un automóvil. Pode-
mos determinar que el 95.2% no tiene propiedades en 
tiempo compartido, y el 4.8% si los posee, esto nos 
indica que la mayoría de la población encuestada, no 
les interesa la compra o posesión de una propiedad 
para vacacionar.

De los estudiantes, podemos observar que el 41% 
no cuenta con mascotas, mientras que el 59% cuentan 
con al menos una. El tener una mascota requiere de 
inversión tanto en salud como en educación y tiempo, 
de ahí podemos observar que no cualquier persona se 
puede hacer cargo de ellas, ya que por lo menos debe 
contar con una condición económica estable. Las mas-
cotas por lo deben contar con un espacio donde desa-
rrollarse, atención por salud y buena alimentación. El 
número de las mascotas indica la situación económica 
en la que se encuentren, se debe tener una condición 
económica estable. 

El 67.5% cuenta con un empleo fijo lo que nos in-
dica que la situación económica de la mayoría es es-
table, podemos deducir que el 32.5% tiene trabajo por 
contrato o cuenta con negocio propio. En su mayoría 
los estudiantes que cuentan con empleo fijo tienen un 
salario mayor que los que cuentan con empleo de ma-
nera informal y quienes cuentan con empleo formal 
tienen una mejor situación económica.

Los resultados demuestran que el promedio del 
valor de los celulares de los estudiantes de maestría 
en administración oscila entre los $10,500 pesos, lo 
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cual demuestra que los estudiantes tienen un teléfono 
bueno. El valor de los celulares está relacionado a dos 
factores, al grupo social que los rodea y a la funciona-
lidad. Los resultados muestran que las personas en-
cuestadas cuentan con ingresos mensuales de: menos 
de $8,000 pesos un 28.9%, de $8,000 a $12,000 pesos, 
un 28.9%, de $12,001 a $20,000 pesos al mes 30.1%, de 
$20,001 a $40,000 pesos 7.2% y de más de $40,000 pe-
sos 4.8%. Lo cual muestra que los estudiantes tienen 
el ingreso suficiente para cubrir el gasto de la men-
sualidad de la colegiatura.

En base a lo investigado y analizado, se observa 
en las encuestas que el gasto promedio en el costo de 
los automóviles de los estudiantes es de 109 mil pe-
sos mexicanos, teniendo gran variación por el hecho 
de que algunos ya cuentan con trabajo estable, otros 
apenas salieron de la carrera, si se tiene familia, varia 
por los gastos personales. El gasto promedio en el que 
invierten los estudiantes en su salud es de $7,720.00, 
ya que, la mayoría de los estudiantes cuenta con traba-
jo y el mismo les otorga seguro de gastos médicos. El 
43.3% de los alumnos cuentan con al menos un seguro 
de cualquier tipo. Una tercera parte de los alumnos no 
cuenta con seguro, por lo cual se debería concientizar 
acerca del tema, el tercer grupo más grande cuenta con 
2 seguros con un 19.3%. Estas personas puede que ten-
gan un poco más de poder adquisitivo o cuenten con 
una mejor concientización del tema, por último, solo 
un 6% cuentan con 3 seguros ya que tienen un mejor 
poder adquisitivo y una mejor conciencia del tema.

Los estudiantes invierten en su formación profe-
sional, pues las respuestas muestran un porcentaje 
muy bajo de los que invierten menos de tres mil pesos 
que es el 12.8 %, mientras que las personas que más 
invierten está entre $20,000 a $40,000 que corresponde 
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al 40.80% y el resto es el 46.40 % que invierten entre 
$5,000 a $19,000 al año que son quienes la institución 
les otorga un descuento de colegiatura.

Los alumnos cuentan con muy pocas inversiones y 
ahorros, el 66.3% lo hace, esto es debido a que la ma-
yoría de los estudiantes son recién egresados y están 
empezando a trabajar, el 31.3% tienen ahorros e inver-
siones ya que son estudiantes con mayor edad y con 
más tiempo trabajando, por lo que les permite tener 
inversiones y contar con un algún capital ahorrado. El 
2.4% son los que tienen más tiempo trabajando y son 
bien remunerados que les permite tener inversiones y 
por consiguiente contar con un buen ahorro. 

Los resultados indican que el 71% de los alumnos 
consideran que no gastan en actividades de tipo espi-
ritual, destinando sus recursos a otro tipo de activida-
des como las deportivas, de salud o de ocio. También 
podemos comentar que el 29% de los alumnos si gas-
tan en este tipo de actividades y destinan en prome-
dio $1,004.12 pesos anuales.

Podemos observar que cerca de la mitad de los 
alumnos no cuenta con ingresos adicionales a su em-
pleo y el resto sí. Estos datos son muy positivos ya 
que menos de la mitad de ellos cuentan con ingresos 
extras lo que quiere decir que gran parte de los alum-
nos tienen más percepción de ingresos aparte de su 
trabajo formal. Resultados nos indican que el 47% de 
los alumnos trabaja en la iniciativa privada, el 39% 
trabaja en sector público y un 14% de los maestrantes 
no tienen trabajo actualmente.

Correlaciones
Se ha hecho un análisis de correlaciones fragmentando 
los datos de acuerdo con las diversas variables en que 
se ha generado la operacionalización. Se tiene a) datos 
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generales, b) estilo de vida, c) propiedades, d) inmue-
bles, e) empleo y f) crecimiento personal. De manera 
tal que se analizará cuáles son las variables que mayor 
correlación tienen con las demás al interior de su grupo 
y posteriormente de manera general aquellas que más 
correlaciones presentan con las demás.

Dentro de a) datos generales, la variable que ma-
yor promedio de correlación tiene es “el número de 
dependientes económicos” seguida del “promedio de 
calificaciones” y el “número de horas por semana de 
estudio extra-aula”. Los valores de correlaciones es-
tán en 0.281 y 0.398 para aquellos valores que tienen 
una significación inferior al 1%.

El siguiente grupo de análisis de correlación tiene 
que ver con b) el estilo de vida y ahí encontramos que 
la variable que más correlaciones tiene con un nivel de 
significación inferior al 1% es “el gasto de los estudian-
tes en hobbies”, seguida del “gasto en restaurantes y 
bares” y en tercer lugar el “gasto en las mascotas”. El 
promedio de correlaciones son 0.204, 0.194 y 0.164 res-
pectivamente. Las variables que tienen más correlacio-
nes con las demás son el “gasto en ropa”, “en alimenta-
ción”, “en viajes” y como ya se mencionó “en hobbies”, 
con valores de correlación que van de 0.361 hasta 0.448, 
lo que indica que los estudiantes buena parte del ingre-
so lo dedican a satisfacer este tipo de necesidades.

Con respecto a la variable c) de propiedades al-
canzamos a identificar que solo “tener automóvil” y 
“tener laptop” son las variables que mejor se corre-
lacionan con las demás. Aunque existan pocas corre-
laciones significativas, los valores entre ellas oscilan 
alrededor de 0.332, exceptuando la relación entre el 
valor de la laptop y el celular.

A pesar de ser mayoritariamente alumnos que no 
tienen mucho tiempo de haber egresado de la licen-
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ciatura algunos ya cuentan con d) inmuebles, por lo 
que al intentar correlacionar alcanzamos a ver que 
solamente “tener casas” genera una correlación con 
“tener terrenos”. Esta correlación se da en 0.341 con 
un nivel de significación menor al 1%.

Con respecto a la variable f) de empleo se les pre-
guntó acerca del historial u otros ingresos y aquí al-
canzamos a ver que existen 3 variables con niveles de 
correlación importantes, el primero de ellos es “tener 
empleo fijo” y “la antigüedad”, en el segundo tam-
bién relaciona “el empleo fijo” con “los ingresos”. 
Vale la pena resaltar que “los ingresos” están corre-
lacionados positivamente con “el tener empleo fijo”. 
El nivel de correlación entre estas variables está entre 
0.366 y llega a alcanzar hasta 0.617.

La última variable tiene que ver con g) la inver-
sión en sí mismos, les preguntamos acerca de la in-
versión en formación profesional, salud, actividades 
deportivas, espíritu y libros. Entre sí todas las varia-
bles están bien correlacionadas con coeficientes que 
van desde 0.319 hasta 0.552 con significaciones me-
nores al 1%.

Al analizar el número de correlaciones significati-
vas por debajo del 1% en la situación general obser-
vamos que la variable “cuánto vale tu automóvil” y 
la variable de “los ingresos mensuales” son quienes 
tienen 7 correlaciones significativas de un total de 16 
variables analizadas. Con 6 correlaciones están las va-
riables “el gasto en hobbies”, “el valor de la laptop”, 
“la inversión en actividades recreativas”. Y con 5 co-
rrelaciones significativas por debajo del 1% está “el 
número de dependientes económicos” y “contar con 
un empleo fijo”. El resto de las variables analizadas 
tienen cuatro o inclusive cero correlaciones significa-
tivas con las demás.
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Al analizar las mismas correlaciones, pero to-
mando en cuenta sólo las que cuentan con prome-
dio de correlación por debajo del 1% se observa que 
la que tiene un mayor promedio de correlación es 
la variable de “la antigüedad en el empleo”, segui-
da por “contar con empleo fijo” y en tercer lugar 
“la inversión en formación profesional” las otras 2 
que continúan de ellas son “la inversión en salud” 
y “los ingresos mensuales”. Las correlaciones gene-
ran coeficientes que van de 0.429 hasta 0.459, datos 
interesantes, pues en promedio la movilidad de una 
de estas variables genera un 40% de probabilidad de 
análisis en las demás.

Conclusiones.
Como conclusiones se puede decir que después de 
analizar los datos del estilo de vida de los estudian-
tes de posgrado en administración tiene variables de 
correlación que impactan en la forma de vivir y tener 
satisfactores materiales. Los estudiantes cuentan con 
propiedades pues así lo expresan todos al expresar 
que poseen celulares con valor promedio de 11,000 
y computadoras personales con valor promedio de 
$7,500. El 71% expresa tener automóvil con valor pro-
medio de $108,000.

Los estudiantes comienzan a poseer bienes inmue-
bles pues la cuarta parte mencionó que al menos tie-
nen un terreno, el 32% poseen una casa y un 4% un 
departamento. No son sumativos estos porcentajes 
pues algunos poseen ambos bienes raíces.

El empleo que tienen los estudiantes es favorable 
pues es un factor que les permite relacionar con otras 
situaciones para salvaguardar el nivel de vida que ex-
presan, mantener los hobbies y los gastos en restau-
rantes, bares, etc.
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Con estas condiciones se resalta que tienen activi-
dades de crecimiento personal, pues saben que inver-
tir en su formación profesional les traerá mejoras en 
su vida, por lo que eso y la inversión en salud es algo 
que tienen de manera positiva. 

Por estas condiciones se expresa que no hay evi-
dencia para rechazar que las características de la si-
tuación económica de los estudiantes de posgrado en 
administración son favorables.
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Libertad económica en  
egresados universitarios

Eleaquim E. Torres Cortés
Eduardo Alejandro Carmona

Reina Margarita Vega Esparza

Introducción
La economía, como ciencia social, investiga las alter-
nativas que individuos, empresas y gobiernos eligen 
para enfrentar la escasez. Estas decisiones están com-
pletamente determinadas por los incentivos disponi-
bles, algunos de los cuales fomentan la acción, mien-
tras que otros la desincentivan.

La libertad es un concepto polisémico que pre-
senta una dicotomía: positiva, cuando nuestras alter-
nativas permiten la acción, y negativa, cuando estas 
decisiones son obstaculizadas o limitadas por agentes 
externos e internos. Por lo tanto, la definición de liber-
tad económica ha evolucionado con el tiempo y los 
aportes de diversos autores.

Si bien la libertad económica se interpreta gene-
ralmente como la capacidad de participar libremente 
en actividades económicas y permitir que otros hagan 
lo mismo, existe una definición más precisa que vale 
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la pena considerar. La Fundación Heritage define la 
libertad económica como el derecho esencial de toda 
persona a gestionar su propio trabajo y bienes. En una 
sociedad con libertad económica, los individuos tie-
nen la posibilidad de trabajar, producir, consumir e 
invertir según sus preferencias. 

Esta definición destaca aspectos importantes: pri-
mero, que la libertad económica es un derecho uni-
versal; y segundo, que el Estado y el mercado de-
ben proporcionar los mecanismos, herramientas o 
políticas necesarias para garantizar que las personas 
puedan ejercer control sobre su trabajo y propiedad 
privada.

Lo anterior refleja con precisión la realidad de la 
libertad económica en países desarrollados. Sin em-
bargo, esta visión tiene sus matices en países subdesa-
rrollados, como los de Iberoamérica, donde mientras 
algunos hablan desde la abundancia de oportunida-
des, otros lo hacen desde la escasez.

En primer lugar, las condiciones laborales y sala-
riales varían considerablemente. En el caso de Méxi-
co, el ingreso promedio mensual es de 7,128 pesos, 
situándose entre 5,346 y 14,856 pesos, lo que corres-
ponde a la clase media. Para ascender a la clase media 
alta, se requiere un ingreso superior a 14,856 pesos, 
y esta clase representa solo el 19% de la población en 
México (Forbes Staff, 2019). Sin duda, la teoría eco-
nómica tiene un aire de demagogia, y el concepto de 
libertad económica no escapa a ello.

Dentro de las alternativas de realización personal, 
la educación es la más antigua. Sin embargo, en Mé-
xico, aproximadamente nueve millones de personas 
con licenciatura e incluso maestría no tienen un tra-
bajo bien remunerado, viviendo en condiciones de 
pobreza y vulnerabilidad. Un gran porcentaje de ellos 
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subsiste con uno o dos salarios mínimos, no superan-
do los 10 mil pesos mensuales (López F. , 2019).

En los últimos años, la libertad económica ha pro-
gresado en casi todo el mundo, alcanzando un con-
senso general, aunque no un concepto global comple-
tamente aceptado. Sin embargo, se han identificado 
elementos clave que la conforman. Desde una pers-
pectiva empírica, podemos definir la libertad econó-
mica como el derecho de cada individuo a actuar se-
gún sus propios intereses y objetivos en relación con 
la propiedad privada, con una intervención mínima 
del gobierno (Garita & Loria , 2016).

Así pues, tomar decisiones siempre implica conse-
cuencias. Optar por ser estudiante universitario como 
medio para afrontar la escasez y así integrarse a la so-
ciedad plantea la siguiente incógnita: ¿cuáles son al-
gunas de las condiciones necesarias para que los egre-
sados universitarios alcancen la libertad económica?

Metodología
Para responder la pregunta planteada, se llevó a cabo 
un procedimiento de estudio mediante un enfoque 
cuantitativo exploratorio.

Es relevante señalar que se recopilaron datos a par-
tir de 303 cuestionarios completados a través de un for-
mulario de Google, dirigido a estudiantes de posgrado. 
Las respuestas provinieron principalmente del área de 
Ciencias Sociales (Contaduría, Derecho, Psicología, Eco-
nomía, Docencia, Historia, Letras y algunas Ingenierías) 
de la Universidad Autónoma de Zacatecas (UAZ). No 
se obtuvo ninguna respuesta del área de Ciencias de la 
Salud, a pesar de haberles enviado el cuestionario. La 
intención de dirigir el instrumento únicamente a estu-
diantes de posgrado fue asegurar que los encuestados 
fueran efectivamente egresados universitarios titulados.
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El cálculo de la muestra se realizó de manera in-
finita, dado que se desconoce la cantidad exacta de 
egresados universitarios en el estado. Se tomó un nivel 
de confianza del 90 por ciento, con un error de estima-
ción del 5 por ciento. La resolución de la plantilla de la 
muestra infinita se estableció de la siguiente forma:

Por lo tanto, los 303 cuestionarios recopilados cons-
tituyen una muestra significativa. Dentro del cues-
tionario, se explicó a los encuestados el propósito de 
este, que es identificar los principales factores que 
influyen en la libertad económica, pidiéndoles ama-
blemente que respondieran las preguntas de acuerdo 
con su percepción personal. 

A la muestra se le aplicó un análisis estadístico 
descriptivo, lo que permite presentarla de manera sig-
nificativa y comprensible, facilitando la identificación 
de rasgos o determinantes que configuran el perfil del 
egresado universitario con un determinado nivel de 
libertad económica. El estudio se limita al estado de 
Zacatecas, y los resultados obtenidos se detallan en la 
siguiente sección.

Resultados y discusión
Se realizó una descripción general de los 303 encues-
tados, así como un análisis de la proporcionalidad y 
frecuencia de las variables: edad, sexo, estado civil, 
dependientes económicos, ingreso, sector laboral, 
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propiedades, padres y universidad. Estos datos gene-
rales son los mejores indicadores para crear un perfil 
o arquetipo del egresado universitario que posee un 
cierto nivel de libertad económica. Por lo tanto, a con-
tinuación, se presentan los resultados:

Edad 
La muestra incluye personas de entre 21 y 70 años, 
con un promedio y una moda general de 36 y 37 años, 
respectivamente. La simetría y curtosis son positivas, 
lo que respalda la descripción anterior. Se agrupó la 
edad en intervalos de 10 años para identificar posibles 
patrones o tendencias.

Tabla 1. Estadísticos de la variable Edad
N 303

Media 36

Mediana 35

Moda 37

Desviación Estándar 9.7

Asimetría 0.84

Curtosis 0.499

Mínimo 21

Máximo 70

Tabla 2. Tabla agrupada de la variable Edad

K Frecuencia Porcentaje 
válido

Porcentaje 
acumulado

21 - 30 101 33.3 33.3

31 - 40 116 38.3 71.6

41 - 50 61 20.1 91.7

51 - 60 19 6.3 98.0

61+ 6 2.0 100.0

Total 303 100.0  
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Se identificó un primer patrón: el intervalo de edad 
con mayor frecuencia entre los encuestados es de 21 a 
40 años, representando el 71.6% del total. A partir de 
los porcentajes por intervalo, se puede inferir que la 
edad más productiva se sitúa entre los 31 y 40 años. 
Según Tarapuez, García y Castellano (2018), hay tres 
variables que tienen un impacto significativo en la ob-
tención de solidez financiera: el tipo de universidad, 
tener un amigo emprendedor y la edad. Esta última 
influye en la experiencia, el currículo académico, el 
estado civil y, sobre todo, resalta en la intención de 
emprender un negocio.

No obstante, se requieren más tablas descriptivas 
para articular de manera más efectiva el perfil o ar-
quetipo y detectar patrones que integren las variables 
mencionadas.

Sexo
La muestra está compuesta por 174 mujeres y 129 
hombres, lo que equivale al 57.43% y 42.57%, respec-
tivamente.

Tabla 3. Tabla resumen de la variable Sexo 

Sexo Frecuencia

Porcentaje 

válido

Porcentaje 

acumulado

Hombre 129 42.6 42.6

Mujer 174 57.4 100.0

Total 303 100.0  

Estado civil
La variable con mayor frecuencia en el estado civil 
es casado, con el 42.6%, y soltero, con el 48.5% de la 
muestra. El 8.9% restante corresponde a una minoría, 
incluyendo viudos y quienes viven en concubinato.
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Tabla 4. Tabla resumen de la variable Estado civil

Estado Civil Frecuencia
Porcentaje 

válido
Porcentaje 
acumulado

Soltero 147 48.5 48.5

Concubinato 23 7.6 56.1

Casado 129 42.6 98.7

Viudez 4 1.3 100.0

Total 303 100.0  

Por lo tanto, se procede a realizar tablas cruzadas que 
combinan la variable Edad agrupada con Sexo y Esta-
do civil, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 5. Tabla cruzada de Edad agrupada * Sexo
Edad agrupada Sexo

Total
Hombre Mujer

21 - 30
Recuento 32 69 101

% dentro de Edad 
(agrupado) 31.7% 68.3% 100.0%

31 - 40
Recuento 53 63 116

% dentro de Edad 
(agrupado) 45.7% 54.3% 100.0%

41 - 50
Recuento 23 38 61

% dentro de Edad 
(agrupado) 37.7% 62.3% 100.0%

51 - 60
Recuento 15 4 19

% dentro de Edad 
(agrupado) 78.9% 21.1% 100.0%

61+
Recuento 6 0 6

% dentro de Edad 
(agrupado) 100.0% 0.0% 100.0%

Total
Recuento 129 174 303

% dentro de Edad 
(agrupado) 42.6% 57.4% 100.0%
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Tabla 6. Tabla cruzada de Edad agrupada * Estado civil

Edad agrupada
Estado Civil

Total
Soltero

Con-
cubi-
nato

Casado Viu-
dez

21 - 30
Recuento 73 12 16 0 101

% dentro de Edad 
(agrupado) 72.3% 11.9% 15.8% 0.0% 100.0%

31 - 40

Recuento 57 6 51 2 116

% dentro de Edad 
(agrupado) 49.1% 5.2% 44.0% 1.7% 100.0%

41 - 50
Recuento 13 4 44 0 61

% dentro de Edad 
(agrupado) 21.3% 6.6% 72.1% 0.0% 100.0%

51 - 60
Recuento 3 1 13 2 19

% dentro de Edad 
(agrupado) 15.8% 5.3% 68.4% 10.5% 100.0%

61+

Recuento 1 0 5 0 6

% dentro de Edad 
(agrupado) 16.7% 0.0% 83.3% 0.0% 100.0%

Total

Recuento 147 23 129 4 303

% dentro de Edad 
(agrupado) 48.5% 7.6% 42.6% 1.3% 100.0%

A partir de las tablas anteriores, se puede inferir que 
las mujeres de entre 21 y 50 años están, proporcional-
mente, más involucradas en la vida laboral y acadé-
mica que los hombres. Sin embargo, a partir de los 50 
años, se observa un aumento en la participación de los 
hombres, quienes parecen seguir activos en su vida la-
boral y académica después de esa edad. Es importan-
te señalar que la edad más productiva sigue siendo la 
previamente mencionada, entre los 31 y 40 años. 

Con base en los datos anteriores, se confirma que 
los egresados universitarios están mayormente pre-
sentes en la vida laboral y académica dentro del rango 
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de 21 a 40 años. Entre los 21 y 30 años, suelen perma-
necer solteros, mientras que de 31 a 40 años tienden a 
casarse. Se puede inferir un segundo patrón: los egre-
sados universitarios tienden a tener una mejor situa-
ción financiera al estar casados, ya que los ingresos 
y propiedades se combinan con los de su pareja, lo 
que resulta lógico. Esto se respalda por lo que indican 
López y otros (2014), quienes señalan que el ingreso 
familiar y la situación laboral del estudiante son las 
dos principales condiciones que apoyan la formación 
en educación superior, facilitando o dificultando el 
desarrollo académico del estudiante.

Dependientes económicos
Continuando con la secuencia de variables descritas 
al inicio en el apartado de Resultados, ahora abor-
damos los dependientes económicos o el número de 
hijos. Es importante destacar que cada variable tiene 
un significado distinto. La primera se refiere a padres, 
hermanos, cónyuge, familiares e incluso mascotas, 
mientras que la segunda alude específicamente a los 
hijos, ya sea dentro o fuera del matrimonio. 

Tabla 7. Tabla resumen de la variable Número de 
dependientes

Número de 
dependientes Frecuencia

Porcentaje 
válido

Porcentaje 
acumulado

0 116 38.3 38.3

1 58 19.1 57.4

2 69 22.8 80.2

3 35 11.6 91.7

4 18 5.9 97.7

5 5 1.7 99.3

6 2 .7 100

Total 303 100  
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Tabla 8. Tabla resumen de la variable Número de hijos
#Número de 

hijos Frecuencia Porcentaje 
válido

Porcentaje 
acumulado

0 147 48.5 48.5

1 43 14.2 62.7

2 71 23.4 86.1

3 35 11.6 97.7

4 5 1.7 99.3

5 2 .7 100

Total 303 100  

Al menos el 80% de los encuestados indican que tie-
nen entre 0 y 2 dependientes económicos o hijos, y 
solo una minoría presenta de 3 a 6 dependientes como 
máximo. Además, es importante resaltar que la ma-
yoría de la muestra no tiene dependientes económi-
cos o hijos. El tercer patrón que se observa es que los 
egresados universitarios actualmente aspiran, en el 
mejor de los casos, a tener hasta dos dependientes 
económicos o hijos, según corresponda.

Es evidente que, para satisfacer las necesidades 
propias y las de los dependientes económicos, se re-
quiere un ingreso, ya sea mediante un empleo o a tra-
vés del autoempleo. 

Ingreso
Para facilitar la comprensión del ingreso, se definie-
ron cinco categorías, organizadas en intervalos de tres 
salarios mínimos (SM). Según la CONASAMI (Comi-
sión Nacional de los Salarios Mínimos), el salario mí-
nimo para el año 2023 es de 207.44 pesos diarios. A 
partir de esta cifra, se elaboró lo siguiente:
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Tabla 9. Tabla agrupada de Ingreso en salarios 
mínimos (SM)

k SMD
Multiplica-

do por SM  
Ingreso 
diario

Ingreso 
quincenal

Ingreso 
mensual  

Ingreso 
anual

1 207.44 * hasta 3 = $622.32 $9,334.80 $18,669.60 = $224,035.20

2 207.44 * hasta 6 = 1,244.64 18,669.60 37,339.20 = 448,070.40

3 207.44 * hasta 9 = 1,866.96 28,004.40 56,008.80 = 672,105.60

4 207.44 * hasta 12 = 2,489.28 37,339.20 74,678.40 = 896,140.80

5 207.44 *
en ade-
lante 13 =

2,696.72 40,450.80 80,901.60
= 970,819.20

Gráfica 1. Ingresos en salarios mínimos (SM)

La gráfica (1) indica que el 40% de la muestra gana en-
tre 1 y 3 salarios mínimos (SM), mientras que el 34.14% 
gana de 4 a 6 SM. Esto significa que el 74.14% de los 
encuestados tiene acceso a un ingreso de hasta 6 SM, 
lo que equivale a un ingreso anual de 448,070.40 pesos. 
Solo el 25.86%, es decir, una cuarta parte de la muestra 
reporta ingresos anuales superiores a esta cantidad.

Un aspecto preocupante es lo que señalan al-
gunas opiniones, como las de De Vries y Navarro 
(2011), quienes describen a las universidades como 
una “gran fábrica de desempleados”. Esto se debe a 
que algunos egresados universitarios han tenido que 
aceptar trabajos marginales o, en su defecto, dedicar-
se al comercio.
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México enfrenta graves problemas debido a que, 
en promedio, los salarios son bajos, lo que obliga a 
los egresados universitarios a aceptar empleos que 
no se alinean con su formación profesional. Lo para-
dójico es que la mayoría de los trabajos requieren co-
nocimientos técnicos o un título de licenciatura, pero 
muchos de los trabajadores afirman que, en realidad, 
no necesitan un nivel de especialización tan alto para 
desempeñar sus funciones.

Sector de trabajo
Es interesante observar en qué sector laboran o suelen 
laborar los profesionistas, ya que es de allí de donde 
la muestra percibe su salario. El estudio se dividió en 
dos sectores principales: privado y público, y los re-
sultados fueron los siguientes:

Tabla 10. Tabla cruzada de la variable Sector en que 
trabaja * Ingreso en SM

Sector en que 
trabaja

Ingreso en SM

Total

1-3
 S

M

4-
6 

SM

7-
9 

SM

10
-12

 S
M

13
 S

M
 e

n 
ad

el
an

te

Público
Recuento 65 70 18 12 10 175

  22.4% 24.1% 6.2% 4.1% 3.4% 60.3%

Priva-
do

Recuento 51 29 18 7 10 115

  17.6% 10.0% 6.2% 2.4% 3.4% 39.7%

Total
Recuento 116 99 36 19 20 290

  40.0% 34.1% 12.4% 6.6% 6.9% 100.0%

Independientemente del sector en el que trabajen, ya 
sea privado o público, el cuarto patrón indica que, en 
promedio, los egresados universitarios del Estado de 
Zacatecas pueden aspirar a un ingreso máximo de 6 sa-
larios mínimos (SM), lo que equivale a un ingreso anual 
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de 448,070.40 pesos y un ingreso quincenal de 18,669.60 
pesos. En el mejor de los casos, se situarán en el tercer 
cuartil de quienes ganan más de 7 SM. Se observa que, 
proporcionalmente, existe una tendencia a laborar en el 
sector público, lo cual se interpreta como una búsqueda 
de la seguridad salarial que este sector ofrece. 

Hernández Laos (2004) realiza una observación 
acertada sobre el sector laboral, al afirmar que un mer-
cado laboral para profesionistas está completo solo 
cuando los egresados universitarios logran encontrar 
un empleo remunerado que les permita aplicar y de-
sarrollar de manera productiva los conocimientos y 
habilidades adquiridos durante su formación.

Propiedades
El ingreso generado por el empleo se destina, de ma-
nera lógica, a la adquisición de necesidades básicas 
como la vestimenta y la alimentación. Sin embargo, 
dentro de estas necesidades, hay otras que son más 
costosas, como la vivienda y el transporte. Además, 
las “Tecnologías de la Información y Comunicación” 
(TIC) se han vuelto una necesidad básica. En este es-
tudio, se refiere a estas tecnologías como gadgets, que 
incluyen dispositivos como smartphones, tabletas o 
iPads, relojes inteligentes, asistentes virtuales y com-
putadoras, ya sean portátiles o de escritorio.

Se optó por cruzar la variable Propiedades con la 
Edad agrupada y el Estado civil con el objetivo de iden-
tificar un patrón entre estas variables que pueda contri-
buir a lograr nuestra meta. Para comprender mejor las 
tablas 11 y 12, es importante mencionar que, como pro-
piedad mínima, se consideran los gadgets, mientras 
que la propiedad máxima incluye un negocio, consul-
toría o despacho propio, que proporciona autoempleo 
o un segundo ingreso al egresado universitario. 
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Tabla 11. Tabla cruzada de la variable Propiedades * Edad 
agrupada

Edad agrupada

Propiedades

To
ta

l

Ga
dg

et
s
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dg

et
s-T
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re

no
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dg

et
s-

Au
to
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óv

il
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to
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óv

il-
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rr
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o
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óv

il-
Ca
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to

m
óv

il-
Ca
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-

Te
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o
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m
óv

il-
N
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io
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op
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21
 - 

30

Recuento 39 4 17 5 1 11 9 15 101

% dentro 
de Edad 

(agrupado) 38
.6

0%

4.
00

%

16
.8

0%

5.
00

%

1.0
0%

10
.9

0%

8.
90

%
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.9

0%

10
0.

00
%

31
 - 

40

Recuento 11 2 22 8 4 29 16 24 116
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(agrupado)

9.
50

%

1.7
0%

19
.0

0%

6.
90

%

3.
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%
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.0

0%
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.8

0%
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.7

0%
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0.
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%

41
 - 

50

Recuento 5 1 7 3 2 21 11 11 61
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8.
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%

1.6
0%
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.5

0%
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%
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%
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.4
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Recuento 1 0 0 0 1 3 3 11 19
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%
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%
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%
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%

5.
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%
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0%
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%
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%
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Tabla 12. Tabla cruzada de la variable Propiedades * Esta-
do Civil

Estado Civil

Propiedades
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La tabla (11) confirma que la edad más productiva se 
encuentra entre los 31 y 40 años, además de ser el in-
tervalo en el que los egresados comienzan a establecer 
relaciones afectivas y toman la decisión de unirse o 
casarse, según el caso. Esto se evidencia en la tabla 
(12), que muestra que quienes tienen menor ausencia 
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de propiedades son aquellas personas que están en 
concubinato, casados o viudos. Esto tiene una lógica 
clara: los encuestados más jóvenes están apenas co-
menzando su proceso de emancipación económica, lo 
que resulta en un inicio evidente de la adquisición de 
propiedades.

En este momento, se puede identificar un quinto 
patrón: los egresados universitarios que han alcan-
zado un cierto nivel de libertad económica tienden a 
poseer propiedades clave como un terreno, un auto-
móvil y una casa propia. Finalmente, analicemos la 
siguiente variable.

Padres y Universidad
La literatura indica que dos de las variables más influ-
yentes en un estudiante universitario son la universi-
dad donde cursó sus estudios y el nivel educativo de 
sus padres. Autores como De Vries y Navarro (2011), 
Tarapuez, García y Castellano (2018), Porto y Dí Gre-
sia (2000), Escobar (2017), Busso y Pérez (2015), así 
como López, Rojo, Flores y Rojas (2014), entre otros, 
abordan este tema.

Debido a lo mencionado anteriormente, se elaboró 
una tabla cruzada que compara la universidad en la 
que estudió el egresado universitario con el ingreso 
que perciben en salarios mínimos (SM), con el fin de 
analizar la influencia de su alma mater.

Tabla 13. Tabla cruzada de la variable Universidad 
en que estudió* Ingreso en SM

Universidad en que 
estudió

Ingreso en SM
Total

1-3 SM 4-6 SM 7-9 SM
10-12 
SM

13 SM en 
adelante

UAZ Recuento
61 40 18 8 12 139

43.9% 28.8% 12.9% 5.8% 8.6% 100.0%
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ITZ Recuento
7 10 1 0 0 18

38.9% 55.6% 5.6% 0.0% 0.0% 100.0%

UNID Recuento
2 4 0 1 0 7

28.6% 57.1% 0.0% 14.3% 0.0% 100.0%

UPN Recuento
7 3 0 0 0 10

70.0% 30.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

CAM Recuento
1 1 0 1 0 3

33.3% 33.3% 0.0% 33.3% 0.0% 100.0%

BENMAC Recuento
4 5 0 0 0 9

44.4% 55.6% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

Normal 
de Juchi-

pila
Recuento

0 1 0 0 3 4

0.0% 25.0% 0.0% 0.0% 75.0% 100.0%

Normal 
Matías 
Ramos

Recuento
0 1 0 0 0 1

0.0% 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

UTZAC Recuento
4 2 5 0 0 11

36.4% 18.2% 45.5% 0.0% 0.0% 100.0%

ITESM Recuento
0 2 2 0 0 4

0.0% 50.0% 50.0% 0.0% 0.0% 100.0%

IPN Recuento
1 0 0 1 0 2

50.0% 0.0% 0.0% 50.0% 0.0% 100.0%

ITSZO Recuento
10 9 3 0 2 24

41.7% 37.5% 12.5% 0.0% 8.3% 100.0%

UTEZ Recuento
1 0 0 0 0 1

100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

UAF Recuento
2 0 0 0 0 2

100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%

ITSZN Recuento
4 2 0 1 0 7

57.1% 28.6% 0.0% 14.3% 0.0% 100.0%

UPZ Recuento
5 4 1 1 0 11

45.5% 36.4% 9.1% 9.1% 0.0% 100.0%

USM Recuento
1 0 0 0 0 1

100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 100.0%
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La tabla (13) indica que la mayoría de los egresados 
de las universidades del Estado de Zacatecas tiene 
una alta probabilidad de aspirar a un empleo con una 
remuneración de menos de 6 salarios mínimos (SM). 
La Universidad Autónoma de Zacatecas (UAZ), que 
representa el 45.87% de los encuestados (139 de 303), 
tiene la mayor proporción dentro de la muestra, lo 
que implica que sus egresados están presentes en to-
dos los intervalos de SM.

Se observa un patrón interesante en las percepcio-
nes, ya que, aunque representen una minoría en la 
muestra, los egresados del IPN, de los Tecnológicos 
de México en el Estado de Zacatecas y los egresados 
normalistas indican que tienen empleos con ingresos 
superiores a 6 salarios mínimos (SM). Esto puede ex-
plicarse por dos razones: en primer lugar, la mano de 
obra técnica generalmente está bien remunerada; en 
segundo lugar, el magisterio es una de las profesiones 
más respetadas y cuenta con una considerable canti-
dad de derechos laborales en la región.

A continuación, se analizará el cruce entre la varia-
ble escolaridad de los padres y el ingreso en salarios 
mínimos (SM):
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Tabla 14. Tabla cruzada de la variable Ingreso en SM * 
Escolaridad de los Padres

Ingreso en SM

Escolaridad de los Padres

Total
Bási-
co o 
Nin-

guno

Bachillera-
to, Técnica 
o Comer-

cial

Licen-
ciatura

Pos-
grado

1-3 SM Recuento
53 30 23 10 116

45.7% 25.9% 19.8% 8.6% 100.0%

4-6 SM Recuento
52 17 22 8 99

52.5% 17.2% 22.2% 8.1% 100.0%

7-9 SM Recuento
20 7 6 3 36

55.6% 19.4% 16.7% 8.3% 100.0%

10-12 SM Recuento
8 5 6 0 19

42.1% 26.3% 31.6% 0.0% 100.0%

13 SM en 
adelante Recuento

9 7 4 0 20

45.0% 35.0% 20.0% 0.0% 100.0%

Total Recuento
142 66 61 21 290

49.0% 22.8% 21.0% 7.2% 100.0%

Los encuestados que reportaron ingresos inferiores a 
9 salarios mínimos (SM) tienen padres que, en su ma-
yoría, poseen estudios de licenciatura a posgrado. Por 
otro lado, aquellos que ganan 10 SM o más provienen 
de padres con un máximo de educación a nivel medio 
superior. Esto podría explicarse por la correlación po-
sitiva entre los ingresos y la edad, lo que sugiere que 
los padres de los encuestados de mayor edad tienden 
a ganar más. Sin embargo, esta situación podría cam-
biar en un máximo de dos generaciones, ya que, como 
se observa en la misma tabla, las generaciones actua-
les aspiran a obtener al menos un posgrado.

 De este apartado se puede inferir que, indepen-
dientemente de si los padres tienen estudios profesio-
nales o no, hacen los esfuerzos necesarios para que 
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sus hijos puedan asistir a universidades, ya sean pú-
blicas o privadas, según sus posibilidades, conside-
rando que la institución cuente con un reconocimien-
to social.

La mala noticia es que, a nivel local, no importa 
en qué universidad se haya estudiado, ya que la limi-
tación salarial sigue estando restringida a 6 salarios 
mínimos (SM). Esto sugiere que, en Zacatecas, no es 
relevante ser un egresado universitario, sino la carre-
ra que se ha elegido y el sector en el que se trabaja.

El sexto y último patrón indica que, aunque la 
escolaridad de los padres y la universidad donde se 
estudió pueden no tener un impacto estadístico tan 
significativo como se podría esperar, estas dos varia-
bles poseen un valor mayormente cualitativo. Esto se 
debe a que están impregnadas de emoción y motiva-
ción para el egresado universitario.

Conclusiones
El apartado de Resultados contribuyó a cumplir con 
el objetivo de identificar ciertos condicionantes ne-
cesarios para la libertad económica de los egresados 
universitarios. La validación o refutación de estos 
condicionantes dependerá de la perspectiva de cada 
profesional. A continuación, se presenta un resumen 
de las condiciones identificadas:

1.	 Estar en el rango de edad de 31 a 40 años.
2.	 Ser casado o casada.
3.	 Tener entre cero y dos dependientes económi-

cos (aunque se observa una tendencia hacia no 
tener dependientes en la muestra).

4.	 Percibir un ingreso de 4 a 6 salarios mínimos 
diarios, ya sea en el sector privado o público. Si 
este ingreso no proviene de un solo empleo, ex-
iste la inclinación a buscar un segundo trabajo 
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u otras fuentes de ingresos mediante empren-
dimientos comerciales.

5.	 Tener seguridad salarial, sin importar el sector 
(público o privado), ya que el ingreso mencio-
nado en el punto 4 debe ser fijo.

6.	 Poseer las siguientes propiedades: gadgets, au-
tomóvil, terreno y casa propios.

7.	 Ser hijo o hija de padres universitarios, prefer-
entemente

Se puede concluir que efectivamente existe un perfil 
inicial que guía hacia la libertad económica para los 
egresados universitarios. Las condiciones o patrones 
identificados son claros y coherentes, lo que permite 
cumplir con el objetivo principal de esta investiga-
ción.

Es evidente que estas condiciones no son exclusi-
vas, ya que hay muchas más. Sin embargo, al menos 
contamos con un indicio para calcular el Índice de 
Libertad Económica de los Egresados Universitarios 
(ILEEU). Este índice se obtiene fácilmente dividiendo 
el número de respuestas afirmativas a las condiciones 
entre el total de condiciones (siete), y el cociente re-
sultante representará el ÍLEEU del egresado univer-
sitario.
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Medición de clima organizacional 
en personal docente y 

administrativo de las zonas 5 y 
9 de educación preescolar en el 
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comparativo
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Introducción
Cada día es necesario saber qué es lo que puede in-
fluir en el desempeño de las y los empleados en una 
organización para poder cumplir los objetivos que se 
pretenden como institución y en este caso la educa-
ción preescolar no es la excepción y es donde el Clima 
organizacional cobra relevancia pues nos permite ese 
análisis de lo que puede influir en que sea favorable o 
no para un buen desempeño. El objetivo principal de 
este artículo es determinar el Clima organizacional 
en las zonas 05 y 09 de preescolar a partir de un análi-
sis comparativo, para lo cual se consideró solamente 
a los empleados y empleadas, el cual surge de la pre-
gunta ¿Cómo es el clima organizacional de las zonas 
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05 y 09 en educación preescolar de Villa de Cos, Za-
catecas? Primeramente, se define Clima Organizacio-
nal en Educación (COE) además de las dimensiones 
que se consideran principales para que se de mane-
ra favorable, para luego mencionar la metodología, 
los resultados del análisis comparativo y finalmente 
concluir en lo importante que es su evaluación para 
detectar fortalezas y áreas de oportunidad, haciendo 
mención de algunas recomendaciones para mejorarlo 
o mantenerlo en un nivel óptimo.

Marco teórico
Clima Organizacional
El concepto de clima organizacional se introduce por 
primera vez en psicología industrial/organizacional 
por Gellerman en 1960. Nace debido a que los am-
bientes en las organizaciones son complejos, en movi-
miento y están compuestas por personas que generan 
comportamientos que afectan a estos mismos (García 
2009). De manera que el clima organizacional consis-
te en identificar cómo los y las empleadas aprecian y 
perciben los aspectos estructurales, las relaciones in-
terpersonales y el ambiente físico, lo que puede afec-
tar e influir en el comportamiento de ellos y ellas tanto 
de manera favorable como negativamente, lo cual se 
ve reflejado en el desarrollo productivo de su trabajo 
(García, 2009). 

Esta situación genera un estilo de comportamiento 
personal al interior de la institución educativa que se 
proyecta hacia el contexto social, pues se compone de 
factores psicosociales, política interna y externa tanto 
en lo administrativo como en lo pedagógico que influ-
yen en ese comportamiento del que se habla (Aguado, 
2012). El clima organizacional se forma de varios fac-
tores o dimensiones para su análisis, de manera que 
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para evaluarlo se requiere de un buen cuestionario, el 
cual estará determinado como bueno o malo depen-
diendo de las dimensiones en cuanto a su tipo y nú-
mero de ellas a medir (Brunet,1987).  

Dimensiones
Motivación: es un proceso psicológico que impulsa 
el comportamiento humano, es decir, una fuerza que 
impulsa a las personas a actuar. Es un factor funda-
mental para entender cómo las personas actúan, junto 
con otros procesos como la percepción, las actitudes, 
la personalidad y el aprendizaje. Esta depende de tres 
componentes principales: el curso que se refiere a tener 
un objetivo claro, la dirección hacia la cual se dirige el 
comportamiento, la intensidad que tiene que ver con 
cuánto esfuerzo se pone en las acciones y la persisten-
cia: la cantidad de tiempo durante la cual la persona 
mantiene un esfuerzo, en pocas palabras, una persona 
motivada es aquella que tiene un objetivo claro, pone 
mucho esfuerzo en su consecución y no se rinde hasta 
alcanzarlo. Es un proceso complejo que se compone de 
tres elementos interdependientes: las necesidades, los 
impulsos y los incentivos. Las necesidades son estados 
de carencia que impulsan al individuo a actuar, pueden 
ser fisiológicas, como el hambre o la sed, o psicológicas, 
como la necesidad de seguridad o de pertenencia; los 
impulsos son las manifestaciones conductuales de las 
necesidades, son las fuerzas que impulsan al individuo 
a buscar los medios para satisfacer sus necesidades y 
los incentivos son los objetos, personas o situaciones 
que satisfacen las necesidades y reducen los impulsos 
(Chiavenatto, 2009).

Para Toro (2015), la motivación es lo que nos hace 
actuar. Es la energía que nos impulsa a alcanzar nues-
tros objetivos. Esa energía puede venir de dentro o de 
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fuera de nosotros. Si viene de dentro, es un impulso 
interno, como la necesidad de comer o la necesidad 
de sentirse amados o amadas. Si viene de fuera, es un 
incentivo externo, como el dinero o el reconocimien-
to. Respecto a ello, el nivel de motivación de los em-
pleados depende de la forma en que las y los directi-
vos gestionan el ambiente laboral de la organización 
(Villegas, 2016). En este sentido es que el liderazgo 
cobra relación con la motivación. Toro (2015) men-
ciona que, para ser líderes efectivos, deben entender 
las motivaciones de las personas a su cargo, pues al 
comprender los factores motivacionales será más fácil 
crear un clima organizacional de trabajo donde nazca 
la motivación, y no se puede dejar de lado, pues los 
lideres no hacen las cosas por sí mismos, sino que lo 
hacen a través de su equipo de trabajo.

Comunicación: es un proceso de intercambio de 
información que requiere la participación de dos o 
más personas, para que pueda existir por lo menos 
un receptor y un emisor, al faltar cualquiera sería im-
posible este proceso. Para que la comunicación sea 
efectiva, es importante que ambas partes sean capa-
ces de comprender y descifrar el mensaje que se les 
envía. La comunicación es un proceso dinámico que 
se ve influenciado por el contexto en el que se produ-
ce. Por ello, es importante que los profesionales sean 
capaces de adaptar su comunicación a los distintos 
escenarios y actoras o actores con los que interactúan 
(Segredo, García, León &; Perdomo 2016). Las organi-
zaciones exitosas son aquellas que valoran la comuni-
cación porque contribuye significativamente a mejo-
rar el ambiente laboral, pues fomenta la colaboración 
y el trabajo en equipo. Es un catalizador e inspiración 
para la acción individual y colectiva para unificar es-
fuerzos y fortalecer las instituciones ya que permite 
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que todos estén informados y comprometidos con los 
objetivos comunes (Segredo et al, 2016). De ahí que:

“En los centros escolares es esencial en va-
rios aspectos, por ello es el centro básico 
de una organización. Las instituciones de-
ben utilizar esta herramienta con la mayor 
efectividad, porque el éxito está en comu-
nicar a tiempo, de forma abierta y precisa 
para que todos los miembros se sientan in-
volucrados y comprometidos” (Segredo et 
al, p. 30).

Liderazgo: se refiere a la influencia que se tiene en los 
procesos organizacionales, así como la influencia que 
éstos tienen sobre el líder. Desde los primeros estu-
dios sobre liderazgo, las categorías para su análisis 
se han dividido. De manera que, en este sentido, los 
teóricos han desarrollado modelos, teorías o enfoques 
que permiten apreciar y evaluar mejor el papel del 
liderazgo en las organizaciones (García ,2015). Los 
empleados están bajo la influencia directa del líder, 
aunque en realidad el líder ajusta su comportamiento 
y acciones de acuerdo con la dirección determinada 
de su equipo de trabajo. En este sentido, en toda orga-
nización se guía por principios que le son familiares 
al líder y, en consecuencia, debe estar preparado para 
ejercer su rol de liderazgo, de manera que un líder eli-
ge para cumplir su rol (García, 2015). Uno de los fac-
tores más decisivos en la percepción de los empleados 
del clima organizacional es el liderazgo, debido a la 
importancia para lograr los objetivos, el clima positi-
vo crea una sensación de mayor valor para la organi-
zación, lo que conduce automáticamente a una mayor 
productividad de los empleados. Por el contrario, una 
atmósfera negativa reduce la productividad, provoca 
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un aprendizaje deficiente y provoca conflictos (Serra-
no & Portalanza, 2014).

Trabajo en equipo: el trabajo en equipo es una 
forma de colaboración en la que las personas traba-
jan juntas para lograr un resultado común. Suelen 
establecer reglas para ayudar a las y los integrantes 
a comprender sus roles y responsabilidades. Estas 
reglas ayudan a crear un sentido de cohesión en el 
equipo, lo que fomenta la colaboración y el sentido 
de pertenencia. Cuando un equipo de trabajo logra 
alcanzar sus metas u objetivos, se sienten orgullosos 
y orgullosas, pero además suelen sentirse satisfechos, 
satisfechas y generan una identificación con este. El 
personal que participa en el equipo de trabajo se mo-
tiva por la experiencia de trabajar entre compañeros 
y compañeras pues de manera conjunta trabajan para 
mejorar sistemas, procesos y resolver problemas en 
conjunto. Además, es una forma de colaboración que 
permite a las personas compartir sus ideas y conoci-
mientos para lograr un objetivo común. Es importan-
te que los equipos de trabajo fomenten la creatividad 
e innovación, permitiendo que todas las y los miem-
bros participen de manera activa y dinámica. Esto se 
puede lograr creando un ambiente de escucha mutua, 
en el que todas las opiniones sean valoradas sin dis-
tinción de rango jerárquico (Toro, 2015).

Por otro lado, permite conocer mejor a los demás 
miembros del equipo, sus capacidades, limitaciones y 
formas de pensar. Esto es importante para construir 
un equipo cohesionado y eficiente. El trabajo en equi-
po se basa en la tolerancia por la diferencia, el respeto 
y la convivencia. Cuando se cumplen estas condicio-
nes, las ideas de las y los integrantes del equipo pue-
den combinarse de manera efectiva para lograr resul-
tados que individualmente no serían posibles (Toro, 
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2015). El clima organizacional es un factor clave para 
el buen desempeño laboral de las y los docentes y 
los demás trabajadores y trabajadoras de una institu-
ción. Para fortalecerlo, es necesario respetar el orden 
jerárquico y la estructura organizacional, y tomar en 
cuenta los atributos, cualidades y potencialidades del 
personal. Esto permitirá al directivo organizar equi-
pos de trabajo que se involucren activamente en las 
diversas tareas de la institución (Rivera, 2016).

En esa misma sintonía Toro (2015) menciona que 
cada persona de un equipo es una pieza importante 
del engranaje de la organización. Los equipos están 
formados por personas con diferentes habilidades y 
experiencias, los líderes aquí cobran relevancia por-
que son quienes deben ayudar a desarrollarlas. Algu-
nos aportan sinergia y dinamismo, mientras que otros 
aportan experiencia. Al combinar estas habilidades y 
experiencias, los equipos pueden lograr un pensa-
miento creativo y directivo.

Metodología
Se aplicó un cuestionario mediante Google Forms a 
52 personas, 30 docentes, 8 PAAE (Personal de Apo-
yo y Asistencia a la Educación), 5 profesores de mú-
sica, 2 profesores de educación física, 1 de USAER 
(Unidad de Servicios de Apoyo a la Educación Regu-
lar), 5 directoras y 1 director. Después de realizar un 
análisis de los diferentes elementos que constituyen 
el clima organizacional, se determinaron 15 dimen-
siones que se constituyen esenciales como parte de 
este, esto a partir de Carmona (2019), instrumento 
que se tomó de base, contemplando además a Salazar 
et al. (2015), Segredo (2017) y Plácido (2018). El ins-
trumento de evaluación se conforma de 46 afirmacio-
nes que forman parte de esas dimensiones, pero para 
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esta investigación sólo se retoman los resultados de 
14 afirmaciones que corresponden a cuatro dimensio-
nes: motivación, comunicación, liderazgo y trabajo 
en equipo. La escala utilizada fue de tipo Likert con 
cinco opciones de respuesta, a las cuales se les asignó 
un valor numérico.

Valores Opciones de 
respuesta

Evaluación

1 Nunca Malo
2 Casi nunca Deficiente
3 Algunas veces Regular
4 Casi siempre Bueno
5 Siempre Óptimo

Fuente: elaboración propia

Resultados
Las siguiente graficas darán cuenta de los resultados 
que se obtuvieron a la hora de recabar la información 
de los seis jardines de niños de las dos zonas escola-
res en las que se aplicó el cuestionario. Para ello se 
presenta cada dimensión con las afirmaciones y sus 
resultados correspondientes:

Motivación
En la gráfica 1 es posible observar que los números 
mayores están en las respuestas positivas como casi 
siempre y siempre, lo que forma un 73.2% en respues-
ta positivas y 86.4% respectivamente encontrándose 
la mayoría en un nivel bueno y óptimo. Por otro lado, 
en la zona 05 en comparación con la zona 09 hay dos 
porcentajes que no están a favor, sino que se encuen-
tran en el nivel malo y deficiente; de manera que hay 
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personas que sienten que no es motivante la forma en 
que se valora el trabajo y el esfuerzo. En lo que respec-
ta al nivel regular en la zona 05 el 16.6% lo ve de esa 
manera y el 13.6% en la zona 09, lo que muestra que 
la zona 05 tiene un área de mejora mayor en compa-
ración con la 09.

Gráfica 1. La forma en que la institución educativa valora 
el trabajo y el esfuerzo es motivante

Fuente: elaboración propia

En la Gráfica 2 se observa que predomina el nivel 
óptimo en ambas zonas, 17 personas que equivale al 
56.6% y 14 personas que equivalen al 63.6%, lo que 
muestra que es más del 50% quien tiene esa opinión, 
en un nivel bueno tenemos un 20% y un 27% respecti-
vamente. En general ambas zonas tienen un alto por-
centaje en el nivel óptimo y bueno, siendo una mino-
ría en regular casi nunca.
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Grafica 2. Estoy satisfecho o satisfecha con la estabilidad 
laboral que me proporciona este trabajo

Fuente: elaboración propia

En la gráfica 3 a simple vista se percibe que en la zona 
05 hay una gran cantidad de personas que perciben de 
manera favorable que reciben capacitación en compa-
ración con la zona 09, 17 personas que corresponde 
al 56.6% y 7 personas que corresponden al 31.8% res-
petivamente perciben de manera óptima que reciben 
capacitación, lo que muestra que la zona 09 tiene un 
área de mejora en ello, pues solo el 27.2% lo conside-
ra bueno, teniendo un mayor porcentaje en un nivel 
regular con 36.3% y un 4.5% en casi nunca, lo cual en 
comparación con la 5 si hay diferencia pues en regular 
solo se tiene el 13.3.% que es menor y en nunca solo el 
6.6% que es una minoría en comparación con los nive-
les más altos que obtuvo. Lo que da cuenta entonces 
que los jardines de niños y niñas de la zona 09 en su 
mayoría requieren de capacitación pues consideran 
les falta para que esta sea óptima.
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Grafica 3. Las y los integrantes de la institución educativa 
reciben capacitación para el desempeño de las actividades 

diarias

Fuente: elaboración propia

Comunicación
En la gráfica 4 se observa como sobresalen los nive-
les bueno y óptimo encontrándose de acuerdo a las 
personas que respondieron que equivalen a un 40% y 
45.4 % en un nivel óptimo, el 40% y 31.8% en un nivel 
bueno, que en un nivel regular se está en el 16.6% y 
22.% respectivamente en cada zona, solo un 3.3.% no 
lo ve de esa manera, se puede decir que de manera 
general ambas zonas prevalecen en nivel bueno pues 
la mayoría percibe que la información llega de forma 
clara desde la función directiva hasta cada uno de los 
integrantes.
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Grafica 4. La información en la institución educativa 
llega de forma clara desde la función directiva hasta cada 

uno de las y los integrantes del equipo de trabajo

Fuente: elaboración propia

En la gráfica 5 Los resultados obtenidos para analizar 
lo correspondiente a la información requerida fluye 
de forma rápida y oportuna, son buenos, pues se ob-
serva que los niveles bueno y óptimo sobresalen de 
entre los demás. En la zona 05 sobresale más el nivel 
bueno con un 53.3% de acuerdo con las personas que 
dieron respuesta, en cambio, la zona 09 solo el 36.3% 
lo ve bueno, pero en el nivel óptimo resulto un 36.6% 
y el 41% respectivamente en cada zona, también se 
puede ver como el nivel regular está presente con 
22.7% en la zona 09, mientras que en la 05 sólo es el 
3.3% siendo una minoría en comparación y el 6.6% 
que lo ve de forma deficiente en esta misma zona. Con 
ello se puede determinar que la zona 05 requiere de 
mejorar esta percepción.
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Grafica 5. La información requerida para cumplir con 
las actividades fluye de forma rápida y oportuna

Fuente: elaboración propia

En la gráfica 6 se puede determinar que en este caso 
hay más fortalezas, que áreas de oportunidad pues no 
hay percepciones inclinadas a deficiente y malo, todas 
las respuestas se cargan a la derecha a los niveles fa-
vorables.

Grafica 6. Los medios de comunicación que utiliza la 
institución educativa son eficaces

Fuente: elaboración propia
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En la gráfica 7, de igual manera que la anterior, se 
puede determinar que los niveles favorables predo-
minan se presenta el nivel regular con un 23.3% en 
la zona 05 y en la 09 solo el 4.5% el cual es minoría, 
se presenta además el 3,3,% que lo percibe como un 
nivel malo en la zona 05, lo que da cuenta que existe 
un área de mejora más marcada en ella que en la 09.

Grafica 7. De manera general, percibo que la comunica-
ción entre las y los integrantes de la institución educativa 

es efectiva

Fuente: elaboración propia

Liderazgo
En la gráfica 8 la percepción se inclina en su mayoría 
a las respuestas favorables, obteniendo en el nivel óp-
timo de acuerdo con las respuestas un 50% en la zona 
05 y 63.3.% en la zona 09, en el nivel bueno se obtuvo 
un 33.3% y un 36.3% respectivamente. Sin embargo, 
en la zona 05 se presentan 5 respuestas que opinan 
que los líderes son comprometidos en un nivel regu-
lar el cual corresponde a un 16.6%, lo cual no se ve de 
esa manera en la zona 09, lo que evidencia que hay 
una oportunidad para mejorar en la zona 05 en este 
aspecto. 
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Grafica 8. Las y los líderes de la institución educativa son 
comprometidos

Fuente: elaboración propia

En la gráfica 9 se observa un mayor número de res-
puestas en los niveles bueno y óptimo al igual que la 
anterior y comparando las zonas en la 05 se hace pre-
sente el nivel regular y deficiente lo cual en la 09 no 
se presenta, de acuerdo con el número de respuestas 
dadas en porcentaje corresponden a un 43.3% en nivel 
óptimo en la zona 05 y 68.1% en la zona 09 en ese mis-
mo nivel. En lo que respecta al nivel bueno se tiene 
un 36.6% y 31.8% respectivamente en cada zona. El 
que estén presentes los niveles regular y deficiente en 
la zona 05 además de que el porcentaje del nivel ópti-
mo esté más bajo que en la zona 09 no habla de que a 
la hora de realizar el trabajo no siempre se tienen en 
cuenta las propuestas del colectivo en dicha zona y 
habrá que trabajar en ello.
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Grafica 9. A la hora de realizar el trabajo se tienen en 
cuenta las propuestas del colectivo

Fuente: elaboración propia

En esta gráfica 10 predominan los niveles bueno y ópti-
mo, sobresaliendo este último en la zona 09. En ambas 
ahora se presenta quien lo percibe de manera regular el 
integrarse de manera voluntaria al trabajo pero es una 
minoría en comparación con los otros niveles que de 
acuerdo al número respuestas equivalen al 56.6% en un 
nivel bueno en la zona 05 y en 9% en la zona 09, el cual 
es un menor porcentaje pero ahora a favor pues el 81.8% 
se encuentra en un nivel óptimo en la zona 09 lo que dis-
minuye por tanto el porcentaje en el nivel bueno siendo 
esto muy favorable, pues la zona 05 en este nivel solo 
el 36.6% lo considera óptimo, de manera que aquí está 
presente otra área de mejora en la zona escolar 05.

Grafica 10. Se integran de manera voluntaria las y los 
integrantes de la institución educativa al trabajo

Fuente: elaboración propia
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Trabajo en equipo
Con respecto a la gráfica 11 vuelve a predominar el 
nivel óptimo con 14 respuestas a favor, lo que en por-
centaje en el orden de presentación corresponde al 
46.6% y 63.6% respectivamente a la zona 05 y 09, en el 
nivel bueno se tiene un 36.6% y un 27.2% lo cual para 
la zona 09 es a favor que haya menos en este nivel 
pues se muestran concentrados en un nivel mejor, en 
el nivel regular se presenta un 13.3.% y un 9% respec-
tivamente como se han mencionado las zonas, y por 
último, este caso solamente se presenta un 3.3% que 
percibe de manera deficiente que para cumplir con el 
trabajo se recurre a todas las capacidades del perso-
nal que labora en la institución educativa. Con estos 
porcentajes al comparar ambas zonas, la 05 lleva una 
desventaja en comparación de la 09. 

Grafica 11. Para cumplir con el trabajo se recurre a todas 
las capacidades del personal que labora en la institución 

educativa

Fuente: elaboración propia

La gráfica 12 muestra una muy buena percepción en 
ambas zonas pues de acuerdo con sus respuestas los 
niveles son bueno con 33.3% y 13.6% respectivamen-
te, en cuanto al nivel óptimo se tiene el 66.6% y 86.3% 
sobresaliendo nuevamente la zona 09.
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Grafica 12. Los resultados alcanzados en la institución 
educativa son frutos del trabajo de todos y todas

Fuente: elaboración propia

En cuanto a esta gráfica 13 en ambas zonas sobresale 
el nivel óptimo con un 40% y 50% respectivamente, 
el nivel bueno se percibe con un 40% y un 31.8%, el 
regular con 16.6% y con 18.1% y el deficiente con un 
3.3% solamente en la zona 05, se percibe entonces que 
hay un equilibrio en estas zonas en cuanto al nivel de 
ayuda entre compañeros y compañeras.

Grafica 13. El nivel de ayuda entre compañeros y 
compañeras de trabajo es máximo

Fuente: elaboración propia

En esta última grafica 14 el nivel óptimo sobresale de 
los demás e incluso del bueno en la zona 05 con 14 
respuestas en el nivel óptimo corresponde al 46.6% y 
en la zona 09 al 72.7%, en el bueno se tienen los por-
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centajes de 23.3% y 22.7%, en el regular 23.3% y 4.5% 
respectivamente en cada zona y en el deficiente el 
6.6% solo en la zona 05, lo que da cuenta que la zona 
escolar 09 tiene una muy buena percepción en cuanto 
a ello y la zona 05 tiene situaciones que mejorar pues 
sus porcentajes van a bajo de la zona 09 además de 
encontrase nivel deficiente, lo que en la 09 no se pre-
senta en esta ocasión.

Grafica 14. Me siento cómodo o cómoda trabajando en 
equipo en mi institución educativa

Fuente: elaboración propia

Conclusiones
Mediante los resultados nos damos cuenta de que 
cada zona escolar tiene un clima organizacional muy 
propio, cada uno con sus diferencias puesto que son 
jardines de niños y niñas ubicados en diferentes lu-
gares del municipio, con diferente cantidad de perso-
nal, materiales e infraestructura diferente, entre otras 
muchas cosas. De ahí que las áreas de oportunidades 
y las fortalezas sean de acuerdo con lo que cada uno 
vive. Sin embargo, estas se pueden subsanar e incre-
mentar respectivamente una vez que se conocen, de 
ahí la importancia de conocer y por tanto evaluar el 
COE para darnos cuenta cómo andamos respecto a 
ello de una manera sistemática pues este instrumento 
permite medirlo al interior de las instituciones edu-
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cativas. En lo general se pudo determinar que ambas 
zonas cuentan con un buen COE, sin embargo, la zona 
05 presenta más áreas de mejora al compararla con la 
zona 09 de ahí que ha influido en un mejor desem-
peño en mayor o menor cantidad en cada uno de los 
jardines de niños de manera indirecta sin saberlo. Por 
lo regular surge la pregunta ¿por qué en unos jardines 
de niños se trabaja mejor y en este no se puede?, es 
posible que aquí esté la respuesta, pero al desconocer 
la manera de evaluarlo esto está lejos de saber cómo 
mejorarlo.

Las recomendaciones generales que se hacen en 
base a resultados es que no hay que dejar de lado la 
capacitación pues es indispensable para desempeñar-
se en su trabajo y es importante se le brinde a todo el 
personal. Es importante seguir motivando y recono-
cerles el trabajo en todos los aspectos, establecer una 
buena comunicación y tratar de que la información 
llegue clara y oportuna a todos para que se pueda dar 
un buen trabajo de equipo. Es importante tomar en 
cuenta al colectivo con sus propuestas y hacerlos par-
ticipes en las actividades contemplando o recurriendo 
a sus capacidades y habilidades para que se sientan 
integrados y cómodos en el trabajo y en la institución, 
de manera que ellos se involucren solos a las activi-
dades y mejoren su desempeño diariamente, lo que 
implica y se recomienda que las y los directivos se 
comprometan en su trabajo como líderes para que con 
el ejemplo su equipo de trabajo también lo haga y se 
desempeñen mejor cada vez.
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Introducción
Esta investigación tiene como principal propósito, 
identificar cómo a través de los 13 factores de análi-
sis, es posible determinar el clima organizacional al 
interior del Instituto Tecnológico Superior Zacatecas 
Occidente (ITSZO), si es pertinente o no, para desem-
peñar las funciones académicas que están plasmadas 
en el Modelo Educativo para el Siglo XXI: formación 
y desarrollo de competencias profesionales, conside-
rando fundamentalmente la percepción de los Docen-
tes que integran la comunidad tecnológica.
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Por tanto, la percepción de los Docentes acerca del 
clima organizacional al interior de la Institución resul-
ta ser interesante a través de la investigación de ella, 
esto, en relación con los procesos de la organización, 
a la relación con la estructura, al entorno laboral y al 
ambiente. Parte del comportamiento de los Docentes 
se encuentra influenciado directamente al clima labo-
ral, tales comportamientos se verán reflejados en su 
desempeño y en su relación con los alumnos (Rodrí-
guez Valencia, 2000).

El clima organizacional al interior del Tecnológico 
es considerado como parte del acervo intelectual de 
la Institución, así como un activo fundamental en el 
crecimiento y desarrollo institucional de cada uno de 
sus integrantes.

Es dentro de este contexto que se desarrolla en 
la organización como parte de las teorías de las re-
laciones humanas (Vega, 2006), destaca la importan-
cia de las personas en el desarrollo y crecimiento de 
las mismas, lo anterior es en virtud, de acuerdo a las 
diferentes actividades que tienen los trabajadores, de 
acuerdo al nivel y grado de formación, a fin de lograr 
las metas y objetivos, finalmente, el reto de conjugar 
la interacción de los diferentes actores de la estructura 
organizacional es para lograr las metas trazadas. Tal 
es así, que, de manera colegiada, se tiene que dispo-
ner de todas las competencias específicas y colectivas 
a fin de que contribuyan en el mejoramiento del clima 
laboral en las organizaciones. 

Es fundamental la medición del clima organizacio-
nal al interior de las instituciones, ya que permite ge-
nerar un mayor espíritu de identidad y, por ende, este 
se refleja en una mayor productividad laboral. Por lo 
tanto, el generar mejores condiciones laborales en las 
organizaciones, tiende a mejorar el rendimiento de las 
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personas, así como su eficiencia y eficacia organizati-
va (Sagredo Pérez, 2017).

El clima organizacional en toda organización se 
convierte invariablemente en una pieza de gran valor, 
para preservar y mejorar una cultura organizacional 
que se debe de cuidar y proteger, ya que de él depen-
de el rendimiento y la productividad en las relaciones 
humanas de las organizaciones.

A partir de los resultados obtenidos, derivado 
de la recolección y análisis de los datos estadísti-
cos producto de las dimensiones del cuestionario: 
ambiente social, psicológicos, valores éticos, obje-
tivos, vinculación, toma de decisiones, tecnología, 
motivación, ambiente físico, liderazgo, estructura 
organizacional, comunicación y características per-
sonales; permitirá determinar el clima organizacio-
nal que prevalece en la Institución, y en la medida 
de los resultados, diseñar las estrategias pertinen-
tes para mejorar las condiciones de trabajo en la 
Institución.

Con base en lo expuesto anteriormente surge la si-
guiente cuestión:

¿La percepción del clima organizacional de los 
Docentes del Instituto Tecnológico Superior Zacatecas 
Occidente es favorable?

Objetivo general:
Determinar si la percepción del Clima Organizacio-
nal del Instituto Tecnológico Superior Zacatecas Occi-
dente, por parte de los Docentes es favorable.

Hipótesis: 
Ho: El Clima Organizacional del Instituto Tecno-
lógico Superior Zacatecas Occidente, cumple satis-
factoriamente las necesidades de los Docentes de la 
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Institución por ser favorable en la percepción de los 
docentes. 

Desde su nacimiento, el clima organizacional 
se remonta a las exploraciones de (Lewin, 1939) et 
al. Respecto al estudio de climas sociales (Caraveo, 
2013), el término en sí, a través del tiempo ha evo-
lucionado considerablemente a una escala de que la 
psicología en las organizaciones se convierte en un 
capital intelectual de las mismas, la realidad es que 
no existe certeza precisa de cuando apareció el tér-
mino (Silva, 1996).

Carmona (2019) y Pérez García (2021) comentan 
que, para contar con una definición más diáfana, es 
necesario considerar todos los elementos que consti-
tuyen el concepto, ya que son muchas las aristas que 
lo integran como el desarrollo organizacional, la es-
tructura y la voluntad de los trabajadores. 

Para Hoy (1986), Hoffman, Sabo y Bliss, establecen 
que el clima organizacional ejerce su influencia y se 
distingue además de otras organizaciones, a partir del 
comportamiento de sus integrantes, ya que posee ca-
racterísticas muy particulares del entorno. De acuerdo 
con Abu-Saad y Hendrix (1995), refieren que el clima 
organizacional comienza cuando la motivación se des-
pierta, es decir, cuando se empiezan a generar efectos 
en la satisfacción, incremento o disminución del des-
empeño, productividad, rotación y permanencia. 

Vázquez Martínez y Guadarrama Granados (2001) 
lo conciben como “El ambiente que se presenta en una 
organización como producto de una serie de variables 
objetivas y subjetivas que crean una gran diversidad 
de actitudes, conductas y reacciones en las personas 
que a ella pertenecen y que pueden ir desde una iden-
tificación plena hasta la frustración y el sabotaje para 
el desarrollo de la organización” (p.106).



121

Litwin (1968) expresa que “El clima organizacio-
nal atañe a los efectos subjetivos percibidos del sis-
tema formal y del estilo de los administradores, así 
como de otros factores ambientales importantes sobre 
las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las 
personas que trabajaban en una organización”. Fried-
lader (1975), declara que al momento de que se fusio-
nan otros modelos, se combinan elementos de riesgo 
(obstáculos) junto a otros que permiten un ambiente 
más favorable, como lo es la confianza y el empeño, 
donde permean además el espíritu de trabajo, la acti-
tud y consideración son también elementos sustanti-
vos del modelo.

Según Goncalves (2000) los principales factores 
que inciden en un buen clima organizacional son los 
emocionales ya que repercuten directamente en el 
comportamiento organizacional como es la satisfac-
ción, el rendimiento y la baja rotación del personal. 

Finalmente, para Denison (1996) menciona que el 
clima organizacional depende de las variables cono-
cidas como el comportamiento, sentimientos y actitu-
des de los trabajadores, lo cual determina las condi-
ciones del ambiente laboral.

Método
Se aplicaron 29 cuestionarios, del instrumento elabora-
do por Carmona (2019) a docentes del Instituto Tecno-
lógico Superior Zacatecas Occidente. Para este estudio 
se determinó que fuera al total de los docentes, el ins-
trumento se aplicó en el lapso: septiembre – octubre de 
2019.

Derivado del análisis estadístico de los resultados 
obtenidos, se recolectaron los datos para validar el ín-
dice de confiabilidad a través del índice de Cronbach; 
posteriormente se hizo el cálculo de la correlación de 



122

Spearmann con el propósito de conocer el grado de 
consistencia entre los factores de análisis.

Después, se procedió a promediar los resultados 
con el fin de procesar los resultados en Excel, y así ob-
tener una expresión más general a partir de una gráfi-
ca radial, pudiendo así conocer la tipología del clima 
organizacional de la Institución.

Finalmente, se aplicó el análisis factorial a través 
de la matriz del componente rotado a los resultados 
obtenidos, con la finalidad de conocer las condiciones 
de administración, dirección, aspectos individuales y 
de relación con el exterior. 

Los resultados obtenidos, producto de la prueba 
de fiabilidad:

Tabla 1 Grado de Confiabilidad de la encuesta

Estadísticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
No. de 

elementos
0.929 13

Nota. El grado de confiabilidad es elevado, puesto 
que se tiene un resultado por encima del 0.9, lo que 
nos permite determinar que las respuestas obtenidas 
representan una fiabilidad elevada.

Resultados
Con fundamento en lo anterior, fue necesario consi-
derar los valores de las respuestas en la escala Likert, 
lo que significa que cuando las respuestas se encuen-
tren entre 4 y 5 podemos decir que son favorables, en 
cambio sí resultan entre 1 y 3 los resultados no serían 
muy favorables, de acuerdo con el análisis de las di-
mensiones. 
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Factores psicológicos
La mayoría de las respuestas fueron centradas en la 
escala del 4 y 5, lo que indica que se tienen buenos 
niveles de amistad, solidaridad, respeto entre los Do-
centes, lo cual trae como resultado un ambiente fa-
vorable, solo en el aspecto de la falta de tiempo para 
otras actividades, los hombres dicen requerir un poco 
más.

Figura 1 Factores Psicológicos

 
La gráfica muestra una tendencia de respuestas hacia el lado 
derecho, lo que nos indica que tiende hacer el ambiente más 

favorable.

Características personales
Las respuestas obtenidas en esta dimensión fueron de 
una correlación favorable, particularmente la que se 
refiere a la disposición al cambio, es decir, las perso-
nas no temen al cambio, las personas se resisten hacer 
cambiadas, y en referencia a la pregunta 4, es satisfac-
torio que no se percibe en lo general que exista acoso 
por parte de los Docentes.
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Figura 2 Características Personales

Se observa una paridad y más inclinación hacia la par-
te intermedia de los resultados en los datos obtenidos.

Ambiente social
En este contexto, se observó que la percepción se 
orienta más al dialogo, al trabajo en equipo, al es-
tablecimiento de metas comunes, a la construcción 
de consensos, a la satisfacción personal, pero, sobre 
todo a una relación institucional de cordialidad y 
respeto. 

Ambiente físico
Nuevamente los resultados arrojaron que los Docen-
tes requieren de más y mejores condiciones para des-
empeñar mejor sus funciones, en ese mismo sentido 
se ocupa una mayor actualización de equipos y tecno-
logía de punta, esto para garantizar un mayor alcance 
en las metas y objetivos trazados. 

Estructura organizacional
Sin lugar a dudas, un punto interesante en esta ma-
teria es el que se refiere a esta importante área, para 
lo cual los resultados describen que la percepción es 
más de una estructura de tipo funcional, por lo que se 
tiene que diseñar una mejor estrategia administrativa 
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para orientar de mejor manera el logro de metas y ob-
jetivos institucionales. 

De igual forma se observa que en la pregunta 4 la 
mayoría de los Docentes señalaron que derivado de los 
resultados, es imprescindible diseñar un programa de 
promoción y evaluación de los puestos administrativos. 

Figura 3 Estructura Organizacional

La tipología del clima organizacional nos dice que la 
estructura es operante.

Comunicación 
Sin lugar a duda, el aspecto de la comunicación es 
esencial y uno de los más importantes en el clima or-
ganizacional de toda institución educativa, y prueba 
de ello es que el 72% de los encuestados afirmaron 
que la comunicación entre los compañeros es bue-
na. Se confirma además que el lenguaje utilizado es 
adecuado entre el personal docente, tanto al interior 
como al exterior.

Liderazgo
El factor liderazgo es sin duda, el principal factor 
del cual depende la planeación, dirección y sentido 
de toda organización, ya que en gran medida de él 
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depende la satisfacción laboral, el desarrollo y creci-
miento institucional. 

Para fines de lograr la visión, misión y objetivos 
propuestos en el Plan Institucional de Desarrollo 
(PID), es fundamental el cumplir con los compromi-
sos, tener adecuadas relaciones, contar con poder de 
convocatoria, tener aceptación de liderazgo, pero, 
sobre todo tener visión, es decir, tener claridad hacia 
dónde queremos llegar como institución. 

Figura 4 Liderazgo

Los resultados demuestran que el liderazgo es factor 
clave en el clima organizacional de la Institución.

Tecnología
Las respuestas obtenidas en este factor es que el 65% 
de la población encuestada afirma que el ITSZO es 
sustentable debido a que utiliza la tecnología adecua-
da para ello, en cambio el 35%, en términos generales 
observa que en las 11 preguntas la escala en la que 
convergen las respuestas está entre el 4 y 5, por lo que 
podemos considerar que en este factor se percibe bien 
el aspecto de tecnología.

Motivación
Uno de los factores nodales en la investigación, es la 
motivación, por ser la que conecta la comunicación 
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asertiva y generar un clima organizacional favorable 
en el ITSZO, además de que se le atribuye que en ella 
recae el aprendizaje significativo en la relación docente 
- alumno, es precisamente en la motivación donde se 
centra el clima organizacional, ya que de aquí depende 
la productividad, la satisfacción y el logro de metas y 
objetivos. Además, el 72% de los profesores afirma que 
el servicio que brinda el ITSZO es satisfactorio.

Figura 5 Motivación.

Se aprecia en la gráfica como este factor es determi-
nante para el establecimiento del clima organizacio-
nal.

Vinculación 
Otro de los factores importantes en la preservación de 
un clima organizacional favorable, es sin duda la vin-
culación, y no precisamente entendida exclusivamen-
te como un proceso institucional, sino que va más allá 
de toda lógica, ya que es parte de todos los actores 
que integran el ITSZO. Uno de los aspectos que fue 
percibido es que el 65% opina que la vinculación es 
poco funcional al interior.
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Figura 6 Vinculación

La percepción por parte del personal Docente es que 
es poco funcional.

Valores éticos
Para poder transitar por el mundo, independiente-
mente se tenga o no una profesión, son necesarios 
los valores éticos; no sólo se publican en las paredes 
de los edificios, o se imparten asignaturas de ética, 
sino lo más valioso es predicar con el ejemplo, en 
tal virtud, y como primera pregunta que se les hizo, 
fue la de saber si se perciben los valores en la co-
munidad, para lo cual el 65% de los entrevistados 
afirmaron que sí, un 35% dicen que son percibidos 
de manera regular.

Objetivos
Principalmente en este factor se observó que, por 
parte del personal docente, se tiene muy claros los 
objetivos de la institución, es decir, si son cuantifi-
cables, alcanzables, esto a nivel institucional y en lo 
individual. Además, se observaron que en las 10 res-
puestas caen en las escalas que van del 4 al 5, lo que 
significa que existe una alineación bien determinada 
de los objetivos.
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Toma de decisiones
La suma de las respuestas a estas preguntas relacio-
nadas con el factor, incidieron de manera positiva en 
que la percepción de los Docentes es satisfactoria, ya 
que se encuentran direccionadas a lograr los objetivos 
establecidos. Se denota además un ferviente interés 
en participar en ser tomados en cuenta, así como en 
la evaluación de los resultados. Es importante señalar 
que debido a que existe una estructura organizacional 
pequeña es posible eficientar de una mejor manera la 
toma de decisiones, ya que como prueba de ello se tie-
ne un 78% de las respuestas es favorable, y esto incide 
en el rumbo de la Institución.

Análisis de correlaciones
Las correlaciones, son la fuerza y la dirección de una 
relación lineal y proporcionalidad entre dos variables 
estadísticas.

Por consiguiente, una relación lineal positiva entre 
dos variables X e Y significa que los valores de las dos 
variables varían de forma parecida: los sujetos que 
puntúan alto en X tienden a puntuar alto en Y, y los 
que puntúan bajo en X tienden a puntuar bajo en Y. 
Una relación lineal negativa significa que los valores 
de ambas variables varían justamente el revés.

La fuerza extrema según el caso mide el grado en 
que la línea representa a la nube de puntos: si la nube 
es estrecha y alargada, se representa por una línea 
recta, lo que indica que la relación es fuerte; si la nube 
de puntos tiene una tendencia elíptica o circular, la 
relación es débil.

En la tabla siguiente (Tabla 2) se presenta la matriz 
de correlaciones que se calcularon para los 13 factores 
mencionados, para poder realizar este análisis se pro-
media para cada una de las preguntas que integran 
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cada factor en una sola posición de los docentes con 
respecto al mismo; una vez hecho esto, se procede a 
analizar los valores encontrados.

En la tabla se omiten los datos válidos, pues se cer-
tificó que las preguntas fueran contestadas por los 29 
docentes, lo que nos dice que los resultados son váli-
dos para todos los resultados. Para cada intersección 
de variables se tiene el valor de correlación de Spear-
mann (se prefiere sobre Pearson por ser datos ordina-
les) y en la parte inferior el valor del valor p que es el 
nivel de significación.

Los datos en color verde indican las correlaciones 
con significación estadística inferior al uno por ciento; 
los datos en color rojo son los tres con mayor correla-
ción para cada variable (léase en forma horizontal) y 
al final, la última columna es un promedio del nivel 
de correlación de cada factor. Se han resaltado en co-
lor amarillo las tres mayores, de los que resalta que 
el factor más correlacionado es la toma de decisiones 
pues cuenta con un promedio de 0.577.
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Tabla 2 Correlación de Spearmann por factor 

La tabla muestra una correlación muy consistente en-
tre los factores. 
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Los resultados nos muestran que existe una correla-
ción muy consistente en la toma de decisiones, con la 
comunicación, valores éticos y ambiente social, ya que 
los resultados están por encima del 70%. Así mismo, 
la comunicación y el ambiente social junto con la toma 
de decisiones son los factores que arrojan los más altos 
promedios y que en definitiva inciden de una manera 
significativa en el clima laboral en la Institución.

En consecuencia, para poder realizar un mayor 
análisis de los 13 factores, hemos representado en una 
gráfica de radar los resultados obtenidos, esto con el 
propósito de que gráficamente los resultados se ex-
presen por sí mismos, es decir, de que en la medida 
en que el polígono este más al exterior la institución 
contará con un mejor clima organizacional y vicever-
sa cuando la medida se encuentre más hacía el centro 
las condiciones son menos favorables para generarlo.

Entre tanto, las etiquetas de los datos nos mencio-
nan el factor de referencia, pero tomando en cuenta 
que es el resultado promedio por lo que se le denomi-
na FPGral (Factores Psicológicos General) etc.

Figura 7 Tipología del Clima Organizacional
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La tabla muestra que la comunicación es elevada y el 
ambiente físico es el más bajo estadísticamente.

Tal como aparece el resultado obtenido, en este caso 
es que, de acuerdo con la percepción docente, la fi-
gura que aparece con el vértice más alto es el de la 
Comunicación, lo cual podemos decir que es una for-
taleza para la institución, y la parte más baja es la que 
se refiere al Ambiente Físico, para lo que considera-
mos normal debido a que producto de la pandemia, 
los Docentes requieren de mejores condiciones físicas 
para desarrollar mejor sus funciones.  

Análisis factorial
De la misma manera, se aplicó un análisis factorial 
por cuadrante, debido a la cantidad tan grande de 
preguntas que tiene el cuestionario. Los cuadrantes 
están enfocados a ver condiciones de la administra-
ción (Superior derecho), dirección (Inferior derecho), 
individuales (inferior izquierdo) y de relación con el 
exterior (Superior izquierdo). Lo encontrado ha per-
mitido reducir las preguntas para cada cuadrante y 
se tiene que en el primero se reducen de acuerdo con 
diferentes factores internos; como ejemplo tenemos lo 
que sucede en el primero.
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Tabla 3 Matriz de componente rotado
Matriz de componente rotadoa

Concepto

Componente

1 2 3 4 5 6 7 8 9
El control administrativo que se 
ejerce en el ITSZO es

.600 .561

Respecto a los diferentes procesos 
de control en el  ITSZO es

.779

El control administrativo ejercido por 
las diferentes administraciones es

.784

En relación a las figuras que ostentan 
los puestos en la administración son 
los ideales

.632

La estructura organizacional de la 
ITSZO es

.865

La estructura organizacional del 
ITSZO responde a las necesidades de 
la Institución

.625

La normatividad del ITSZO la conoces 
por

.563

Los procesos de evaluación de la 
ITSZO son efectivos

.803

Los usos y costumbres afectan la 
convivencia diaria en el ITSZO

.643

La evaluación sistemática de las 
instrumentaciones didácticas, per-
mite verificar el cumplimiento de los 
planes y programas de estudios

.841

Te satisface poder elegir las autorida-
des del  ITSZO

.844

Los objetivos del ITSZO están clara-
mente definidos

.883

Los objetivos de la ITSZO son real-
mente alcanzables

.623

Los objetivos del ITSZO son rele-
vantes

.910

Los objetivos del ITSZO son cuanti-
ficables

.754

El ITSZO alcanza los objetivos que se 
propone

.713

Los objetivos de la ITSZO cambian al 
cambiar la administración

.905

Pertenecer al ITSZO me obliga a 
tener metas y objetivos

.647
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El ITSZO me ayuda a alcanzar mis 
objetivos personales

.502 .621

Mis objetivos personales contribuyen 
con los objetivos del ITSZO

.572

Mis objetivos personales resultan 
similares a los de mis compañeros

.728

La toma de decisiones se orienta a 
cumplir las metas institucionales

.807

La toma decisiones impacta favora-
blemente a la Institución

.665

Las decisiones que se toman en el 
ITSZO, benefician a la Institución 

.713

En el ITSZO se toman en cuenta tus 
opiniones o sugerencias

.687

Te satisface el participar en la toma 
de decisiones del ITSZO

.759

Los resultados de la toma de decisio-
nes de tu equipo te satisfacen

.805

La toma de decisiones personal ha 
sido satisfactoria

.731

En el ITSZO la toma de decisiones 
es por

.798

Las decisiones se toman de manera 
colectiva

.522 .670

Las decisiones tomadas son evalua-
das periódicamente

.504 .516

Método de extracción: análisis de componentes principales.
 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser.a

a. La rotación ha convergido en 11 iteraciones.

Se observa que con 4 factores se describe el 60.1% de 
la varianza.

Del mismo modo, se puede observar que con cua-
tro factores se puede describir el 60.1% de la varianza, 
pero esto genera un orden diferente de las preguntas 
expresadas originalmente. Esta misma condición se 
ha generado en los resultados de los otros tres cua-
drantes.
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Discusión
Los resultados de este estudio muestran que la per-
cepción del clima organizacional al interior de la Ins-
titución, por parte del personal docente tiende hacer 
favorable, ya que los datos estadísticos obtenidos así 
lo demuestran, uno de los principales factores que in-
ciden y que sale más elevado es el que se refiere a la 
comunicación, lo que resulta fácil suponer que entre 
más eficiente y eficaz sea, el clima organizacional tien-
de hacer más favorable. 

Otra de las variables con elevado índice es el que 
se refiere a los valores éticos, destaca que permiten 
generar un buen ambiente de convivencia en la Insti-
tución, y se observa que permanecer en el ITSZO, da 
un sentido más elevado de identidad.

No obstante, el factor de las características perso-
nales contiene un alto índice en las respuestas positi-
vas obtenidas, muestran la aceptación y tolerancia en 
las relaciones de los docentes de los diferentes Pro-
gramas Académicos.

Por último, el factor de vinculación se encuentra 
en una posición positiva, pues las frecuencias son ele-
vadas respecto a la percepción de los docentes en este 
factor, lo que indica que por encima del promedio se 
cumplen con las expectativas en este rubro.

En contraste, el valor más bajo se presenta en el am-
biente físico, esto debido a las instalaciones, relaciona-
das principalmente con el mobiliario y equipo, perciben 
riesgo y en cierto grado contaminación en los espacios.

Como consecuencia de lo anterior se sugieren fu-
turos caminos en la investigación de clima organiza-
cional, pero a hora contrastando las respuestas con 
la población estudiantil para conocer las diferencias 
y coincidencias en los datos estadísticos, aplicando el 
mismo instrumento de evaluación.
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Cuando se analizan las diversas alternativas, es 
conveniente mencionar que fue realizado un estudio 
similar con el mismo instrumento en la Unidad Aca-
démica de Economía en el año 2019, de la Universi-
dad Autónoma de Zacatecas (Carmona, 2019), don-
de los factores con mayores índices en los resultados 
fueron: ambiente físico, comunicación, objetivos y 
valores éticos. 

Por el contrario, la vinculación aparece como la va-
riable que presenta el valor con menor promedio en la 
Institución.

En síntesis, entre ambas Instituciones de nivel su-
perior las coincidencias se presentan en la comunica-
ción y los valores éticos, como principales factores 
que se perciben en la cultura organizacional y que 
tienden a generar un clima organizacional favorable.

Conclusiones
En definitiva, cada organización, empresa, Institución 
Educativa presenta un clima organizacional único, 
sin embargo, es posible poder clasificar los momen-
tos en los que se encuentran, mediante la medición 
de los factores y la relación encontrada en estos. Esta 
condición se presenta a través de la combinación de 
las diferentes variables y sus resultados correspon-
dientes, es decir, se puede tener un clima organizacio-
nal de acuerdo con las condiciones que expresen los 
integrantes de esta, condiciones que pueden cambiar 
de un momento a otro, según se modifiquen las situa-
ciones que se expresaron en los formatos de la evalua-
ción (Carmona, 2019).

De acuerdo con los resultados obtenidos en los 
diferentes factores, podemos decir que existen datos 
interesantes que analizar de acuerdo con las caracte-
rísticas naturales y propias de cada elemento, lo cual 
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es importante trasladarlo a un contexto de acciones 
correctivas y/o preventivas para mejorar las condi-
ciones en el desempeño de sus funciones del personal 
docente, en aras de mejorar la forma de trabajar y con-
vivir, de lograr las metas y motivar a realizar los fines 
de la organización.

Para contar con un clima organizacional pertinen-
te, fue necesario contemplar detalladamente los resul-
tados de las dimensiones estudiadas, en todos los sen-
tidos, pero, esencialmente en la motivación, liderazgo 
y comunicación, con relación a la labor académica 
donde se desenvuelven los Docentes, los resultados 
obtenidos a partir de la aplicación del instrumento da 
una muestra clara del estado en el que se encuentra la 
institución.

Se considera esencial, que los resultados obtenidos 
en forma general son satisfactorios para la comunidad 
tecnológica, sin embargo, se tienen que diseñar mejo-
res estrategias, donde los resultados no han sido muy 
favorables, como es el caso del ambiente físico, motiva-
ción, ambiente social y estructura organizacional.

Para el primer caso que es la estructura organiza-
cional, la tipología del clima organizacional nos dice 
que la estructura es operante ya que solo permite que 
la institución camine, pero, es fundamental transitar a 
una administración con una estructura más adminis-
trada en función de una organización más favorable 
que permita potenciar los procesos administrativos.

En el segundo caso que es la vinculación como 
parte del clima organizacional, demuestra la perti-
nencia de la razón de ser como organismo integrado 
al medio que le rodea; se observa que los resultados 
no son muy favorables, ya que la percepción es más 
compacta por realizar procesos que solo se reflejan 
más al interior. Lo que en definitiva se necesita es di-
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señar mejores estrategias para acoplar el exterior con 
el interior para que trabajen como uno solo.

En el tercer caso que se refiere a la toma de de-
cisiones, pues contar con un buen sistema para este 
propósito, permite tomar en cuenta la opinión de to-
dos los integrantes de la institución, también permi-
te no solo que la organización camine bien, sino que 
además provoque que los integrantes también hagan 
este tipo de decisiones, propiciando el hecho de eva-
luar las decisiones tomadas en periodos cortos.

En relación con los datos obtenidos de los otros 10 
factores se puede señalar que, los aspectos psicológi-
cos, cuyas variables son más influyentes conducen a 
pensar en que su ausencia o presencia genera una ti-
pología de organización relajada, ya que las variables 
están en grados satisfactorios. Respecto a las caracte-
rísticas personales, se tienen satisfechas la mayoría 
de las variables, con relación a los datos obtenidos. 

Asimismo, dentro del ambiente social puede re-
saltarse que existe la comodidad de trabajar en equi-
po, a través de los medios en los que se comunica la 
Institución, el nivel de ayuda de los compañeros y el 
solucionar conflictos de manera colectiva es estable 
ya que mantiene una buena relación para poder con-
vivir con los demás. 

En relación con el ambiente físico, luego de ana-
lizar los resultados que expresa el uso de las instala-
ciones y mobiliario, se destaca que es sustancial, es 
decir, que se cumplen con los requisitos, pero se tiene 
mayor oportunidad de lograr mejoras en el Clima Or-
ganizacional de la Institución.

Respecto a la comunicación se observa que el pro-
ceso de utilizar un lenguaje adecuado permite a los 
administradores y directivos contemplar una estruc-
tura adecuada con los medios posibles para lograr los 
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mejores canales de comunicación entre las relaciones 
de los integrantes de la Institución. Esta condición 
existe como tal, pero no todos están en la misma sinto-
nía. En el liderazgo, este es sin dudas uno de los indi-
cadores por excelencia en toda institución educativa, 
ya que de él depende la dirección y el cumplimiento 
de metas, donde se aprecia que los resultados son fa-
vorables; el liderazgo influye al interior, ya que apoya 
e impulsa los integrantes a realizar acciones. 

La tecnología, en este aspecto los resultados ob-
tenidos indicaron, que el contar con una tecnología 
adecuada contribuye de una mejor manera en el des-
empeño de las funciones de sus integrantes.

En contraste con la motivación, en este caso los re-
sultados obtenidos muestran una Institución asertiva, 
ya que se cuenta con lo suficiente para que los Do-
centes puedan realizar sus funciones adecuadamente. 
En valores éticos, los datos obtenidos dan una gran 
muestra de que los valores de los integrantes se pa-
recen a los de la Institución. En los objetivos, en este 
factor es necesario tomar en cuenta la claridad en la 
definición de estos y que además sean cuantificables 
y en la medida que estos sean perecidos a los de la 
Institución se contará con mejores condiciones en el 
clima organizacional.

Debido a lo anterior, es necesario argumentar que 
no existen elementos para rechazar la hipótesis plan-
teada al inicio, ya que en función de los resultados ob-
tenidos el clima organizacional en la Institución cum-
ple satisfactoriamente las necesidades de los docentes 
por ser favorable en la percepción del personal. 

Se considera importante señalar que una de las 
principales aportaciones que presenta este estudio, 
es, el que a través de la exploración de los 13 facto-
res planteados, permitió conocer cuantitativamen-
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te la percepción del clima organizacional con base a 
cada uno de ellos, considerando el peso específico y 
la correlación que existen entre las variables, pero, sin 
duda lo más valioso fue darnos cuenta de que a partir 
del análisis de los resultados obtenidos, nos permite 
dilucidar que hemos logrado metas y objetivos ins-
titucionales, debido al ambiente laboral que permea 
y que tenemos que cultivarlo sistemáticamente, para 
que sea una cultura organizacional y estratégica en la 
Institución.  
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Barreras organizacionales y 
temporales en el proceso de 
comunicación dentro de una 
escuela preparatoria. Caso 

UAPUAZ.
Ma. de los Ángeles Ortiz Rodríguez

Elvia Esthela Márquez Echegaray
Claudia Lucía Rodríguez Vera
Eduardo Alejandro Carmona

Introducción
El funcionamiento de la sociedad existe gracias a las 
relaciones humanas que se presentan a través de la 
comunicación, ya que por medio de ella es posible 
transmitir e intercambiar información entre un emi-
sor y un receptor. La comunicación, es la acción que 
guía las relaciones con nuestro entorno, no obstante, 
esta no siempre es buena, ya que hay situaciones que 
pueden llevar al surgimiento de conflictos o malen-
tendidos cuando existe distorsión en el mensaje que 
se desea transmitir, es decir, existen barreras que ha-
cen que la comunicación sea ineficiente o poco clara. 

En las organizaciones, es común que existan ba-
rreras de comunicación que influyen en el clima orga-
nizacional, generando así un impacto negativo en las 
relaciones entre sus integrantes, lo cual puede llevar 
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a que los objetivos de la organización no se cumplan 
en su totalidad.

Lo anterior, puede contrastarse si existe una guía 
institucional para llevar a cabo el proceso comunica-
tivo, por ejemplo, claridad en qué y cuáles son los ca-
nales y medios de comunicación, así como su uso, tal 
como señala Stephen P. Robbins: “por muy buena que 
sea una idea, no servirá a menos que se transmita y 
pueda ser comprendida por otras personas”.

El presente trabajo tiene como objetivo definir las 
barreras organizacionales y temporales detectadas en 
la UAPUAZ, así como algunas problemáticas y accio-
nes de avance para disminuirlas.

Marco Teórico
Comunicación
La comunicación es un proceso bidireccional que per-
mite compartir datos, los cuales emiten un mensaje 
y pueden convertirse en información útil, la cual nos 
lleva a la adquisición de conocimientos y estos a su 
vez a la toma de decisiones y/o resolución de proble-
mas.

La comunicación además de transmitir informa-
ción también comparte sentimientos y pensamientos, 
todo a través de un periodo de tiempo y de varios ele-
mentos, entre ellos un emisor y un receptor para co-
dificar y entender el mensaje, además considera tipos, 
formas y/o flujos.

Son diversos los autores que han definido el tér-
mino comunicación, tal es el caso de Thompson (cita-
do por Ortiz, M., Márquez, E. y Rodríguez C., 2024), 
quien lo describe como “el proceso mediante el cual 
el emisor y el receptor establecen una conexión en un 
momento y espacio determinados para transmitir, 
intercambiar o compartir ideas, información o signifi-
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cados que son comprensibles para ambos”.
En este mismo sentido, y de acuerdo con Chia-

venato, la comunicación es “el intercambio de infor-
mación entre personas, significa volver común un 
mensaje o una información y constituye uno de los 
procesos fundamentales de la experiencia humana y 
la organización social” (Thompson, 2023).

En cambio, para la AICAD Business School (2023), 
la comunicación es el proceso de intercambio de in-
formación, ideas, pensamientos y sentimientos entre 
individuos o grupos. Desempeña un papel crucial en 
nuestra vida cotidiana, ya que nos permite interac-
tuar, comprender y conectar con los demás. Este pro-
ceso natural, puede adoptar muchas formas: verbal, 
no verbal, escrita o visual, no sólo implica la trans-
misión de mensajes, sino también su comprensión e 
interpretación.

La comunicación eficaz requiere claridad, empa-
tía, escucha activa y capacidad para transmitir ideas e 
información con precisión. También ayuda a estable-
cer relaciones, resolver conflictos, tomar decisiones y 
alcanzar objetivos. En esencia, la comunicación es la 
base de la interacción humana y es esencial para el 
éxito social, personal y profesional. 

Comunicación organizacional
La organización al ser un sistema social formado por 
un grupo de personas que trabajan de manera coor-
dinada para lograr objetivos en común requiere de 
una buena comunicación, es decir, una comunicación 
efectiva y coherente que permita lograr un mejor des-
empeño y una mayor satisfacción de sus integrantes.

La comunicación es el acto en el que se emiten 
mensajes entre interlocutores. Cuando sucede dentro 
de la organización, entre sus miembros y es parte de 
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su cultura y políticas, se denomina comunicación or-
ganizacional (Fontalvo, Quejada y Puello, 2011).

Para Ramos (2017), la comunicación organizacio-
nal es el conjunto de acciones, procedimientos y tareas 
que se llevan a cabo para transmitir o recibir informa-
ción a través de diversos medios, métodos y técnicas 
de comunicación interna y externa, con la finalidad 
de alcanzar los objetivos de la empresa u organiza-
ción, y permite que los procesos internos de trabajo se 
desarrollen correctamente, exista un óptimo clima de 
trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.

De acuerdo con Goldhaber (citado por Rivera, 
Ramírez y Álvarez de Fernández, 2005), la comuni-
cación organizacional es el flujo de comunicaciones 
internas, (ascendentes y descendentes y horizontales) 
que se dan dentro de una organización, para estable-
cer relaciones entre los individuos que conforman la 
organización.

La comunicación organizacional vista desde cual-
quier perspectiva conforma un conjunto de instru-
mentos, estrategias y acciones, por ello, al emplearla 
adecuadamente puede llegar a convertirse en un fac-
tor clave de éxito en las organizaciones.

Elementos de la comunicación
La comunicación tiene dos finalidades, comunicar y 
recibir información, por lo tanto, para que exista co-
municación se debe conocer lo que se desea transmi-
tir, es decir, el mensaje, para ello se requieren los si-
guientes elementos:

●	 Emisor. Persona o entidad que inicia el proceso 
de comunicación.

●	 Receptor. Persona o entidad encargada de recibir 
e interpretar el mensaje enviado por el emisor.
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●	 Mensaje. Es la información que se transmite o 
recibe. Lleva un código que es conocido por el 
emisor y el receptor para facilitar el proceso de 
comunicación.

●	 Código. En un sistema de signos con normas de 
uso y procedimientos que permiten al receptor 
descifrar y entender el mensaje enviado.

●	 Canal. Es el medio a través del cual se transmite 
el mensaje, para hacerlo llegar con efectividad 
al receptor. Según Guzmán (2012), los canales 
pueden ser:

○	 Naturales. Son los que el ser humano posee 
de manera innata y mediante los cuales se 
relaciona con el exterior, es decir, los cinco 
sentidos: vista, tacto, gusto, olfato y oído.

○	 Artificiales. Son llamados también medios, 
y son aquellos que son los que el hombre 
ha creado para transportar los mensajes a 
lo largo del tiempo y el espacio: radio, te-
levisión, teléfono, fotografías, telégrafo, In-
ternet, etc.

Además de los elementos base de la comunicación, 
anteriormente mencionados, es importante conside-
rar otros que permiten que la información y la comu-
nicación dentro de una organización fluya de manera 
eficiente y efectiva, por ejemplo, según señala Galván:

●	 Los mensajes deben ser claros, concisos y com-
prensibles y estar adaptados a los integrantes a 
los que van dirigidos.

●	 Se debe dar una escucha activa y retroalimenta-
ción, es decir, la comunicación debe ser bidirec-
cional, es decir, no sólo es hablar sino también 
escuchar y responder de manera adecuada.

●	 Debe existir la cultura de comunicación abierta, 
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es decir, crear un espacio donde cualquier per-
sona sienta que puede expresarse cómodamen-
te, es decir, romper las barreras de la jerarquía.

En un organización es de vital importancia la co-
municación interna, la cual según Torres citado por 
Oyarvide, H., Reyes, E. y Montaño, N. (2017) se define 
como el conjunto de actividades efectuadas por cual-
quier organización para la creación y mantenimiento 
de buenas relaciones con y entre todos los integrantes 
de la organización, a través del uso de diferentes me-
dios de comunicación que los mantenga informados, 
integrados y motivados para contribuir con su trabajo 
al logro de los objetivos organizacionales. 

Para la comunicación interna es importante que 
todos los integrantes de la organización reciban y 
tengan acceso a la información que necesitan, de for-
ma clara, objetiva y oportuna, para resolver dudas 
y evitar ambigüedades en la comunicación. Esto 
impacta de forma directa tanto en el sentido de per-
tenencia, motivación y bienestar de sus trabajadores 
como en la eficiencia, el cuidado de las personas, y la 
prevención de problemas dentro de la organización, 
entre otros.

En una comunicación organizacional interna, se 
debe considerar las formas de comunicación y el flu-
jo en que se lleva a cabo. Se conocen dos formas de 
comunicación, tal como las señala Vizcaíno (2022), 
quien las define de la siguiente manera:

1.	 Comunicación formal: es aquella que se reali-
za mediante los sistemas, canales y formatos 
oficialmente establecidos en una determinada 
organización, es reflexiva y ordenada, permite 
una comunicación clara y eficaz, no suele pres-
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tarse a interpretaciones erróneas o tener impli-
caciones emocionales innecesarias.

2.	 Comunicación informal: se trata de aquella 
que se lleva a cabo a través de canales, siste-
mas o formatos no prefijados a nivel oficial en 
la empresa u organización, es rápida, permite 
forjar relaciones de compañerismo y confianza 
más allá de las jerarquías y facilita la detección 
temprana de futuros problemas.

Los flujos de la comunicación son los siguientes: 
1.	 Comunicación diagonal: es cuando dos in-

terlocutores pertenecen a dos departamentos 
diferentes, pero también a niveles jerárquicos 
distintos.

2.	 Comunicación horizontal: es cuando dos inter-
locutores pertenecen a diferentes departamen-
tos diferentes, pero al mismo nivel jerárquico.

3.	 Comunicación ascendente: es cuando la infor-
mación parte de los miembros de un nivel je-
rárquico inferior hacia el superior.

4.	 Comunicación descendente: es cuando la infor-
mación parte de una persona de nivel superior 
de la organización hacia los miembros de ni-
veles jerárquicos inferiores. También llamado 
flujo de comunicación vertical.

En el proceso de comunicación existen barreras que 
son los obstáculos y problemas que se presentan en 
el proceso y entorpecen la correcta comprensión del 
mensaje. Pueden ser de diferentes tipos, tal como lo 
señala Zendesk (2024): existen barreras de comuni-
cación dentro de cualquier organización y se pueden 
clasificar en siete diferentes, las cuales se mencionan 
a continuación:
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1.	 Semánticas: Se refieren a los obstáculos rela-
cionados con el significado de las palabras. Di-
ferencias en la interpretación de términos en 
hablantes de distintas variantes del idioma pue-
den generar malentendidos. También el uso de 
lenguaje técnico específico no compartido por 
todos los participantes de la conversación.

2.	 Físicas: La distancia geográfica puede consti-
tuir un desafío. El ruido ambiental, la incorrec-
ta disposición del mobiliario o problemas en 
la infraestructura del espacio de trabajo tam-
bién dificulta la transmisión efectiva de infor-
mación. La tecnología ofrece soluciones como 
plataformas de videoconferencias para facilitar 
la comunicación en equipos distribuidos en la 
geografía. 

3.	 Psicológicas: Involucra aspectos emocionales 
y perceptuales de los individuos. Prejuicios, 
estereotipos, miedos o conflictos personales 
distorsionan la interpretación de los mensajes.

4.	 De género o cultura: La percepción de roles de 
género tradicionales, en algunos casos, genera 
sesgos que afectan la toma de decisiones y las 
oportunidades dentro de la organización. Ade-
más, las diferencias culturales pueden traer 
malentendidos y conflictos, ya que costumbres 
o actitudes aceptables en una cultura pueden 
causar rechazo en otra.

5.	 Organizacionales: Se relacionan con estructu-
ras, políticas y procesos internos que dificultan 
la transmisión de información y la interacción 
entre las personas. Por ejemplo, las jerarquías 
rígidas y la falta de canales de comunicación 
adecuados restringen la fluidez y la transpa-
rencia en el trato.
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6.	 Temporales: Plazos ajustados, urgencias o di-
ferencias en los horarios de trabajo obstaculi-
zan la sincronización en la entrega y recepción 
de mensajes. La programación de reuniones 
regulares y el establecimiento de plazos realis-
tas ayudan a mitigar los desafíos temporales.

7.	 Tecnológicas: Cuando el uso de herramientas 
y plataformas tecnológicas es ineficiente, la 
comunicación se perjudica. Problemas en la 
conectividad, falta de acceso a dispositivos o 
resistencia al cambio tecnológico dificultan los 
intercambios entre miembros de un equipo.

Descripción del problema.
Para esta investigación nos centraremos únicamen-
te en las barreras de comunicación organizacionales 
y temporales, derivado de los resultados de una in-
vestigación previa, presentada en la UAPUAZ en el 
mes de junio de 2024, donde se analizaron las barreras 
señaladas, considerando su contexto, problemática, 
ejemplo de esta, propuesta de acción a realizar y pro-
ducto sugerido.

A continuación, se describen los contextos que 
permitieron sugerir condiciones de mejora de las di-
ferentes barreras que expresan los diferentes autores 
analizados.

Barreras Organizacionales:
Contexto 1:
Se percibe una jerarquía rígida, con dificultad en la 
comunicación e interacción entre los miembros de la 
institución y falta de claridad de las funciones a rea-
lizar en las estructuras políticas, académicas y admi-
nistrativas.
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Problema dentro de la organización
Resistencia por parte de algunos miembros de la ins-
titución para participar dentro de las estructuras po-
líticas, académicas y administrativas, y de sus proce-
sos internos y externos.

Contexto 2:
Ante la falta de claridad en canales de comunicación 
establecidos que señalen la divulgación y aplicación 
de las estructuras y procesos de la organización, se 
percibe resistencia para su aplicación y validez, así 
como la precisión que indique en qué tiempos es vá-
lido su uso.

Problema dentro de la organización
Dificultad en el reconocimiento y funcionamiento de 
los canales de comunicación válidos para socializar 
los procesos organizacionales y un plan de comuni-
cación que indique la manera en que se van a utilizar 
estos.
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Barreras Organizacionales
Ejemplos Propuesta de 

acción a realizar
Productos

a) Algunos profesores que han 
tenido algún cargo académico 
o administrativo dentro de la 
administración, o bien alguna 
función o encomienda acadé-
mica (cubículo, asesor, tutor, 
participación en organizaciones 
académicas, foros de reforma, 
etc.), señalan falta de claridad 
de sus funciones a realizar, así 
como de haber tenido un trato 
y una comunicación rígida por 
parte de las autoridades. Lo 
anterior influye en la confor-
mación y la consolidación de 
las estructuras políticas, acadé-
micas y administrativas, y tam-
bién se refleja en las siguientes 
experiencias: 1) renuncia de en-
comiendas académicas o admi-
nistrativas, antes de concluir el 
periodo. 2) renuencia por parte 
de otros docentes para formar 
parte de dichas encomiendas.

Hay que conside-
rar que las reglas 
de convivencia 
de la institución 
sean flexibles y 
humanas, y fo-
menten la comu-
nicación, así como 
que las funciones 
a desempeñar en 
cualquier espacio 
de esta sean cla-
ras, tomando en 
cuenta el funcio-
namiento de sus 
estructuras polí-
ticas, académicas 
y administrativas, 
sus procesos in-
ternos y externos, 
así como la nor-
matividad.

1. Curso de for-
mación universi-
taria:
a. Conocer los 
procesos inter-
nos y externos 
de la organiza-
ción y su norma-
tividad.
b. Establecer 
reglas de convi-
vencia y comuni-
cación flexibles, 
humanas y cla-
ras.

b) Existe descontento por parte 
de algunos profesores ya que 
consideran que no existe cla-
ridad en los canales de comu-
nicación y la manera en que se 
utilizan, en ocasiones perciben 
que estos actos invaden sus 
actividades personales, y que 
la información fluye en días y 
horarios que no corresponden 
a su jornada laboral.

Establecer cana-
les de comunica-
ción claros que to-
men en cuenta la 
retroalimentación 
considerando los 
diferentes flujos 
de comunicación, 
para su socializa-
ción y aplicación, 
y planes de co-
municación que 
guíen su forma de 
uso y coadyuven 
al funcionamiento 
organizacional.

2. Manual de 
comunicación 
de la organiza-
ción (canales de 
comunicación y 
condiciones de 
uso)
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Barreras Temporales:
Contexto:
No se percibe una planeación y comunicación opor-
tuna, se piden tareas con plazos ajustados, urgencias 
o diferencias en los horarios de trabajo.

Problema dentro de la organización
Retraso en el cumplimiento de objetivos institucio-
nales debido al manejo del tiempo, lo cual obstaculi-
za la sincronización en la entrega y recepción de men-
sajes.

Barreras Temporales
Ejemplos Propuesta de acción a 

realizar
Productos

a) Se solicita a los docentes 
por parte de la dirección, la 
captura de calificaciones 
correspondientes a cada 
unidad del semestre, esta-
bleciendo para ello perío-
dos de tiempo, con la fina-
lidad de identificar alumnos 
en riesgo de reprobación, 
sin embargo, algunos do-
centes comienzan clases 
después de la fecha inicial 
debido a causas ajenas a 
ellos (cambios en la carga 
laboral, asignación de gru-
pos a destiempo, etc.) lo 
cual atrasa el inicio de sus 
clases teniendo como con-
secuencia la evaluación de 
los grupos fuera del tiempo 
establecido por la dirección.

Establecer planes de 
actividades semes-
trales y formas de co-
municación con obje-
tivos específicos, con 
respeto al tiempo de 
los involucrados y con 
plazos realistas. 

Plan de trabajo 
semestral por 
plantel, por tur-
no, por área y/o 
por academia, 
según se requie-
ra y de acuerdo 
con las condi-
ciones particu-
lares.
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b) Se solicita a los docen-
tes, vía correo electrónico, 
la entrega de la planeación 
semestral considerando 
una fecha límite. Ante la 
falta de formalidad en los 
canales de comunicación, 
muchos docentes no hacen 
la entrega correspondiente 
argumentando que la infor-
mación no les llegó o no fue 
consultada por ellos, lo cual 
retrasa los procesos admi-
nistrativos.

Capacitar al personal 
que así lo requiera, en 
el uso de los correos 
institucionales nece-
sarios, como medio de 
mejora de la comuni-
cación organizacional

Curso de capa-
citación del co-
rreo electrónico 
institucional y 
reglamentación 
de su uso.

Actividades de mejora. Percepción de los avances. 
En junio de 2024 se expuso ante las autoridades de la 
UAPUAZ el contexto, problema, ejemplos, propuestas de 
solución y productos a realizar de las barreras organiza-
cionales y temporales, derivado de esto, la adminis-
tración en mención inició con actividades y acciones 
concretas para disminuir algunos de los problemas 
detectados.

Barreras organizacionales:
Problema 1:
Resistencia por parte de algunos miembros de la ins-
titución para participar dentro de las estructuras po-
líticas, académicas y administrativas, y de sus proce-
sos internos y externos.
Acción: 
No se ha observado.

Problema 2:
Dificultad en el reconocimiento y funcionamiento de 
los canales de comunicación válidos para socializar 
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los procesos organizacionales y un plan de comuni-
cación que indique la manera en que se van a utilizar 
estos.
Acción: 
Se inició la elaboración de un manual de comunica-
ción, donde se incluye el conocimiento de los canales 
y medios de comunicación formales de la institución, 
así como el uso de estos (se está trabajando en él).

Barreras temporales:
Problema 1:
Retraso en el cumplimiento de objetivos institucio-
nales debido al manejo del tiempo, lo cual obstaculi-
za la sincronización en la entrega y recepción de men-
sajes.
Acción: 
La entrega en tiempo de cargas de trabajo a los profe-
sores (cambios mínimos posteriores), lo cual permitió 
el inicio de clases de acuerdo con el calendario insti-
tucional.

El uso de medios formales para solicitar a través 
de una “circular” distribuido de manera personal, la 
entrega de la planeación didáctica del semestre al de-
partamento de secretaría académica de la UAPUAZ, 
así como entrega en la plataforma institucional (SIN-
MES). 

Conclusiones
Cabe señalar que la comunicación es una acción que 
se da de forma natural entre los seres humanos, por 
lo tanto, es el proceso social más importante ya que 
sin ella no habría manera de transmitir ideas, pensa-
mientos, información ni de adquirir el conocimiento. 
Lo anterior, se debe al uso de diversos medios, mé-
todos o técnicas de comunicación que hacen posible 
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transmitir o recibir información de manera eficaz y 
eficiente y así, alcanzar los objetivos personales u or-
ganizacionales. 

La comunicación es una herramienta que permite 
que la información circule dentro de una organiza-
ción. Es importante precisar que este proceso va más 
allá del solo intercambio de información entre los inte-
grantes de esta, ya que además de esto, se deben con-
siderar las acciones que se realicen en conjunto con el 
fin de lograr un objetivo determinado, de lo contrario 
se corre el riesgo de tener un impacto negativo en la 
productividad y calidad de la organización, pues se 
estarían presentando barreras en la comunicación. 

Debe existir claridad en los canales y medios de 
comunicación, así como una guía formal respecto a 
su uso, deben ser propicios para una mejor transmi-
sión del mensaje, es decir, deben estar abiertos, libres 
de ruido y con un código compartido entre el emisor 
y receptor, quienes además deben estar dispuestos y 
activos a comunicarse. Cualquier fallo en este sentido 
reducirá la eficacia del acto comunicativo e impondrá 
barreras para su correcta ejecución. Hay barreras de 
comunicación de tipo semánticas, físicas, psicológi-
cas, de género, tecnológicas, organizacionales y tem-
porales, siendo las dos últimas los temas que enrique-
cen el presente documento.

Respecto a las barreras organizacionales se señaló 
que, en la UAPUAZ, existe dificultad en el reconoci-
miento y funcionamiento de los canales de comunica-
ción y de saber su importancia en el proceso de comu-
nicación dentro de la institución, se dio pauta para la 
elaboración de un manual de comunicación, donde 
se destaca el conocimiento de los canales y medios de 
comunicación formales de la institución, así como su 
mejor uso.
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En lo que respecta a las barreras temporales, se de-
tectó que no todos los objetivos de la institución se 
lograban debido al manejo del tiempo, ya que por una 
parte no todos los docentes iniciaban clases en la fecha 
indicada porque las cargas de trabajo no se entregaron 
en tiempo y en muchos casos después de adjudicadas 
había modificaciones, lo cual obstaculizó el inicio de 
clases en las fechas que marca el calendario institu-
cional. Lo anterior, repercute en otro objetivo institu-
cional, ya que, al no tener cargas de trabajo en tiem-
po, la entrega de calificaciones se retrasa, siendo una 
situación que afecta el análisis y detección oportuna 
de alumnos en riesgo de reprobación. De lo expuesto 
previamente, se observó un avance, ya que para el si-
guiente semestre, a la mayoría de los docentes se les 
entregó su carga en tiempo logrando así iniciar clases 
en la fecha señalada en el calendario institucional; así 
mismo, se observó el uso de medios formales como 
una “circular” para solicitar a los docentes la entre-
ga de la planeación didáctica del semestre al depar-
tamento de secretaría académica de la UAPUAZ, así 
como la entrega en la plataforma institucional (SIN-
MES), acciones que van encaminadas a disminuir las 
barreras de la comunicación.

Por último, es importante señalar que cada vez las 
organizaciones son más conscientes de la importancia 
de la comunicación dentro y fuera de ella y del im-
pacto que tiene en un clima organizacional positivo 
y por ende para el logro de sus objetivos. Así, resulta 
pertinente que desde todos sus espacios se generen 
ambientes de investigación, concientización y sociali-
zación relacionados con este tema.
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Análisis administrativo del 
compromiso organizacional en una 

pequeña empresa manufacturera

Eduardo Alejandro Carmona

Introducción
El estudio acerca del compromiso organizacional es 
importante para esta región ya que se está presentan-
do un cambio en las condiciones laborales que le per-
miten desarrollar su sistema económico. De ser una 
sociedad principalmente campesina se está migrando 
a la industrialización con el arribo de empresas ma-
quiladoras que satisfacen las solicitudes de grandes 
fábricas armadoras de vehículos localizadas a menos 
de 200 km. Esta situación genera como consecuencia 
que las nuevas generaciones de jóvenes estén cam-
biando su manera de pensar de ser campesinos a es-
tudiar para integrarse a las industrias que están lle-
gando a la Región. 

El Estado de Zacatecas en el centro de México es 
una entidad cuya principal actividad está en la pro-
ducción de frijol, chile, ajo y algunos frutos como 
guayaba y tuna; esta condición se complementa con 
la producción de bovinos para satisfacer el mercado 
local y los excedentes se engordan para su venta fuera 
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del estado y algunos para su exportación a los Esta-
dos Unidos. La minería es una industria centenaria 
que ha dado trabajo a miles de personas desde los orí-
genes de la fundación de la Capital del Estado en 1547 
al encontrar vetas de plata. Este mineral es la mayor 
extracción, el principal producto económico a grado 
tal que es uno de los principales generadores de este 
mineral a nivel mundial. Por ser una ciudad muy an-
tigua se le ha desarrollado la parte turística que atrae 
por sus joyas arquitectónicas procedentes de la Colo-
nia Española de los siglos XVII y XVIII a personas del 
resto del país, y por las promociones a nivel interna-
cional y a eventos de igual manera internacionales se 
está convirtiendo en destino turístico desde mediados 
de los 80’s. 

En ciudades cercanas a la capital del estado se han 
instalado fábricas que satisfacen la demanda solici-
tada por las armadoras automotrices localizadas en 
centros urbanos a 200 km. Esto hace que se generen 
no solo empleos, sino oportunidades de desarrollo 
para empresas quienes pueden ofrecer productos que 
surtan los componentes que las armadoras requieren 
para evitar su importación. Por esta causa, la indus-
tria manufacturera del estado ha estado comenzando 
a crecer y junto a ella se han estado instalando algu-
nas empresas complementarias y en algunas ocasio-
nes se cuenta con compañías de la industria aeroespa-
cial que tiene requisitos técnicos de mayor precisión 
en la calidad de los productos. De esta situación es 
que deseamos buscar las mejores condiciones que ex-
pliquen cómo es que las personas se están integrando 
de manera paulatina a estas organizaciones.

Una condición que hace especial a las personas 
que viven en esta región es que, por la pobreza de la 
generación de productos, un elemento cultural (que 
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ya lleva una tercera generación) es la migración de jó-
venes a los Estados Unidos que ante la pobreza de la 
oferta de empleo o el bajo salario que se ofrece en las 
pocas empresas, prefieren emigrar ya que siempre y 
en todos casos se cuenta con un familiar que emigró y 
vive en el vecino país del norte. 

Con esta condición como situación agregada en las 
condiciones laborales es muy común escuchar entre 
administradores de diversas empresas que la rotación 
de personal es muy alta en las empresas de la región 
y esto se escucha entre los estudiantes de la Maestría 
en Administración que cumplen con las condiciones 
ya mencionadas, un porcentaje bajo de las tesis de ob-
tención de grado de Maestría están relacionadas con 
este tema. Se desea estudiar el fenómeno que afecta a 
las empresas tanto en productividad como en las con-
diciones de capacitación del personal nuevo que toma 
los puestos vacantes.

Los investigadores de este estudio suponen que 
las condiciones de los trabajadores de una industria 
manufacturera del ramo automotriz pueden presen-
tar algunas discrepancias con respecto al compromiso 
organizacional, por lo que se plantea el siguiente obje-
tivo de investigación

Objetivo
Identificar las principales relaciones encontradas en 
las variables que conforman el compromiso organi-
zacional.

Hipótesis
Las principales relaciones encontradas en el compro-
miso organizacional están centradas en las percepcio-
nes que se tienen del Compromiso con la empresa.
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Revisión de la literatura
Existen varios estudios acerca del tema que involucran 
el compromiso organizacional y dependiendo de las 
diferentes condiciones que se deseen destacar de ellos 
es posible comenzar con las diferentes visiones que se 
pueden estudiar. Este estudio revisa la literatura que 
habla acerca del tema en que se muestran condiciones 
que permiten sustentar cómo es que el compromiso 
organizacional afecta diversas condiciones de la vida 
laboral, se destacan los aspectos que tienen que ver con 
condiciones que relacionan diferentes aspectos de la 
organización, lo que nos lleva a aplicar el cuestionario 
que permite obtener datos para analizar los diferentes 
aspectos que puedan responder la hipótesis expresada.

Compromiso con la empresa
Es difícil lograr que el trabajador se sienta comprome-
tido con una empresa, y más si es nueva en la región y 
no existe un buen conocimiento de ella. 

Existen estudios acerca de las condiciones de la re-
gulación gubernamental y el compromiso organiza-
cional basado en el cumplimiento de las leyes; Celis 
describe los hallazgos mencionando que compromiso 
organizacional, moderado por la madurez organizati-
va en el uso de Tecnologías de Información, tiene una 
influencia directa en el nivel de cumplimiento norma-
tivo (Celis 2018).

Ser empático con la organización implica involu-
crarse, cumplir sus normas o lineamientos y preten-
der un crecimiento mutuo, es decir, con recompensas 
también para el empleado. El deseo de los empleados 
de permanecer en la institución en que laboran y la 
satisfacción que les genera estar ahí son elementos 
principales del componente afectivo del CO. Fonseca, 
Cruz y Chacón (2018).
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Una parte de la satisfacción laboral se puede en-
tender si se toman en cuenta las condiciones familia-
res y su condición en que el impacto que la familia 
tenga sobre la organización y viceversa, de manera 
tal que esta situación de tipo personal puede permi-
tir que exista un compromiso de los empleados con 
la organización. En la medida en que la organización 
les permita tener buenas relaciones con la familia, los 
empleados estarán más satisfechos con ella. Con esta 
situación las empresas han colocado guarderías cerca 
de las fábricas. Retener talento en las organizaciones 
es un aspecto muy importante para los administra-
dores y evitar la rotación de personal que llega a ser 
frecuente (Celis 2018).

Al hacer un estudio sobre el efecto del equilibrio 
trabajo - vida en el compromiso organizacional de los 
contadores, encontraron que existe una relación entre 
el equilibrio entre la vida laboral y el compromiso de 
la organización. También hay un análisis de diferen-
ciación del equilibrio entre la vida laboral y el com-
promiso organizacional basado en las características 
personales. En la investigación, el equilibrio entre la 
vida laboral y el trabajo se explica con las variables, 
el efecto del trabajo en la vida personal, el efecto de la 
vida personal en el trabajo, el crecimiento de la vida 
laboral y el efecto de trabajar con el esposo, esposa u 
otro familiar. (Berk, Gundogmus, 2018)

Compromiso futuro
Al analizar algunos efectos de condiciones organiza-
cionales que presentan perspectiva futura de tiempo, 
satisfacción laboral y compromiso organizacional se 
resaltan el efecto mediador de la autoeficacia, la espe-
ranza y la vitalidad, se puede observar que los resul-
tados indican que los tres factores median la relación 
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entre la perspectiva futura de tiempo y la satisfacción 
laboral (Cernas, Mercado and Davis 2018).

Los investigadores Lopes, Martins y Fernandes en 
(2018) realizaron una investigación de un estudio longi-
tudinal en una escuela de educación superior acerca del 
compromiso organizacional y encontraron que los re-
sultados indicaron una reducción del compromiso efec-
tivo en el segundo año de investigación. Podrían estar 
relacionados con las acciones de la nueva dirección y 
pueden verificarse cualitativa y cuantitativamente con 
respecto al cambio del compromiso organizacional.

La satisfacción laboral predice un compromiso 
afectivo y normativo más significativamente en el sec-
tor público en comparación con el sector privado, sin 
embargo, la satisfacción laboral no pudo predecir sig-
nificativamente el compromiso de continuidad en el 
sector público. Los resultados también revelaron que 
el compromiso de la organización es un fuerte predic-
tor de la intención de rotación y existe una relación 
negativa entre los dos. Agarwal y Sajid (2017)

Estabilidad Laboral
Fonseca, Cruz y Chacón (2018) encontraron cuatro 
factores del compromiso organizacional: afectivo, 
moral, recompensa directa e identificación con objeti-
vos y valores. Una visión de retención de la inserción 
laboral argumenta que los empleados no renunciarán, 
como resultado de una cierta mezcla de elementos en 
el trabajo y fuera del trabajo que hacen que el retiro 
sea perjudicial. Las personalidades, los valores, los 
objetivos y los contextos separados integrarán a los 
empleados de maneras notablemente distintas en sus 
entidades y comunidades (Nica, 2018).

Permanecer en una organización por ser leal a la 
misma refleja el componente moral, que ha sido de-
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nominado por otros autores como normativo ya que 
hace referencia al apego que tiene el empleado a las 
normas que rigen su comportamiento en la organiza-
ción en cuestión (Fonseca, Cruz and Chacón, 2018).

Ahuja y su equipo de investigadores (2018) reali-
zaron una investigación que relaciona la evaluación 
del desempeño y el compromiso organizacional, los 
resultados encontrados expresan que hay una rela-
ción significativa entre estas dos situaciones.

Mientras que la autoeficacia y la esperanza median 
la relación entre la perspectiva futura de tiempo y el 
compromiso organizacional, la vitalidad no lo hace, 
se sugiere que la asociación no es directa, sino que 
se transmite, en mayor o menor medida, a través de 
factores que varían en poder de mediación (Cernas, 
Mercado and Davis, 2018)

Motivación laboral
Posey, Roberts y Lowrey (2018) realizaron un estudio 
acerca del impacto del compromiso organizacional 
en la motivación de los integrantes para proteger los 
activos de información organizacional. Las motiva-
ciones que rodean este conjunto de comportamiento 
más amplio se encuentran al evaluar las recompen-
sas desadaptativas, los costos de respuesta y el temor 
junto con los componentes tradicionales de teoría de 
motivación de la protección. Esta teoría expresa que: 
(1) los esfuerzos de educación, capacitación y con-
cientización sobre seguridad ayudan a formar eva-
luaciones; (2) la aplicabilidad de teoría de protección 
en contextos organizacionales en lugar de personales 
depende de los niveles de compromiso organizacio-
nal de los informantes internos; y (3) los costos de res-
puesta proporcionan el vínculo entre las evaluaciones 
del desempeño.
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Algunas condiciones influyen en el compromiso 
organizacional, el liderazgo y la motivación son ele-
mentos importantes para modificar la cultura social 
corporativa. El liderazgo transformacional y el com-
promiso organizacional proporcionan contribuciones 
estadísticamente significativas para la predicción de 
la responsabilidad social en la industria de servicios 
bancarios, pero la motivación no encontró relación 
significativa con ella (Ming, Tee and Hua, 2018).

Es deseable que el liderazgo sea parte del compro-
miso organizacional, pues no sólo mantiene el rumbo 
de la organización, sino que también apoya el com-
promiso afectivo entre las personas que la conforman, 
auxilia a predecir otro tipo de condiciones entre los 
sujetos que conviven, podemos pensar que auxilia a 
evitar la negatividad de compromiso normativo y los 
comportamientos antisociales (Lapointe & Vanden-
berghe, 2018).

Existen evidencias que relacionan el compromiso 
organizacional y el liderazgo, encontrando las con-
diciones que permitan describir cómo es que alguna 
influye en la otra. En la industria de la salud, los in-
dividuos paramédicos desempeñan un papel funda-
mental en la atención al paciente, este personal tra-
baja bajo la supervisión de una persona médica. Sin 
embargo, los paramédicos demuestran capacidad de 
liderazgo en el manejo del paciente. A menudo, tra-
bajan en una organización diferente, por lo que ne-
cesitan tener un compromiso organizacional al uti-
lizar diferentes tipos de estilo de liderazgo mientras 
administran a los pacientes (Acharya and Dasbiswas, 
2018).

La identificación con los objetivos y los valores ins-
titucionales aporta significativamente a la permanen-
cia de los empleados y al compromiso que generan 
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con la organización. En la medida en que los emplea-
dos cuenten con valores y objetivos personales afines 
a su organización buscarán conseguir lo planeado en 
la misma (Fonseca, Cruz and Chacón, 2018).

Existen condiciones que permiten ver el liderazgo 
auténtico y comportamiento proactivo en el trabajo, 
los efectos moderados de la mediación de la concien-
cia se relacionan con el compromiso organizacional. 
El resultado inicial para el compromiso organizacio-
nal de efecto indirecto fue significativo, lo que indica 
que el compromiso organizacional media la relación 
entre el liderazgo auténtico y el comportamiento la-
boral proactivo. Estos hallazgos ofrecen implicacio-
nes con respecto a cómo el liderazgo auténtico puede 
mejorar el liderazgo a través del compromiso organi-
zacional. Smithikrai and Suwannadet (2018)

Satisfacción por acciones de la compañía
Es posible relacionar el compromiso organizacional 
con las incrustaciones o “embeddedness” en el tra-
bajo y se encuentra como condición resultante, que 
teoría de la rotación establecida se basa en la idea de 
que los empleados se retirarán si su satisfacción labo-
ral y el compromiso de la organización son inferiores 
(Nica, 2018)

Se ha encontrado que el compromiso afectivo y 
normativo, y el compromiso general, tienen asociacio-
nes significativas con el desempeño; pues representa 
una variación sustancial en ellos. Sin embargo, no se 
encontró que el compromiso de continuidad tuviera 
una relación significativa, y el compromiso tampoco 
tuvo en cuenta ninguna variación significativa (Ahuja 
et al., 2018). La satisfacción laboral y todos los tipos de 
compromiso organizacional (afectivo, de continuidad 
y normativo) son más altos en el sector público y la in-
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tención de la rotación fue mayor en el sector privado 
(Agarwal and Sajid, 2017).

Un factor que influye en la motivación de los em-
pleados es la relación del desempeño, con la evalua-
ción basada en el mérito y el apoyo del supervisor. 
Existe una relación de manera moderada y positiva 
con el compromiso organizacional afectivo, las varian-
zas en las dimensiones del compromiso: afectivas, de 
continuidad y normativas, respectivamente, se expli-
caron por la varianza en los componentes de los demás 
factores (Isimoya, Onafalujo and Olajide, 2018).

Metodología
El estudio se aplicó a una muestra del 20 por cien-
to de la población de la empresa, teniendo como re-
sultado un porcentaje de respuesta del 82%. Por ser 
una fábrica pequeña, la muestra es realmente baja, 
pero representativa en este nivel. Se aplicó un cues-
tionario que contiene cinco secciones que dan cuenta 
del Compromiso organizacional de los empleados, y 
comprenden a) Compromiso con la empresa, b) Com-
promiso futuro, c) Estabilidad Laboral, d) Motivación 
laboral y e) Satisfacción por acciones de la compañía. 
Los cuestionarios se aplicaron a los diferentes grupos 
de trabajadores, es decir, a los administradores y a 
los operarios, intentando respetar los porcentajes que 
existen en la fábrica.

Se aplicó un cuestionario modificado del Minnesota 
Satisfaction Questionnaire por García y Cox (2010), con 
39 preguntas en las que se utilizó como respuestas una 
escala de Likert de 5 reactivos. Se utilizó para el análisis 
estadístico la versión 22 de SPSS en el que se manejaron 
diferentes técnicas estadísticas que permitieran probar 
la hipótesis planteada. Esta modificación permitió ob-
tener una r= 0.892 de alfa de Cronbach.
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El análisis que se realiza es iniciado con frecuen-
cias y posteriormente se complementa con un análi-
sis de correlaciones de las variables involucradas. Se 
trabaja un análisis por grupos que corresponden a las 
diferentes secciones para ver cómo es que una de ellas 
de manera global impacta al resto y no se presenta el 
análisis de correlaciones de las variables presentadas 
de manera individual a menos de que en el análisis 
general exista alguna que sea digna de mencionarse.

Resultados
Los resultados encontrados presentan las condiciones 
que permiten decir cómo conviven los trabajadores 
de la empresa y su compromiso con la organización. 
El primero de los factores muestra cómo es que la 
empresa genera condiciones en las que se puede ob-
servar el acercamiento por parte de los trabajadores, 
recordemos que una porción de ellos cambió su tipo 
de actividad por la manufactura. La Figura 1 presenta 
esta distribución en los diferentes niveles para las pre-
guntas aplicadas. Se puede observar cómo es que la 
pregunta con más respuestas favorables es la que da 
cuenta de si se sienten orgullosos de laborar en la or-
ganización. En cinco de las diez preguntas podemos 
ver que la mayor frecuencia se localiza en la opción 
más favorable y cuatro en la opción intermedia, lo 
que nos dice de manera general que los integrantes se 
sienten comprometidos por acciones que hace la em-
presa por ellos. Esta condición se presenta al observar 
que es un orgullo laborar para la empresa, es parte 
de la familia y mantienen la lealtad a la organización, 
son condiciones muy convenientes para esta situación 
de mejora del compromiso que ha integrado en estas 
personas las acciones que tiene la empresa.
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La Tabla 1 muestra cómo es que se distribuyen las 
respuestas a las diferentes preguntas que componen 
esta primera parte del compromiso organizacional, 
que consta de 10 preguntas. En la primera columna 
se coloca la pregunta aplicada y de la columna 2 a la 6 
la frecuencia obtenida para cada una de las opciones 
en la escala de Likert comenzando con la condición 
que más les disgusta y terminando con la que les sa-
tisface en mayor medida. En estas opciones se coloca 
en negritas y sombreada la opción que tiene la mayor 
frecuencia. En la última columna se presenta un pro-
medio ponderado que indica cuál es el sentir de los 
empleados con respecto a esta pregunta. 
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Tabla 1. Compromiso con la empresa

Poco Mucho Promedio

Realmente siento que 
cualquier problema en esta 
organización también es 
mi problema

0 2 6 9 5 3.77

Trabajar en esta empresa 
significa mucho para mí 1 0 4 5 13 4.26

En esta empresa me siento 
como en familia 3 0 6 5 9 3.74

Estoy orgulloso de trabajar 
en esta empresa 2 1 2 3 15 4.22

No me siento apegado 
emocionalmente a esta 
empresa

4 5 5 1 4 2.79

Me siento parte integral de 
esta empresa 0 2 7 4 10 3.96

Creo que no sería bue-
no dejar esta empresa, 
aunque me beneficie en el 
cambio

6 1 9 3 3 2.82

Creo que le debo mucho a 
esta empresa 5 0 7 5 5 3.23

Esta empresa merece mi 
lealtad 2 1 2 5 13 4.13

No siento ninguna obliga-
ción de seguir trabajando 
para esta empresa

2 5 7 3 2 2.89

Es posible observar que los trabajadores se sienten 
muy satisfechos en las situaciones como “ser parte de 
la compañía”, “considerar a la empresa como familia” 
y “ser leal”; en una situación de indiferencia está la 
condición de “ser parte de la empresa”, “el deberle 
algo a la organización” o “estar obligado a continuar 
con ellos”. 

Si tomamos en cuenta que existe un cambio de ac-
tividad para quienes están acostumbrados a trabajar 
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en el campo, la minería o el turismo, este tipo de ac-
ciones son muy buenas para la empresa, pues gene-
ran condiciones de apego a ella, pero pueden cambiar 
de compañía sin mucho remordimiento. 

El siguiente factor mide condiciones tales como el 
ver si se están generando acciones que afecten al tra-
bajador de una forma que pueda ser comprometido el 
futuro personal de ellos o si hay coincidencia en lo que 
la organización puede ofrecerles. La figura 2 muestra 
que, a diferencia del factor anterior, aquí aparece la 
opción “muy poco” con porcentajes importantes.

Se puede observar que para el Compromiso futuro los 
porcentajes en la opción más positiva son reducidos y 
aparece con frecuencias mayores la opción interme-
dia. Existe una gran dispersión de los datos que hace 
que se la posibilidad de respuestas no sea algo fijo. Es-
peramos ver si la condición de agrupación estadística 
y los análisis de correlación dan alguna agrupación 
indicadora de algo.
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Tabla 2. Compromiso a futuro

Poco Mucho Promedio

Me sentiría culpable si dejara 
esta empresa ahora 5 2 6 6 4 3.09

No creo que pudiera dejar 
esta empresa porque siento 
que tengo una obligación con 
la gente de aquí.

5 3 9 3 3 2.83

Si sigo en esta empresa es 
porque en otra no tendría las 
mismas ventajas y beneficios 
que recibo aquí

7 3 2 4 5 2.86

Si decidiera dejar esta em-
presa ahora, muchas cosas 
en mi vida personal se verían 
trastocadas

4 4 5 4 6 3.17

En este momento, dejar esta 
empresa me supondría un 
gran coste

4 2 5 6 6 3.35

Ahora mismo, trabajo en esta 
empresa más porque lo nece-
sito que porque quiero

5 4 4 2 7 3.09

Creo que si dejara esta 
empresa no tendría muchas 
opciones de encontrar otro 
trabajo

10 4 4 2 3 2.30

Podría dejar este trabajo, 
aunque no tenga otro a la 
vista

8 1 9 2 3 2.61

Aunque quisiera, me resul-
taría muy difícil dejar este 
trabajo ahora mismo

7 4 5 2 5 2.74

En la Tabla 2 se pueden observar ciertas situaciones 
diferentes con respecto al factor anterior, pues se 
muestran tres tipos de respuestas, la primera consiste 
en lo que les satisface y son las preguntas que tienen 
que ver con que al no estar en la organización trae-
ría problemas inmediatos personalmente. El segundo 
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grupo integra las respuestas en las que se tiene una 
situación de indiferencia y la integran las respuestas 
que indican que el dejar en este momento a la orga-
nización no sería una buena opción, y el tercer grupo 
de respuestas tiene que ver con el hecho de que si se 
vieran en la necesidad de dejar la empresa en este mo-
mento están conscientes de que habrá otras oportuni-
dades de empleo.

El tercer factor da información acerca de la esta-
bilidad laboral que presenta las condiciones que fa-
vorecen la opción futura de saber qué piensan de los 
deseos de continuar laborando en esta empresa. En la 
Figura 3 se puede observar cómo es que se presentan 
estos deseos de continuar laborando.

Se observa en este factor que la mayoría de los datos 
son positivos, tanto en la mayor opción como en la se-
gunda, generando respuestas favorables de manera 
general. El equipo de compañeros presenta la condi-
ción que más propicia la estabilidad laboral, el ambien-
te de trabajo presenta la mayor frecuencia y se coloca 
en la opción favorable. Da manera general el resultado 
es positivo, la empresa ha generado las condiciones 
adecuadas para que los trabajadores mantengan una 
estabilidad laboral manejable para la organización.
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Tabla 3. Estabilidad laboral

Poco Mucho Promedio

Pienso seguir trabajando 
en la empresa porque me 
puede ofrecer oportuni-
dades de ascenso

2 3 3 6 7 3.62

Pienso seguir trabajando 
en la empresa porque me 
gusta mi trabajo

1 2 1 8 11 4.13

Pienso seguir trabajando 
en la empresa porque me 
siento cómodo con mi 
equipo de trabajo

0 1 5 5 12 4.22

Pienso seguir trabajando 
en la empresa porque me 
gusta el ambiente laboral

0 1 3 11 8 4.13

Pienso seguir trabajando 
en la empresa por el tra-
to que recibí de mi jefe 
de línea

3 2 4 5 9 3.65

En la Tabla 3 podemos observar que la mayoría de 
las respuestas están en la opción “mucho”, y notamos 
que laborar en esta organización les permite “crecer a 
través de promociones”, “el equipo de trabajo” y “la 
manera que los tratan”, una respuesta que no aparece 
con frecuencia mayoritaria, pero con datos por enci-
ma del promedio de 4.00 tiene que ver con “el am-
biente de trabajo que se forma en la organización”. 
Estos resultados nos dicen que trabajar en la compa-
ñía es agradable y los empleados pueden concentrar-
se en los objetivos y no en la posibilidad de cambiarse 
a otra que les ofrezca algo diferente. Esta situación 
expresa que laborar en este tipo de industria, genera 
relaciones de trabajo estables y que no deseen regre-
sar a las ya tradicionales.

El cuarto factor explica cómo es que la motivación 
para realizar acciones que permiten generar compro-
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miso organizacional en sus trabajadores. La Figura 
4 muestra cómo es que se distribuyen las respuestas 
en las diferentes opciones, de ahí observamos que los 
resultados son positivos de manera general y que la 
frecuencia predominante la tiene la opción 4 “Algo” 
en cinco de ocho preguntas, las otras tres tiene como 
opción mayoritaria la más favorable; por lo que el re-
sultado es contundentemente positivo.

Del factor Motivación podemos decir que la pregunta 
con mayor frecuencia es que “la empresa le ha dado 
las oportunidades de mejora”, posteriormente “la em-
presa le ha dado beneficios” y en tercer lugar “existen 
las condiciones para progresar”. En todas las pregun-
tas se cuenta con respuestas indiferentes y la pregunta 
con mayor frecuencia en esta opción es la que aborda 
el sentido de pertenencia; sin embargo, las respuestas 
favorables suman más de la mitad. La respuesta más 
diversificada es la que cuestiona los beneficios dife-
rentes al salario.
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Tabla 4. Motivación laboral

Poco Mucho Promedio
La empresa me permite ac-
ceder a oportunidades para 
alcanzar mejores posiciones 
dentro de la empresa

3 4 2 6 6 3.38

La empresa me permite acce-
der a planes de carrera y opor-
tunidades de ascenso

3 5 4 5 5 3.18

La empresa me motiva a rea-
lizar mi trabajo de la mejor 
manera

3 2 3 5 10 3.74

La empresa me crea un senti-
do de pertenencia a la empre-
sa donde trabajo

3 2 5 8 5 3.43

La empresa me permite acce-
der a beneficios diferentes al 
salario

4 2 3 5 9 3.57

La empresa me permite reci-
bir un salario justo y adecuado 
al trabajo que desempeño

3 1 1 12 6 3.74

La empresa me permite reci-
bir un salario similar al que se 
paga en promedio en la indus-
tria

2 0 3 11 7 3.91

La empresa me permite reci-
bir las condiciones mínimas de 
acuerdo a la ley

0 3 1 8 10 4.14

En cuestión de motivación, observamos dos tipos de 
respuestas, las que están mayoritariamente satisfechos 
tienen que ver con que “la compañía propone la mejor 
manera de hacer las cosas”, “los beneficios no son nece-
sariamente económicos” y “al menos los beneficios son 
lo que marca la ley”. El segundo grupo de variables 
lo integran condiciones en las que son positivas, pero 
no están en el nivel de gusto más alto y comprende si-
tuaciones como “hacer planes de carrera”, “escalar po-
siciones en la compañía”, “el sentido de pertenencia”, 
“un salario adecuado” y “la organización me paga lo 
mismo que otras similares”. Estas respuestas nos dan 
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la idea de que están lo suficientemente motivados por 
la empresa para seguir laborando con ellos y que los 
beneficios no necesariamente son recompensas econó-
micas. Es necesario indicar que se han instalado guar-
derías junto a las fábricas para que las mamás puedan 
realizar su labor sin estar al pendiente de los niños o 
que la empresa contrata autobuses que recoge y lleva a 
los trabajadores a su casa.

El último factor analiza las situaciones relacio-
nadas con las condiciones de la organización como 
identificador del compromiso organizacional. Existe 
una variabilidad de las respuestas mayor que el fac-
tor anterior; sin embargo, aparece una cuestión disci-
plinaria que podría no ser favorable al compromiso 
organizacional, pero si a la condición de la empresa.

Con respecto al factor denominado compañía se pue-
de observar que los datos son más o menos dispersos 
y que con respecto al apoyo y a la confianza y el cono-
cimiento que les otorga la empresa se obtienen resul-
tados favorables en la suma de las opciones positivas. 
En lo que tiene que ver con la adaptación del turno 
a las necesidades de los empleados y con respecto a 
la rotación de puestos alcanzamos a percibir que no 
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están muy satisfechos con ello, pero finalmente son 
condiciones que decide la empresa por situaciones de 
planeación.

Tabla 5. Satisfacción con las acciones de la empresa

Poco Mucho Promedio
La empresa me permite reci-
bir recompensas justas (bo-
nificaciones) de acuerdo con 
mi producción individual

4 4 2 4 8 3.36

La empresa me permite ac-
ceder a planes de capacita-
ción y formación

2 3 6 5 6 3.45

La empresa me permite ro-
tar en diferentes puestos 
de trabajo y generar nuevos 
aprendizajes

6 2 3 5 7 3.22

La empresa me permite reci-
bir apoyo de mis compañe-
ros para el desarrollo de mis 
tareas

3 0 2 8 10 3.96

La empresa me permite ge-
nerar confianza con mi equi-
po de trabajo

0 2 3 11 7 4.00

La empresa me permite ele-
gir mi turno de trabajo de 
acuerdo con mis necesida-
des

9 1 4 3 6 2.83

La empresa me permite po-
ner los nuevos conocimien-
tos a disposición de las ta-
reas desempeñadas

2 3 3 9 6 3.61

Este último factor expresa que los trabajadores están 
satisfechos con la compañía porque les apoya para te-
ner mejores conocimientos de la organización, les da 
bonos de productividad, les permite estar en diferen-
tes puestos y se sienten apoyados por los colegas. En 
lo que no están muy satisfechos es que los horarios de 
trabajo no son lo que esperaban al laborar en esta em-
presa. Estas condiciones nos dan cuenta de que existe 
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una correspondencia de la empresa para aquellos in-
dividuos que desean hacer carrera y permanecer en la 
empresa, se preparan, adquieren nuevos conocimien-
tos y la empresa sale beneficiada, pero los integrantes 
son recompensados. Se ha visto que este tipo de cono-
cimientos trascienden de la empresa, pues hacen que, 
en su casa, o en empresas de otro tipo, utilicen siste-
mas iguales a los que aprendieron en la organización.

Análisis de correlaciones
Con el análisis de correlaciones identificamos cómo 
es que una alteración en algún sector modifica al res-
to, para ello utilizaremos un único valor que es la 
suma de los promedios de los resultados de todas 
las preguntas de cada individuo y se contrastará con 
el promedio obtenido de la misma manera para otro 
componente del compromiso organizacional. Se utili-
zará un coeficiente r de Spearmann por tener datos no 
paramétricos. Para hacer este análisis convertimos las 
respuestas en un solo dato, se promedia lo que cada 
individuo expresó en cada factor y se almacena como 
único, con ello se analizará la relación de cada factor 
de manera general para buscar los acuerdos.
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Las correlaciones encontradas nos dan idea de cuáles 
factores están conectados entre sí, observamos que to-
dos los factores tienen correlaciones con grados de signi-
ficación de al menos 0.05. El primer factor (compromiso 
de la empresa) es el que menos relaciones fuertes tiene, 
pues solo se relaciona con “motivación” y “satisfacción 
por la compañía” en este nivel de significancia; las de-
más cuentan con correlaciones de significación de nive-
les de 0.01. Destaca que la mayor correlación la tienen 
los factores “motivación” y “satisfacción por la compa-
ñía” en un nivel de 0.801, lo que implica que cuando está 
presente una la otra se modificará sensiblemente. Otras 
correlaciones fuertes se localizan en “Futuro”, “satisfac-
ción por la compañía” y “estabilidad laboral”, por lo que 
estas condiciones son las que más se deben de cuidar 
para ofrecer una buena satisfacción laboral.
Análisis Factorial
Después de aplicar el análisis de correlaciones se aplicó 
un análisis factorial con el fin de reducir las variables 
aplicadas, y encontramos que un solo componente per-
mite describir el compromiso organizacional con los 
factores que hemos planteado. Para este componente 
todos los factores tienen cargas superiores a 0.789, lo 
que confirma la estrategia planteada desde el inicio.

Tabla 7. Matriz de componentes

Componente

1

Compromiso de la Empresa 0.789

Futuro 0.743

Estabilidad Laboral 0.811

Motivación 0.933

Compromiso de la empresa 0.893

Método de extracción: Análisis de componentes principales.

a. 1 componentes extraídos
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Es posible observar que con esta información no se 
han generado diversos factores y que uno solo es el 
que define esta condición para describir la manera en 
que están relacionados.

Análisis de confiabilidad
Encontramos un nivel de confiabilidad adecuado de 
0.892 lo que nos permite suponer que el cuestionario 
utilizado es adecuado para obtener análisis adecua-
dos.

Tabla 8. Estadísticos de confiabilidad

Alfa de Cronbach Número de elementos

0.892 5

Conclusiones
Después de analizar los resultados obtenidos pode-
mos llegar a conclusiones que permiten definir lo que 
sucede en la organización que es nuestro objeto de es-
tudio. 

Se rechaza la hipótesis que expresa que las percep-
ciones están centradas en el compromiso de la em-
presa, pues el análisis de correlaciones expresa sólo 
dos correlaciones significativas al 0.05; sin embargo, 
el factor que más correlaciones tiene y que son más 
grandes es el factor motivación.

La percepción del compromiso de la empresa tiene 
los resultados de las respuestas con datos más altos 
en las frecuencias positivas, pero no se relacionan ma-
yoritariamente con los demás factores.

La estabilidad laboral es el factor que mejores res-
puestas positivas presenta, por lo que se debe de to-
mar en cuenta a la hora de buscar mejorar el compro-
miso organizacional, aunque se correlaciona bien con 
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los demás factores no es el factor principal que defina 
las condiciones del compromiso con las empresas.

El factor motivación cuenta con una dispersión de 
datos en las diferentes respuestas, pero es muy im-
portante para definir cómo es que se relaciona con el 
resto de las variables pues cuenta con los valores de 
correlaciones más altos con las demás.

El compromiso futuro cuenta con variabilidad en 
los datos y cuenta con correlaciones importantes por 
lo que conviene tomar en cuenta sus respuestas para 
la interacción con el resto de los factores. Sin embar-
go, es un resultado que favorece no sólo a los trabaja-
dores sino el largo plazo de la empresa.

Contar con este tipo de organizaciones en las que 
la manufactura es una actividad reciente, es una ac-
ción que permite a los trabajadores emigrar de un tipo 
de trabajo a otro y que puede dar resultados satisfac-
torios, pues sabemos que los trabajadores se compro-
meten con la empresa y ésta les corresponde. Estar en 
este tipo de organizaciones es benéfico para los traba-
jadores pues les permite hacer planes a largo plazo, 
capacitarse e ir escalando posiciones en la compañía. 
Con trabajadores con estas actitudes será posible que 
se genere una cultura de mejora del trabajo transmi-
tida entre los trabajadores lo que permitirá que más 
fábricas similares se instalen en la región, generando 
un aglomerado benéfico en este ramo.

Los estudios posteriores indicarán si es necesario 
analizar la rotación de personal entre empresas, basa-
dos en el deseo que expresan de cambiar de posicio-
nes laborales, aunque tengan satisfechas sus necesi-
dades no económicas.
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Compromiso organizacional 
en industrias automotrices 

zacatecanas: un estudio 
comparativo.

Eduardo Alejandro Carmona
Rubén Chávez Chairez

Sergio Humberto Palomo Juárez

Introducción
El estudio del compromiso organizacional es más 
sencillo cuando se puede comparar entre diversas or-
ganizaciones. Este es el caso de tres empresas del esta-
do de Zacatecas que permitieron a los investigadores 
dialogar con sus empleados. Antes de iniciar, surge la 
pregunta de cómo los trabajadores logran comprome-
terse con sus empresas y continúan con sus activida-
des cotidianas. Para responder, se recurre a estudios 
previos, tanto recientes como clásicos, que ofrecen 
guías valiosas. 

El estudio del compromiso organizacional es más 
fácil de abordar cuando se comparan diferentes orga-
nizaciones. En este caso, tres empresas del estado de 
Zacatecas permitieron a los investigadores dialogar 
con empleados para profundizar en el tema. Antes de 
comenzar, nos cuestionamos cómo los trabajadores 
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desarrollan su compromiso hacia la empresa donde 
laboran y cómo mantienen sus actividades diarias en 
ese contexto. Para entenderlo, revisamos tanto estu-
dios recientes como trabajos clásicos que han servido 
como base en este campo. De ahí, surge la pregunta: 
¿Cómo es el compromiso en la pequeña industria au-
tomotriz de Zacatecas? 

Objetivo Determinar el compromiso organizacional 
por parte de los trabajadores de la industria automo-
triz de Zacatecas.

Hipótesis No hay diferencias significativas en el com-
promiso del personal de las tres empresas del ramo 
automotriz.

Marco teórico
El compromiso organizacional refleja la intensidad 
del vínculo emocional y mental que los empleados 
desarrollan con su organización. Se manifiesta en la 
identificación de los trabajadores con los objetivos, 
valores y misión de la empresa, así como en su dispo-
sición a realizar un esfuerzo adicional para contribuir 
a su éxito (García, 2015). 

El compromiso organizacional es un factor clave 
para el desempeño y la productividad de una em-
presa (Meyer & Herscovitch, 2001). Los empleados 
comprometidos suelen sentirse más motivados, sa-
tisfechos con su trabajo y vinculados a largo plazo. 
Esto puede influir positivamente en el clima laboral, 
la retención de talento, la calidad del trabajo y la ca-
pacidad de adaptarse a los cambios (Meyer & Allen, 
1991).

El compromiso organizacional se puede desglo-
sar en varias dimensiones, siendo las más destacadas: 
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el compromiso afectivo o emocional, que se relacio-
na con el vínculo emocional que los empleados esta-
blecen con su organización. Aquellos que sienten un 
compromiso afectivo suelen experimentar lealtad, or-
gullo y satisfacción por formar parte de la empresa 
(Riketta, 2002).

El compromiso de larga estancia se refiere a la si-
tuación en la que los empleados se sienten “atrapa-
dos” u obligados a permanecer en la organización de-
bido a la escasez de alternativas laborales atractivas 
en el mercado (Kahn, 1990). Esto significa que, aun-
que puedan no estar completamente satisfechos con 
su trabajo, siguen comprometidos porque creen que 
no tienen mejores opciones a su disposición.

El compromiso basado en reglas se refiere a la sen-
sación de obligatoriedad o responsabilidad que los 
empleados sienten hacia la organización. Este tipo de 
compromiso se fundamenta en normas y expectativas 
sociales, así como en la reciprocidad hacia la empresa 
por los beneficios que han recibido (Meyer, Becker & 
Vandenberghe, 2004).

Para fomentar el compromiso organizacional en-
tre los empleados, las organizaciones pueden imple-
mentar diversas estrategias, entre las cuales destacan: 
establecer una cultura organizacional sólida y valo-
res claros; promover una comunicación efectiva y 
transparente; ofrecer oportunidades de desarrollo y 
crecimiento profesional; reconocer y recompensar el 
desempeño y los logros de los empleados; crear un 
ambiente de trabajo positivo y respetuoso; y facilitar 
la participación e involucramiento de los empleados 
en la toma de decisiones (Mathieu & Zajac, 1990; Saks, 
2006).

El compromiso organizacional está vinculado al 
éxito de una empresa. Cuando los empleados se sien-
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ten comprometidos, tienden a ser más productivos, 
leales y están dispuestos a contribuir a alcanzar los 
objetivos de la organización. Por ende, las empresas 
deben esforzarse por crear un entorno que fomente el 
compromiso de sus empleados y promueva su bien-
estar laboral (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topol-
nytsky, 2002).

Trabajos similares fueron realizados por Carmona 
et al. (2021) y Santacruz (2022), quienes analizaron las 
condiciones de las empresas individuales en la región 
de estudio. En esta ocasión, se lleva a cabo un análisis 
comparativo entre ellas para identificar tanto sus si-
militudes como sus diferencias.

Método.
Se utilizó un cuestionario diseñado en 2017 por el 
equipo de García y Serna, que aborda las condiciones 
para identificar el compromiso organizacional. Sin 
embargo, Carmona (2021) segmentó las preguntas en 
tres secciones más específicas: lo relacionado con la 
empresa u organización, el futuro de los trabajadores 
y la estabilidad laboral. Esta segmentación permite a 
los investigadores analizar el compromiso organiza-
cional con mayor profundidad.

El cuestionario se aplicó a tres empresas del sector 
de producción de autopartes: dos ubicadas en la ciu-
dad de Fresnillo y una en la ciudad de Guadalupe, en 
el estado de Zacatecas. Las dos empresas de Fresnillo 
se dedican a la fabricación de arneses para automóvi-
les, mientras que la tercera produce piezas de alumi-
nio fundido.

Las respuestas se recopilan utilizando una escala 
de Likert de 5 puntos, donde los resultados varían de 
1, que representa la opción más negativa, a 5, que in-
dica la opción más favorable.
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Las dos primeras empresas cuentan con más de 
1,000 empleados, mientras que la tercera tiene poco 
menos de 100. Por esta razón, los análisis se llevarán 
a cabo utilizando procesos estadísticos simples. Se co-
menzará con un análisis de frecuencias, seguido de 
una comparación de datos mediante un análisis de 
varianza (ANOVA), y se finalizará con un análisis de 
correlaciones para identificar cómo están conectadas 
las variables entre sí.

Por razones de confidencialidad, no se revelarán 
los números de empleados de las empresas, pero se 
indicará el número de encuestados. Las muestras son 
las siguientes: Empresa D, 105; Empresa T, 20; y Em-
presa E, 312.

Resultados
Los encuestados han indicado que las condiciones 
de la empresa son en su mayoría favorables, ya que 
los porcentajes de respuestas se concentran princi-
palmente en las opciones 4 y 5. Esto sugiere que las 
condiciones son propicias y que los resultados son 
positivos. En la Gráfica 1 se puede observar que, para 
cada pregunta, los resultados predominantes se en-
cuentran en el lado derecho, donde se ubican las res-
puestas 4 y 5.
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Como se puede observar, la pregunta sobre el orgullo 
de trabajar en la empresa es la que registra la mayor 
frecuencia favorable, con un 44% de respuestas. Si se 
suma el 27% de las opciones consideradas favorables, 
aunque no en su máximo grado, se alcanza un total 
del 71%. En contraste, en la pregunta sobre la obliga-
ción de continuar en la empresa, los porcentajes son 
del 27% para la opción más favorable y del 24% para 
la positiva, lo que genera solo un 51% de opiniones 
favorables.

Los resultados no son tan favorables al analizar las 
gráficas de las empresas de manera individual, ya que 
la Empresa E, con un mayor número de encuestados, 
tiende a inclinar los resultados hacia lo favorable. A 
continuación, examinaremos el comportamiento indi-
vidual de cada empresa en relación con esta condi-
ción.

La Gráfica 2 presenta las mismas preguntas que la 
Gráfica 1; sin embargo, por razones de espacio, solo se 
muestran los valores porcentuales de cada una.

Como se puede observar, la Empresa D presenta por-
centajes más altos en la opción favorable, aunque no 
extrema, lo que sigue indicando una condición positi-
va en su entorno laboral. En este caso, cuatro respues-
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tas muestran que la indiferencia es la que registra el 
porcentaje más elevado.

La Empresa T presenta una variedad de opciones de 
selección en las respuestas de los encuestados. En cin-
co preguntas, la mayoría de las respuestas se ubican 
en la opción más favorable, mientras que cuatro se 
encuentran en la opción favorable, pero no extrema. 
A excepción de la pregunta sobre el sentimiento de 
unión emocional, el resto de las respuestas muestra 
porcentajes positivos.

La Empresa E incluye la mayoría de las respuestas 
analizadas, lo que facilita la identificación de las con-
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diciones que favorecen el compromiso organizacional 
en la empresa.

La siguiente sección para evaluar el compromiso 
organizacional se centra en el futuro de los integrantes 
y su relación con la organización en la que laboran. De 
manera similar a la sección anterior, presentaremos 
las diferentes gráficas que hemos recopilado para su 
análisis individual. Comenzamos, por lo tanto, con los 
datos generales que hemos definido como el Futuro.

En la gráfica, se puede observar que las preguntas re-
lacionadas con dejar el trabajo y considerar a la em-
presa como la mejor opción no presentan una mayo-
ría de respuestas positivas. En las demás preguntas, el 
mayor porcentaje de respuestas se ubica en la opción 
favorable, a excepción de la pregunta sobre dejar el 
trabajo, que se sitúa en la opción más desfavorable.

La siguiente gráfica ilustra cómo se manifiesta esta 
condición de futuro entre los empleados de la Empre-
sa D.
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Se puede observar que la mayoría de las frecuencias se 
concentran en la opción 4, lo que indica una respuesta 
positiva, aunque no óptima. Destacan especialmente 
las respuestas relacionadas con la dificultad de dejar 
el trabajo y la opción de hacerlo en este momento.
La siguiente gráfica presenta los resultados de esta 
sección denominada Futuro en la Empresa T.

En esta gráfica, se observa una diversidad de respues-
tas para las preguntas planteadas en esta sección. Hay 
una mayoría de porcentajes en las opciones negativas, 
que corresponden a las primeras preguntas. En las 
preguntas intermedias, los porcentajes se concentran 
en las respuestas más favorables, mientras que, en las 
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respuestas inferiores, predominan las opciones favo-
rables, aunque no óptimas.

A continuación, presentamos la gráfica correspon-
diente a esta sección para la Empresa E, que, como 
se mencionó anteriormente, influye en los resultados 
generales debido a su mayor volumen de datos.

Como se mostró anteriormente, las respuestas de la 
Empresa E mantienen la misma proporción que se ex-
plicó en la sección de datos generales. La mayoría de 
las respuestas se ubican en las opciones más favora-
bles, a excepción de la pregunta relacionada con dejar 
el empleo.

La tercera y última parte del compromiso orga-
nizacional se refiere a la estabilidad laboral que la 
empresa brinda a sus empleados. A continuación, 
mostramos de manera general cómo se sienten los 
trabajadores al respecto.
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De las tres secciones presentadas, esta es la que 
muestra más datos positivos, ya que la mayoría de los 
porcentajes se encuentran en la categoría óptima. Al 
sumar los datos en la opción positiva, aunque no óp-
tima, se observa que los resultados favorables varían 
del 76% al 67%.

Para el caso de la empresa D la gráfica se presenta 
de la siguiente manera.

Los resultados obtenidos son positivos, aunque no 
tan altos como los presentados de manera general. Sin 
embargo, se puede observar que los datos más favo-
rables en las opciones 4 y 5 oscilan entre el 68% y el 
65%.

Para el caso de la Empresa T la gráfica resulta 

A pesar de ser una empresa con pocos trabajadores, 
los resultados son satisfactorios, ya que las respues-
tas favorables muestran porcentajes que oscilan entre 
el 56% y el 83%. Sin embargo, es importante destacar 
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que el trato recibido por los jefes de línea presenta re-
sultados significativos en las opciones negativas.

Por último, se presenta la gráfica correspondiente 
a la Empresa E, la cual refleja resultados similares a 
los indicados en el acumulado general.

Los porcentajes presentados de manera general se 
amplían al considerar únicamente la información de 
esta empresa, lo que permite determinar que los datos 
oscilan entre un 82% positivo y un 72%.

Comparación de Medias 
Se realizó un análisis de varianza para identificar si 
existen diferencias en las distintas preguntas formu-
ladas a los trabajadores de las diversas empresas. Se 
puede mencionar que, en la mayoría de las preguntas, 
no se observan diferencias significativas, a excepción 
de aquellas que se presentan en la siguiente tabla.
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ANOVA La Empresa

 
Suma de 
cuadrados gl

M e d i a 
cuadrática F Sig.

Beneficia el cambio 20,991 2 10,495 6,389 0,002

Esta empresa se merece 
mi lealtad 17,375 2 8,688 6,708 0,001

No siento ninguna obli-
gación 21,955 2 10,978 6,597 0,002

ANOVA Futuro

Ventajas y beneficios 
que recibo aquí 18,25 2 9,125 5,733 0,004

Mi vida personal se 
vería interrumpida 16,483 2 8,242 4,591 0,011

Un gran coste para mí 18,369 2 9,184 5,95 0,003

No tendría opciones de 
encontrar otro trabajo 25,912 2 12,956 6,668 0,001

Sería muy difícil para mí 
dejar este trabajo 32,287 2 16,144 8,868 0

ANOVA Estabilidad Laboral

Oportunidades de pro-
moción 15,009 2 7,504 6,252 0,002

Me gusta mi trabajo 28,802 2 14,401 14,014 0

A gusto con mi equipo 
de trabajo 14,997 2 7,498 7,886 0

En la gráfica, se puede observar que, en la primera 
sección, solo tres preguntas han mostrado diferencias 
entre los grupos. Estas preguntas se refieren al benefi-
cio del cambio de organización, la lealtad y la obliga-
ción de permanecer en la empresa.

En la segunda sección, relacionada con el futuro 
de los trabajadores, observamos diferencias en cuanto 
a las ventajas de trabajar en la empresa, la percepción 
de que cambiar de empresa implicaría un costo y la 
creencia de que no tendrían oportunidades para en-
contrar otro trabajo. Esto sugiere que las condiciones 
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ofrecidas por cada empresa influyen en la decisión de 
los trabajadores de permanecer en ella o buscar nue-
vas oportunidades laborales.

La tercera sección se centra en las oportunidades 
de promoción, las cuales varían entre las diferentes 
empresas, así como en la manera en que los emplea-
dos expresan su satisfacción por su trabajo y su rela-
ción con los compañeros, especialmente con su equi-
po. Estas condiciones sugieren que la administración 
ha implementado diversas estrategias internas para 
fomentar una convivencia más armoniosa y agrada-
ble entre los trabajadores, lo que puede resultar en 
mejores resultados para la organización.

Correlaciones.
En la primera sección, la variable que muestra el ma-
yor grado de correlación con las demás es el orgullo 
que sienten por trabajar en la empresa, con un pro-
medio de interacción de 0.611. Las siguientes son “me 
siento parte integrante de esta empresa,” con 0.579, y 
“creo que le debo mucho a esta empresa,” con 0.592. 
Es importante destacar que el orgullo por laborar en 
la organización puede influir en otras variables hasta 
en un 60% de promedio, lo que indica que algunas de 
ellas tienen una interacción aún mayor.

En esta misma sección, se identifican las variables 
que tienen mayor interacción con las demás, analiza-
das por empresa. Para la Empresa D, la variable con 
mayor interacción es la que indica que la organiza-
ción merece la lealtad, con un promedio de 0.561. En 
la empresa T, la mayor correlación se encuentra en la 
variable que expresa que los trabajadores se sienten 
parte de la organización, con un valor promedio de 
0.535. Por otro lado, en la empresa E, la variable que 
muestra la mayor correlación es la que dice que están 
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orgullosos de trabajar en la empresa, con un valor de 
0.639. Esta situación sugiere que las organizaciones 
implementan estrategias que hacen que los emplea-
dos sientan que su trabajo tiene un significado que va 
más allá de lo laboral, contribuyendo a que la empre-
sa, tan grande como es, se deba a sus esfuerzos.

En la segunda sección, que aborda el futuro de los 
trabajadores, se identifica que la variable con más co-
rrelaciones con las demás es la que dice: “Si ahora de-
cidiera dejar esta empresa, muchas cosas en mi vida 
personal se verían interrumpidas,” con un promedio 
de correlación de 0.555. La segunda variable es “Creo 
que no podría dejar esta empresa porque siento que 
tengo una obligación con la gente de aquí,” que pre-
senta un promedio de correlación de 0.543. La terce-
ra variable es la que expresa: “Me sentiría culpable 
si ahora dejara esta empresa,” con un promedio de 
0.533. Estas relaciones indican que los empleados se 
sienten muy identificados con la organización para la 
que trabajan y que su ausencia podría ser un factor 
negativo en las relaciones laborales.

Las organizaciones presentan de manera indivi-
dual las siguientes variables como principales en estas 
secciones. Para la Empresa D, la variable destacada es 
“En este momento, dejar esta empresa supondría un 
gran coste para mí,” con un promedio de coeficientes 
de correlación de 0.544. En la empresa T, la variable 
con un alto promedio de coeficiente es “Si ahora de-
cidiera dejar esta empresa, muchas cosas en mi vida 
personal se verían interrumpidas,” con un promedio 
de 0.485. Por último, en la empresa E, la variable que 
más se correlaciona con las demás es “Creo que no 
podría dejar esta empresa porque siento que tengo 
una obligación con la gente de aquí,” con un valor 
promedio de 0.554. Estas condiciones sugieren que el 
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futuro de los trabajadores se percibe en función de lo 
que les espera fuera de la organización.

La última parte de este análisis se centra en la esta-
bilidad laboral. Dado que solo hay cinco preguntas en 
esta sección, analizaremos las dos primeras: “Pienso 
seguir trabajando en la empresa porque me siento a 
gusto con mi equipo de trabajo,” que presenta un pro-
medio de coeficiente de 0.675, y “Pienso seguir traba-
jando en la empresa porque me gusta mi trabajo,” con 
un promedio de coeficiente de 0.657. Analizando las 
empresas de manera individual, en la Empresa D, la 
variable con mayor promedio de coeficientes de co-
rrelación es “Pienso seguir trabajando en la empre-
sa porque me gusta mi trabajo,” con un promedio de 
correlación de 0.741. En las empresas T y E, la varia-
ble más destacada es “Pienso seguir trabajando en 
la empresa porque me siento a gusto con mi equipo 
de trabajo,” con promedios de correlación de 0.659 y 
0.640, respectivamente. Estos resultados indican que 
la estabilidad laboral depende tanto del agrado por el 
trabajo como de las condiciones del equipo de trabajo.

Análisis de confiabilidad
Después de aplicar un análisis de confiabilidad, el 
cuestionario nos da un coeficiente del alfa de Cron-
bach de 0.954 lo que indica que es un valor alto.

Discusión
Las preguntas están formuladas de manera adecuada 
y en entornos propicios, lo que sugiere que es posible 
que existan las condiciones necesarias para que los 
trabajadores sientan un verdadero compromiso con 
la organización en la que laboran. 

Al analizar por secciones, podemos concluir que la 
satisfacción laboral es mayoritariamente positiva, ya 
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que la suma de las respuestas con valores favorables 
y muy favorables muestra resultados positivos en las 
tres secciones analizadas. La sección que presenta los 
mejores resultados es la relacionada con la estabilidad 
laboral, ya que los trabajadores reportan porcentajes 
más altos en comparación con las otras dos secciones. 
Además, al realizar un análisis por empresa, se obser-
va que la Empresa E ofrece datos más favorables que 
las otras dos, lo cual se valida mediante el análisis de 
varianza (ANOVA) y en la comparación de cada par 
de organizaciones. 

Con esta información, podemos afirmar que los tra-
bajadores de las organizaciones expresan diferentes 
niveles de compromiso organizacional, dependiendo 
de la empresa en la que laboran. Las percepciones 
varían según la organización, pero hay variables que 
podrían ser clave para fomentar el compromiso en las 
distintas secciones de análisis. Se decidió considerar 
solo los valores con p inferiores a 0.01; sin embargo, 
si se hubiera optado por un nivel de significación de 
0.05, el número de variables a tener en cuenta sería 
casi el doble. De hecho, en las secciones de futuro y 
estabilidad laboral, todas las variables habrían cum-
plido con esta condición, lo que indica que, a este 
nivel de confianza, existen más diferencias entre las 
empresas.

El análisis de correlaciones revela que cada sec-
ción presenta variables distintas que varían según la 
organización. Sin embargo, en la sección de Estabili-
dad Laboral, se identifican variables concurrentes que 
afectan a las demás, especialmente relacionadas con 
el deseo de no abandonar la empresa. En este cues-
tionario no se abordó si estas decisiones podrían es-
tar influenciadas por razones personales, familiares o 
sociales dentro de la organización, lo que representa 
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un aspecto que merece ser investigado en estudios fu-
turos.

Conclusiones
Después de analizar los resultados que se presentan 
en este trabajo, tenemos evidencia suficiente para no 
rechazar la hipótesis expresada al inicio del trabajo 
donde manifestamos por un lado que el compromi-
so organizacional de los trabajadores de la industria 
automotriz de Zacatecas es favorable. Esto lo pode-
mos afirmar con los resultados de las gráficas en las 
que los porcentajes expresados de manera general tie-
ne frecuencias mayores en las opciones favorables a 
cada variable. También podemos observar que en las 
correlaciones encontradas en las variables de análisis 
hay discrepancia entre lo que expresan las diversas 
empresas, motivando a buscar las condiciones por las 
que esta situación no es homogénea en las tres.

Es evidente que en las tres organizaciones exis-
te una notable disposición por parte de los empleados 
para llevar a cabo su trabajo con dedicación. De he-
cho, los resultados en el factor “Futuro” reflejan un 
deseo de permanecer y ser parte de la organización, 
motivados por los múltiples beneficios que se pueden 
obtener o alcanzar a largo plazo.
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Introducción
El uso de contratos inteligentes en los procesos de li-
citación dentro del sector público ha emergido como 
uno de los desarrollos más significativos en el ámbito 
de la contratación pública en los últimos años. La tec-
nología blockchain, junto con los contratos inteligentes, 
tiene el potencial de transformar radicalmente la ma-
nera en que se llevan a cabo estos procesos.

Antes de entrar en detalles sobre cómo se aplican 
los contratos inteligentes en las licitaciones, es fun-
damental entender qué son y cómo funcionan. Un 
contrato inteligente es un programa informático que 
se ejecuta de manera automática al cumplirse ciertas 
condiciones previamente establecidas. Estos contra-
tos se fundamentan en la tecnología blockchain, lo que 
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les confiere seguridad, transparencia y un carácter 
descentralizado.

Ahora bien, ¿de qué manera pueden los contratos 
inteligentes contribuir a la mejora de los procesos de 
licitación en el sector público? En primer lugar, estos 
contratos pueden asegurar la transparencia y la equi-
dad en dichos procesos. Al aprovechar la tecnología 
blockchain, todas las transacciones vinculadas a la li-
citación pueden ser rastreadas y verificadas de forma 
segura e inmutable, garantizando así que todas las 
partes involucradas tengan acceso a la misma infor-
mación.

Además, los contratos inteligentes pueden dismi-
nuir la necesidad de intermediarios y reducir los cos-
tos vinculados a la contratación pública. Al automati-
zar ciertas tareas, como la verificación de documentos 
y la validación de la elegibilidad de los licitantes, es-
tos contratos pueden disminuir los costos adminis-
trativos y el tiempo requerido para llevar a cabo un 
proceso de licitación.

Otra ventaja de implementar contratos inteligentes 
en las licitaciones es su capacidad para ayudar a pre-
venir la corrupción y el fraude. Gracias a la tecnología 
blockchain, los contratos inteligentes aseguran que to-
das las transacciones sean inmutables y verificables, 
lo que implica que cualquier intento de fraude o co-
rrupción será rápidamente detectado y eliminado.

Además, los contratos inteligentes pueden incre-
mentar la eficiencia de los procesos de licitación en 
el sector público al minimizar los errores humanos 
y permitir la automatización de diversas tareas. Esto 
significa que los procesos de licitación pueden reali-
zarse de manera más rápida y precisa, lo que a su vez 
podría resultar en un mayor nivel de satisfacción en-
tre los licitantes y las partes interesadas
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En resumen, la implementación de contratos in-
teligentes en los procesos de licitación del sector 
público puede ofrecer una variedad de beneficios 
significativos, que incluyen mayor transparencia, im-
parcialidad, reducción de costos, así como prevención 
de la corrupción y el fraude, y una mejora en la efi-
ciencia. A medida que avanza la tecnología blockchain 
y los contratos inteligentes, es probable que su uso en 
los procesos de licitación del sector público se expan-
da a nivel global. Agradezco su atención.

Por lo tanto, en este trabajo se busca analizar los 
factores necesarios para la implementación de con-
tratos inteligentes en los procesos de adquisiciones, 
arrendamientos y servicios dentro de la Administra-
ción Pública Centralizada en el Estado de Zacatecas

Justificación:
El estudio sobre la implementación de contratos inte-
ligentes en las adquisiciones de la administración pú-
blica centralizada del estado de Zacatecas es de gran 
importancia por varias razones:

1.	 Impulsa el desarrollo de la administración pú-
blica en Zacatecas: Fomenta el uso de tecno-
logías innovadoras y eficientes que mejoren 
la gestión de los procesos de adquisiciones y 
compras gubernamentales.

2.	 Identifica desafíos y oportunidades: Analiza 
los retos y las ventajas que conlleva la imple-
mentación de contratos inteligentes en el sec-
tor público, lo cual puede ser beneficioso para 
otros estados de México y países de Latinoa-
mérica.

3.	 Proporciona información a tomadores de deci-
siones: Ofrece datos relevantes a los responsa-
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bles de la administración pública para facilitar 
decisiones informadas y adecuadas sobre la 
utilización de contratos inteligentes en los pro-
cesos de adquisiciones.

4.	 Promueve la colaboración entre academia y ad-
ministración pública: Fomenta el intercambio 
de conocimiento y la transferencia de tecnolo-
gía, estableciendo un vínculo efectivo entre el 
ámbito académico y el sector público

Planteamiento del problema
En muchos países, la adquisición de bienes y ser-
vicios por parte del sector público se lleva a cabo 
frecuentemente a través de procesos de licitación 
pública. Estos procedimientos tienden a ser largos, 
complicados y costosos, involucrando a diversas 
partes interesadas. Además, la falta de transparencia 
y el riesgo de corrupción son problemas recurrentes 
en estos procesos.

En este contexto, la tecnología blockchain y los con-
tratos inteligentes ofrecen la oportunidad de mejorar 
la transparencia, la eficiencia y la integridad de las 
adquisiciones en el sector público. Los contratos in-
teligentes pueden automatizar gran parte del proceso 
de licitación y asegurar que se cumplan todas las con-
diciones previamente establecidas.

No obstante, la implementación de contratos 
inteligentes en las adquisiciones públicas enfrenta 
diversos desafíos técnicos, legales y organizativos. 
En particular, es fundamental abordar la interope-
rabilidad entre diferentes sistemas y plataformas, 
así como garantizar la privacidad y seguridad de los 
datos y cumplir con los requisitos legales y regula-
torios.

Por lo tanto, se plantea la siguiente:
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Pregunta de investigación.
¿La adopción de contratos inteligentes en los proce-
sos de adquisiciones, arrendamientos y servicios de 
la administración pública centralizada del Estado de 
Zacatecas incrementa la eficiencia, la transparencia y 
disminuye los costos en estos procedimientos?

Preguntas específicas.
•	 ¿Cuáles son los beneficios y desventajas de uti-

lizar contratos inteligentes en los procesos de 
adquisiciones del sector público?

•	 ¿De qué manera se puede incorporar la tecno-
logía de contratos inteligentes en los procedi-
mientos de adquisiciones de la administración 
pública centralizada del estado de Zacatecas?

•	 ¿Qué consideraciones legales y normativas son 
necesarias para la implementación de contra-
tos inteligentes en los procesos de adquisicio-
nes del sector público en México?

•	 ¿Qué limitaciones y desafíos podrían surgir al 
implementar contratos inteligentes en los pro-
cesos de adquisiciones del sector público en 
Zacatecas?

Objetivo General
Analizar si la adopción de contratos inteligentes en 
los procesos de adquisiciones, arrendamientos y ser-
vicios de la administración pública centralizada del 
Estado de Zacatecas incrementa la eficiencia, mejora 
la transparencia y reduce los costos en dichos proce-
dimientos.

Objetivos Particulares
•	 Identificar los beneficios y desventajas de uti-

lizar contratos inteligentes en los procesos de 
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adquisiciones del sector público.
•	 Determinar la manera de incorporar la tecno-

logía de contratos inteligentes en los procedi-
mientos de adquisiciones de la administración 
pública centralizada del estado de Zacatecas.

•	 Examinar las consideraciones legales y nor-
mativas necesarias para la implementación de 
contratos inteligentes en los procesos de adqui-
siciones del sector público en México.

•	 Analizar las limitaciones y desafíos que po-
drían surgir al implementar contratos inteli-
gentes en los procesos de adquisiciones del 
sector público en Zacatecas.

Hipótesis
La adopción de contratos inteligentes en los procedi-
mientos de adquisiciones, arrendamientos y servicios 
de la administración pública centralizada del estado 
de Zacatecas tiene el potencial de aumentar la eficien-
cia, promover la transparencia y disminuir los costos 
asociados a estos procesos.

Hipótesis auxiliares.
•	 Existen ventajas que presentan los contratos in-

teligentes en los procesos de adquisiciones del 
sector público.

•	 La tecnología es fundamental en los contratos 
inteligentes en los procesos de adquisiciones 
de la administración pública centralizada del 
estado de Zacatecas.

•	 Se deben considerar aspectos legales y norma-
tivos para la implementación de contratos in-
teligentes en los procesos de adquisiciones del 
sector público en México

•	 Se presentan limitaciones y desafíos a la hora 
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de implementar contratos inteligentes en los 
procesos de adquisiciones del sector público 
en Zacatecas.

Marco teórico
Los contratos inteligentes representan una forma de 
tecnología de registro distribuido (DLT) que se fun-
damenta en la tecnología blockchain y permite la ejecu-
ción automática de acuerdos y transacciones en línea, 
eliminando la necesidad de intermediarios (Valencia, 
2019). Al definir ciertas condiciones, estos contratos 
se ejecutan de manera automática mediante progra-
mas informáticos. Están diseñados para ser seguros, 
transparentes y eficientes, ya que se basan en una 
base de datos distribuida que utiliza criptografía para 
asegurar la protección de los datos y la integridad de 
las transacciones.

El avance de la tecnología blockchain (Solis, Pérez 
y Cervantes, 2019) y de los contratos inteligentes ha 
sido significativamente impulsado por la industria de 
las criptomonedas. La primera aplicación de los con-
tratos inteligentes se dio con la creación de la cripto-
moneda Ethereum, que facilitó la ejecución automáti-
ca de acuerdos y transacciones en línea.

Los contratos inteligentes poseen diversas caracte-
rísticas (Padilla, 2020) que los hacen atractivos para su 
aplicación en diferentes industrias, incluyendo:

•	 Eficiencia: Los contratos inteligentes permiten 
la ejecución automática de transacciones sin in-
termediarios, lo que disminuye tanto los costos 
como el tiempo requerido para completar una 
operación.

•	 Transparencia: Gracias a la tecnología block-
chain, se generan registros permanentes y ve-
rificables de todas las transacciones en la red, 
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asegurando la transparencia y la integridad de 
los datos.

•	 Seguridad: Estos contratos se apoyan en la 
tecnología blockchain, que emplea criptografía 
para proteger la seguridad y la integridad de 
los datos y transacciones realizadas.

•	 Flexibilidad: Los contratos inteligentes pueden 
ser programados para adaptarse a una amplia 
gama de requisitos y condiciones, lo que los 
hace sumamente versátiles y ajustables a diver-
sas circunstancias

Sin duda, los contratos inteligentes representan una 
tecnología con un gran potencial, ya que facilitan la 
automatización de acuerdos y transacciones en línea 
de forma segura, eficiente y transparente (Valencia, 
2019). Esto podría revolucionar diversos sectores y 
procesos, incluyendo las adquisiciones en el ámbito 
público.

Existen múltiples teorías administrativas que se 
pueden aplicar al uso de contratos inteligentes en el 
sector gubernamental, las cuales se pueden clasificar en 
diferentes corrientes de pensamiento. A continuación, 
se enumeran algunas de las teorías más significativas: 

•	 Teoría de la contingencia: Esta teoría plantea 
que no hay un único enfoque adecuado para la 
gestión de organizaciones, sino que la eficacia 
depende de la capacidad de adaptación al entor-
no (Barrientos, 2013). En el contexto de los con-
tratos inteligentes, su aplicación puede ser ven-
tajosa en entornos que demandan transparencia 
y seguridad en los procesos administrativos.

•	 Teoría de la agencia: Según esta teoría, las orga-
nizaciones deben crear sistemas de incentivos 
que alineen los intereses de los agentes (traba-
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jadores o proveedores) con los de la organiza-
ción (Castaño, 1999). En este sentido, el uso de 
contratos inteligentes puede resultar beneficio-
so al establecer condiciones claras y objetivas 
que motiven a los proveedores a cumplir con 
sus obligaciones.

•	 Teoría de la economía de la información: Esta 
teoría sugiere que la información es un recurso 
clave que puede influir en el comportamiento 
de los agentes (Zorrilla, 2006). En el contexto de 
los contratos inteligentes, su implementación 
puede optimizar la eficiencia de los procesos ad-
ministrativos al ofrecer información en tiempo 
real sobre el cumplimiento de los compromisos.

•	 Teoría de la gestión de procesos: Esta teoría 
argumenta que las organizaciones deben en-
focarse en la mejora continua de sus procesos 
para lograr la excelencia en la gestión (Rosales, 
2013). En el caso de los contratos inteligentes, 
su aplicación puede ser beneficiosa al facilitar 
la automatización de los procesos administra-
tivos, lo que a su vez reduce el tiempo y los 
costos asociados.

En este contexto, la aplicación de contratos inteligen-
tes en el ámbito gubernamental puede analizarse des-
de diversas teorías administrativas. Estas teorías no 
solo facilitan la comprensión de los beneficios poten-
ciales que ofrecen los contratos inteligentes, sino que 
también ayudan a desarrollar estrategias efectivas 
para su implementación exitosa.

Concepto de contratos inteligentes
Los contratos inteligentes, o smart contracts, son pro-
gramas informáticos que facilitan la automatización y 
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ejecución de acuerdos entre dos o más partes de ma-
nera confiable, transparente y segura, eliminando la 
necesidad de intermediarios (Valencia, 2019). Están 
fundamentados en la tecnología blockchain, lo que les 
otorga características de descentralización y distribu-
ción a través de una red de nodos, garantizando que 
sean inmutables e inalterables una vez que se hayan 
ejecutado.

Algunos conceptos relacionados con los contratos 
inteligentes incluyen:

•	 Automatización: Los contratos inteligentes fa-
cilitan la ejecución automática de los términos 
y condiciones establecidos en el contrato, eli-
minando la necesidad de intermediarios y re-
duciendo el riesgo de errores humanos.

•	 Transparencia: Gracias a la tecnología block-
chain, los contratos inteligentes ofrecen una ma-
yor transparencia en su ejecución, permitiendo 
que todas las partes involucradas accedan a las 
transacciones y a los términos del acuerdo.

•	 Seguridad: Estos contratos son altamente segu-
ros, ya que la tecnología blockchain garantiza su 
inmutabilidad e inalterabilidad una vez que se 
han llevado a cabo.

•	 Confianza: La combinación de automatización, 
transparencia y seguridad de los contratos in-
teligentes genera un mayor nivel de confianza 
entre las partes que participan en el acuerdo.

•	 Eficiencia: Los contratos inteligentes aumen-
tan la eficiencia en la ejecución de contratos al 
eliminar intermediarios y disminuir tanto los 
tiempos como los costos asociados a su gestión.

•	 Descentralización: La tecnología blockchain per-
mite que los contratos inteligentes estén distri-
buidos en una red de nodos, lo que los hace 
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menos vulnerables a la manipulación o control 
por parte de una sola entidad o individuo.

A continuación, se presentan diferentes conceptos de 
contratos inteligentes clasificados por autor:

•	 Nick Szabo: Considerado el pionero de los con-
tratos inteligentes, Szabo introdujo el término 
por primera vez en 1994. Para él, un contrato 
inteligente es “un conjunto de promesas, espe-
cificadas en términos digitales, que incluyen 
protocolos a través de los cuales las partes in-
teractúan”.

•	 Vitalik Buterin: Co-fundador de Ethereum, 
una plataforma de blockchain que permite la 
creación de contratos inteligentes. Buterin defi-
ne un contrato inteligente como “un programa 
que se ejecuta en una plataforma de blockchain 
y que establece las reglas y condiciones de una 
transacción”.

•	 Lawrence Lessig: Profesor de derecho y tecno-
logía, Lessig describe los contratos inteligentes 
como “código que actúa como ley”.

•	 Don Tapscott: Reconocido experto en tecnolo-
gía blockchain, Tapscott define los contratos in-
teligentes en su libro “Blockchain Revolution” 
como “un protocolo informático que verifica y 
ejecuta la negociación o el cumplimiento de un 
contrato”.

•	 Primavera De Filippi: Profesora de derecho 
que ha investigado el impacto de la tecnología 
blockchain en la sociedad. Define los contratos 
inteligentes como “programas que se ejecutan 
en una plataforma de blockchain y que auto-
matizan la ejecución de los términos de un con-
trato entre dos o más partes”.
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Cada autor presenta una visión algo distinta sobre la 
naturaleza de los contratos inteligentes (Montoya & 
Montoya, 2022). Sin embargo, en términos generales, 
se pueden considerar como programas informáticos 
que automatizan y llevan a cabo contratos entre dos o 
más partes de forma confiable, transparente y segura.

Historia y evolución de los contratos inteligentes
La historia y evolución de los contratos inteligen-
tes se remonta a la década de 1990, cuando Nick 
Szabo introdujo el término y comenzó a investigar 
la posibilidad de contratos que pudieran ejecutarse 
automáticamente mediante el uso de la tecnología 
de la información. Szabo visualizaba que los con-
tratos inteligentes podrían servir para automatizar 
diversas transacciones comerciales, abarcando des-
de compras en línea hasta acuerdos de licencia de 
software.

No obstante, en ese momento, la tecnología no era 
lo suficientemente avanzada para implementar con-
tratos inteligentes de forma efectiva (Solis, Pérez, & 
Cervantes, 2019). Fue a partir del lanzamiento de la 
tecnología blockchain y la creación de la plataforma 
Ethereum en 2015 que los contratos inteligentes em-
pezaron a ganar impulso.

Con Ethereum, se facilitó la creación de contratos 
inteligentes complejos y sofisticados que podían eje-
cutarse de manera confiable y automática en la block-
chain. Esto abrió un amplio abanico de posibilidades 
para la automatización de transacciones comerciales, 
financieras y legales. Desde entonces, los contratos in-
teligentes han encontrado aplicaciones en una varie-
dad de campos, desde la tokenización de activos has-
ta la gestión de cadenas de suministro y la creación de 
aplicaciones descentralizadas (dApps).
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La evolución de los contratos inteligentes ha propi-
ciado una mayor eficiencia y transparencia en diversos 
aspectos de las transacciones comerciales y financieras. 
Se anticipa que continuarán desempeñando un papel 
crucial en la innovación tecnológica en el futuro.

Funcionamiento y características de los contratos in-
teligentes
Por lo tanto, los contratos inteligentes son programas 
informáticos que se ejecutan de manera automática en 
la blockchain. A diferencia de los contratos convencio-
nales, los contratos inteligentes no necesitan interven-
ción humana para su ejecución, ya que están diseñados 
para cumplir con ciertas condiciones y llevar a cabo 
acciones específicas. A continuación, se presentan al-
gunas de las características y funcionalidades más re-
levantes de los contratos inteligentes (Valencia, 2019):

1.	 Autonomía: Los contratos inteligentes se ejecu-
tan automáticamente sin requerir intervención 
humana una vez que se cumplen las condicio-
nes previamente establecidas.

2.	 Transparencia: Todas las transacciones y accio-
nes realizadas por el contrato inteligente que-
dan registradas de manera permanente en la 
blockchain, lo que asegura la transparencia y la 
inmutabilidad de dichas transacciones.

3.	 Eficiencia: Los contratos inteligentes pueden 
automatizar numerosos aspectos de las tran-
sacciones comerciales y financieras, lo que dis-
minuye costos y acelera los tiempos de proce-
samiento.

4.	 Seguridad: Los contratos inteligentes están 
protegidos mediante criptografía y la tecnolo-
gía blockchain, garantizando así la integridad y 
seguridad de las transacciones.
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5.	 Flexibilidad: Los contratos inteligentes son 
programables, lo que permite diseñarlos para 
satisfacer una amplia gama de condiciones 
y acciones, haciéndolos altamente flexibles y 
adaptables a diversas situaciones.

6.	 Confianza: Al estar fundamentados en la bloc-
kchain, los contratos inteligentes eliminan la 
necesidad de intermediarios o terceros de con-
fianza, lo que refuerza la confianza y la seguri-
dad en las transacciones.

Por lo tanto, los contratos inteligentes representan 
una herramienta para automatizar transacciones co-
merciales y financieras, brindando múltiples benefi-
cios en términos de eficiencia, transparencia, seguri-
dad y confianza

Beneficios y desafíos del uso de contratos inteligen-
tes en la administración pública
La implementación de contratos inteligentes en la ad-
ministración pública puede aportar diversos benefi-
cios (Redondo, 2022), entre los cuales se encuentran:

1.	 Eficiencia y reducción de costos: Los contra-
tos inteligentes permiten la automatización de 
procesos y eliminan la necesidad de interme-
diarios, lo que resulta en una disminución de 
los costos y una agilización en los tiempos de 
procesamiento.

2.	 Transparencia y rendición de cuentas: Dado 
que los contratos inteligentes operan en la bloc-
kchain, aseguran un alto grado de transparen-
cia e inmutabilidad en las transacciones, lo que 
fomenta una mayor rendición de cuentas.

3.	 Minimización de errores y fraudes: Al estar di-
señados para cumplir condiciones específicas y 
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ejecutar acciones predeterminadas, los contra-
tos inteligentes disminuyen la probabilidad de 
errores y actos fraudulentos.

4.	 Mayor seguridad: La protección que ofrecen la 
criptografía y la tecnología blockchain asegura la 
seguridad y la integridad de las transacciones 
realizadas a través de contratos inteligentes.

Sin embargo, el uso de contratos inteligentes en la ad-
ministración pública (Solis, Pérez, & Cervantes, 2019) 
también presenta desafíos, tales como:

1.	 Falta de conocimientos técnicos: La implemen-
tación de contratos inteligentes exige habilida-
des técnicas y conocimientos especializados 
que pueden ser limitados en el sector público.

2.	 Regulación y cumplimiento normativo: La 
ausencia de regulaciones y normativas claras 
para los contratos inteligentes puede generar 
incertidumbre y complicaciones en su imple-
mentación.

3.	 Interoperabilidad: La capacidad de los con-
tratos inteligentes para trabajar en diferentes 
plataformas puede ser un reto, dado que cada 
plataforma blockchain puede tener sus propios 
estándares y protocolos.

4.	 Privacidad y protección de datos: Dado que 
los contratos inteligentes pueden contener in-
formación sensible y personal, es fundamental 
asegurar la protección de los datos y la privaci-
dad de los usuarios.

El uso de contratos inteligentes en la administración 
pública puede proporcionar beneficios significativos, 
aunque también plantea desafíos que deben ser supe-
rados para lograr una implementación efectiva.
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Marco contextual
La adopción de contratos inteligentes ha crecido en 
los últimos años gracias a la tecnología blockchain. Es-
tos contratos son programas que se ejecutan automá-
ticamente al cumplirse ciertas condiciones, ofreciendo 
una forma segura, transparente y eficiente de realizar 
transacciones sin intermediarios.

Globalmente, los contratos inteligentes se utilizan 
en sectores como finanzas, seguros, bienes raíces y 
energía, para automatizar procesos como la emisión 
de pólizas de seguros y garantizar la transparencia en 
el comercio de energía renovable. En México, su uso 
es notable en el sector financiero y en la industria de 
criptomonedas (Arigony & Veiga, 2019), mejorando 
la transparencia, la eficiencia en los pagos, reducien-
do fraudes y fortaleciendo la seguridad de los datos.

En el sector público mexicano, la implementación 
de contratos inteligentes está en sus etapas iniciales, 
aunque se reconoce su potencial para aumentar la 
transparencia y la eficiencia en adquisiciones. El Insti-
tuto Nacional Electoral, por ejemplo, ha considerado 
su uso para mejorar procesos electorales.

Se anticipa que globalmente el uso de contratos 
inteligentes seguirá en aumento a medida que se de-
sarrollen soluciones tecnológicas más avanzadas y se 
superen desafíos legales y regulatorios. En México, es 
probable que su adopción se expanda con iniciativas 
gubernamentales y privadas que optimicen la eficien-
cia y la transparencia en procesos empresariales y gu-
bernamentales.

Evolución de las Adquisiciones en el Sector Guber-
namental
En las últimas décadas, los procesos de adquisiciones 
y contrataciones en el sector gubernamental han evo-
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lucionado notablemente, impulsados por la adopción 
de tecnologías digitales que mejoran la transparencia 
y eficiencia en el ciclo de adquisición (Ortega, 2021). 
Esta modernización ha resultado en mejoras significa-
tivas en las compras públicas y en la reducción de cos-
tos innecesarios asociados con métodos tradicionales.

Una de las claves de esta transformación es la im-
plementación de plataformas electrónicas en todas las 
etapas de las compras gubernamentales, desde solici-
tudes y licitaciones hasta adjudicaciones y pagos fina-
les. El uso de plataformas web facilita procedimien-
tos automatizados, garantizando la transparencia y 
eficiencia del proceso, mientras permite al gobierno 
mantener un adecuado nivel de seguridad y realizar 
evaluaciones sobre los proveedores.

En el pasado, las adquisiciones se hacían de forma 
manual, utilizando formularios en papel, lo que gene-
raba procesos lentos, costosos y propensos a errores, 
con poca transparencia, lo que fomentaba la corrup-
ción. Con el avance de las tecnologías de la informa-
ción, las adquisiciones comenzaron a digitalizarse, 
mejorando la eficiencia y transparencia. Sin embargo, 
aún había limitaciones en seguridad y privacidad de 
datos.

Recientemente, se ha incrementado la adopción 
de soluciones tecnológicas avanzadas en las adquisi-
ciones gubernamentales, como inteligencia artificial y 
blockchain, lo que aumenta la transparencia y seguri-
dad en los procesos de licitación. Además, los gobier-
nos han adoptado un enfoque más estratégico, bus-
cando mejorar la calidad de los productos y servicios 
adquiridos y maximizar el valor del dinero público.

En resumen, el proceso de adquisiciones en el sec-
tor gubernamental ha pasado de sistemas manuales a 
soluciones tecnológicas avanzadas y enfoques estra-
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tégicos, mejorando la eficiencia y reduciendo el riesgo 
de corrupción. La implementación de diversas tecno-
logías para optimizar contratos públicos también dis-
minuye el riesgo y mejora el rendimiento en tiempo 
y recursos, ampliando las oportunidades de partici-
pación para comerciantes y promoviendo un uso más 
inteligente de los recursos.

Exploración de la normatividad de las adquisiciones
Las adquisiciones en México están reguladas por la 
Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios 
del Sector Público. Esta ley establece los lineamien-
tos para el proceso de compra pública, incluyendo 
los requerimientos para participar en un proceso de 
licitación (Iriarte, 2012). La ley también define las res-
ponsabilidades y obligaciones que deben cumplirse 
durante todo el procedimiento desde la preparación 
hasta la entrega final del bien o servicio contratado. 

La normatividad vigente exige a las entidades gu-
bernamentales publicitar sus necesidades antes de 
iniciar cualquier procedimiento relacionado con ad-
quisiciones, lo que significa que se deben emitir invi-
taciones abiertas a proveedores interesados para pre-
sentar ofertas competitivas. El objetivo es garantizar 
un trato justo para todos los participantes mediante 
transparencia e imparcialidad durante el proceso 
completo. 

Además, se han implementado mecanismos lega-
les comunes tales como recursos administrativos a fin 
de vigilar su cumplimiento a nivel federal pertene-
ciente al Sistema Nacional Anticorrupción (SNA). Está 
autoridad tiene por objeto promover prácticas trans-
parentes a través del monitoreo del uso de fondos pú-
blicos en materia de compras públicas y prevención 
de conductas contrarias a la legalidad mexicana y los 
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derechos humanos elementales establecidos entre la 
ley general antilavado de dinero (LGA) y la ley gene-
ral de protección de los consumidores (LGDC).

Marco regulatorio de los Contratos Inteligentes.
Los contratos inteligentes están surgiendo como he-
rramientas clave para la industria, permitiendo a las 
partes realizar transacciones sin intermediarios, lo 
que reduce tiempos y costos. Con la expansión de su 
uso, es crucial entender el marco regulatorio relacio-
nado, que puede variar entre países y jurisdicciones 
debido a su naturaleza innovadora.

Es importante destacar que muchas jurisdiccio-
nes aún no han emitido reglamentación clara sobre 
los aspectos legales de los contratos inteligentes, lo 
que genera un vacío legal significativo. Por ello, se 
recomienda buscar asistencia legal experta antes de 
utilizarlos para asegurar el cumplimiento del marco 
legislativo aplicable. Además, las partes deben contar 
con la tecnología adecuada para garantizar el cumpli-
miento legal durante el proceso de interacción con-
tractual.

La protección del consumidor final también es 
una preocupación prioritaria para los reguladores, y 
las leyes pueden variar según el servicio o proyecto 
específico relacionado con los contratos inteligentes 
(Iriarte, 2012).

Análisis de la situación de las adquisiciones en la 
administración pública centralizada del estado de 
Zacatecas
Para analizar la situación de las adquisiciones en la 
administración pública centralizada de Zacatecas, se 
pueden considerar los siguientes aspectos:
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1.	 Marco normativo: Es crucial revisar las leyes 
y normas que regulan las adquisiciones en la 
administración pública de Zacatecas para en-
tender el marco regulatorio en el que operan.

2.	 Procesos de adquisición: Es necesario analizar 
los procedimientos de adquisición usados en 
Zacatecas para identificar oportunidades de 
mejora y posibles puntos críticos.

3.	 Tecnologías utilizadas: Es importante conocer 
las tecnologías empleadas en los procesos de 
adquisición para evaluar la viabilidad de im-
plementar contratos inteligentes.

4.	 Experiencias previas: Revisar implementacio-
nes de contratos inteligentes en el sector públi-
co de México y otros países ayuda a aprender 
lecciones y a identificar mejores prácticas.

5.	 Evaluación de impacto: Se debe evaluar el im-
pacto de los contratos inteligentes en términos 
de eficiencia, ahorro de costos, transparencia y 
rendición de cuentas.

6.	 Participación y colaboración: Involucrar a to-
dos los actores relevantes, como funcionarios 
públicos y proveedores, es esencial para el éxi-
to de la implementación de contratos inteligen-
tes.

Un análisis de la situación de las adquisiciones en la 
administración pública centralizada del estado de Za-
catecas debe considerar el marco normativo, los pro-
cesos de adquisición, las tecnologías utilizadas, las 
experiencias previas, la evaluación de impacto y la 
participación de los actores relevantes.

El marco normativo se establece en la Ley de Ad-
quisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector 
Público del Estado de Zacatecas, que regula las reglas 
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y procedimientos para adquisiciones, arrendamientos 
y contratación de servicios por parte de las dependen-
cias del estado.

Los procedimientos de contratación son: Licitación 
Pública, Invitación a Cuando Menos Tres Personas, 
Adjudicación Directa y Concurso por Adjudicación. 
La ley también establece un Comité de Adquisiciones, 
Arrendamientos y Servicios, encargado de tomar de-
cisiones en estas contrataciones.

Además, se rige por la Ley de Adquisiciones, 
Arrendamientos y Servicios del Sector Público fede-
ral, que proporciona lineamientos generales para la 
Administración Pública Federal.

La Administración Pública del Estado de Zacate-
cas emplea varios procesos de adquisición de bienes 
y servicios, regulados por la Ley de Adquisiciones, 
Arrendamientos y Servicios del Sector Público del Es-
tado de Zacatecas. Estos son:

•	 Licitación Pública: Se utiliza para contratar bie-
nes y servicios de gran valor y complejidad, 
convocando a un concurso donde los provee-
dores compiten con sus propuestas.

•	 Invitación a cuando menos tres personas: Se 
usa para bienes y servicios de menor valor, in-
vitando a al menos tres proveedores a presen-
tar sus propuestas.

•	 Adjudicación Directa: Se aplica cuando no es 
posible realizar licitación pública o invitacio-
nes, contratando directamente con un provee-
dor considerado idóneo.

•	 Concurso por Adjudicación: Se utiliza para 
obras públicas, convocando a un concurso en 
el que los participantes compiten con sus pro-
puestas. Es importante mencionar que cada 
uno de estos procesos y procedimientos de ad-
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quisición tiene sus propias reglas y requisitos, 
por lo que es fundamental cumplir con ellos 
para poder realizar contrataciones efectivas y 
dentro del marco legal.

Metodología
La investigación exploratoria es esencial para obte-
ner una comprensión inicial y detallada de un tema 
específico, especialmente cuando hay poca informa-
ción disponible. Su objetivo principal es explorar y 
generar nuevas ideas o conceptos, utilizando datos 
de fuentes como entrevistas, observaciones y revi-
sión de literatura. Este tipo de investigación se centra 
en identificar patrones y tendencias que guíen estu-
dios más específicos, sin buscar conclusiones defini-
tivas. Es un paso crucial en el proceso investigativo 
que orienta investigaciones futuras más profundas. 
Por ello, se decidió realizar un estudio exploratorio 
sobre el uso de contratos inteligentes en procesos de 
licitación pública.

Población y muestra
El estudio se centrará en los procesos de licitación de 
la Administración Pública Centralizada del Gobierno 
del Estado de Zacatecas, analizando el 100% de estos 
procesos desde 2018 hasta 2023.

Técnicas de recolección y análisis de datos
En la fase inicial de la investigación, se realizó una re-
visión exhaustiva en la plataforma nacional de trans-
parencia para examinar la información pública sobre 
los procesos licitatorios de la administración públi-
ca de Zacatecas. Sin embargo, se encontró que estos 
datos no respondían completamente a las preguntas 
centrales. Ante esta situación, se desarrollará un cues-



241

tionario específico para obtener información directa 
de los actores clave involucrados en estos procesos.

La metodología se enriquecerá con las opiniones 
de estos participantes, quienes, gracias a su experien-
cia en los procedimientos, serán fundamentales para 
encontrar respuestas concretas. Se utilizará el registro 
de proveedores del gobierno del estado como guía 
para identificar y seleccionar a los interlocutores ne-
cesarios.

El objetivo de este diseño metodológico es crear 
un mapa claro de percepciones y prácticas en el ámbi-
to de las licitaciones, enriqueciendo el entendimiento 
de la complejidad de la administración pública y sus 
procesos de contratación. En última instancia, la in-
tención es generar un conjunto confiable de informa-
ción que permita una comprensión profunda de los 
mecanismos licitatorios, apoyando la búsqueda de 
excelencia y eficiencia en el gobierno

Resultados y discusión
Luego de analizar detenidamente los procesos de ad-
quisiciones de la administración central del Estado de 
Zacatecas, se ha identificado un patrón consistente en 
la estructura de los expedientes individuales de los 
procesos licitatorios. Este estudio revela que todos los 
procedimientos de adquisición siguen una pauta co-
mún, lo que demuestra un enfoque sistemático en la 
gestión administrativa.

La uniformidad observada en la creación de los 
expedientes indica profesionalismo y dedicación, fa-
cilitando la organización de la documentación y fo-
mentando la transparencia en las adquisiciones gu-
bernamentales. Esta regularidad permite una mejor 
trazabilidad de las etapas del proceso licitatorio, des-
de la elaboración de los pliegos hasta la adjudicación, 
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y asegura una mayor eficacia en la evaluación de con-
tratos.

Sin embargo, estos hallazgos, aunque significa-
tivos, no abordan completamente las preguntas de 
investigación, ya que persiste la necesidad de inda-
gar en los factores que contribuyen a la exitosa im-
plementación de Contratos Inteligentes. A pesar del 
entendimiento logrado, es crucial realizar un análisis 
más profundo para identificar los elementos que faci-
litan la integración de estos mecanismos en el ámbito 
licitatorio.

Así, se presenta una brecha de conocimiento que 
invita a una investigación rigurosa para determinar 
los componentes que permiten la adopción de Con-
tratos Inteligentes. Este examen ayudará a aclarar las 
dudas existentes y a enriquecer la comprensión de la 
intersección entre tecnología y contratación pública.

En el horizonte de la investigación, se vislumbra la 
oportunidad de contribuir al avance de la administra-
ción pública hacia una gestión más eficiente y trans-
parente. Con entusiasmo, nos proponemos identificar 
los pilares que sustentan la adopción de Contratos 
Inteligentes, aportando al desarrollo de prácticas gu-
bernamentales más modernas.

En resumen, reconocer las limitaciones actuales 
abre el camino a una investigación ambiciosa destina-
da a descubrir los factores que determinan el éxito de 
esta innovadora forma contractual, promoviendo un 
futuro de excelencia en la gestión pública

Conclusiones
Este estudio investigó la posible implementación de 
contratos inteligentes en los procesos de adquisicio-
nes, arrendamientos y servicios de la administración 
pública centralizada del estado de Zacatecas, buscan-
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do evaluar su capacidad para mejorar la eficiencia, 
transparencia y reducir costos.

Aunque los resultados no son concluyentes para 
confirmar o refutar la hipótesis, se han observado as-
pectos alentadores. Los contratos inteligentes podrían 
acelerar los procesos al automatizar y estandarizar ta-
reas administrativas y legales, lo que disminuiría los 
tiempos de respuesta y errores humanos, aumentan-
do la eficiencia general.

Además, su implementación podría aumentar la 
transparencia en los procesos al permitir un registro 
inmutable y accesible de las transacciones, facilitando 
la supervisión y ayudando a prevenir la corrupción.

Sin embargo, es fundamental señalar que los re-
sultados son preliminares, y se necesita un análisis 
más profundo. Existen desafíos, como la creación de 
marcos regulatorios adecuados y la promoción de la 
adopción tecnológica.

En resumen, aunque no se puede afirmar con cer-
teza que los contratos inteligentes mejorarán la efi-
ciencia, transparencia y reducirán costos en el estado 
de Zacatecas, hay indicios que justifican una inves-
tigación más exhaustiva. Es crucial realizar estudios 
adicionales, incluidos pilotos y análisis costo-benefi-
cio, para evaluar el impacto potencial en este contexto 
específico.
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El corredor económico  
Jerez-Tlaltenango: una opción 
para impulsar el crecimiento y 

desarrollo económico
David Álvarez Velasco

José Eduardo Jacobo Bernal
Eduardo Alejandro Carmona

Introducción
Las MIPyMES (Micro, Pequeñas y Medianas Em-
presas) son piezas claves que fortalecen la econo-
mía mexicana, además de que contribuyen con el 
Producto Interno Bruto (PIB). (OCDE, 2002) y ge-
neran una buena cantidad de empleos, también son 
empresas que fortalecen al sector público y privado. 
Por lo que es importante que dichas empresas pue-
dan obtener capacitación, orientación, inversión, e 
implementar tecnologías, aumentar su calidad, ge-
nerar ingresos para que beneficien a la economía 
del país. Son empresas innovadoras que requieren 
de impulso para crecer y ser competitivas. También 
ayudan a detonar el crecimiento y desarrollo eco-
nómico para lograr una mejor distribución de la ri-
queza. Sin embargo, se enfrentan con retos cada vez 
más difíciles, uno de ellos es la falta de interés por 
parte del Estado.
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México afronta un ambiente de cambios en su po-
lítica exterior con el proceso de la globalización y la 
geopolítica, lo que genera un cambiante mapa eco-
nómico internacional. Estos cambios han afectado la 
economía nacional generando una crisis, la cual se 
viene arrastrando desde hace décadas; en este paisaje 
económico, la Iniciativa Privada (IP), sobre todo las 
MIPyMES, se van encontrando con condiciones más 
difíciles para resistir los constantes cambios.

El estado de Zacatecas tiene problemas muy simi-
lares a los que se enfrentan la mayoría de los estados 
de la República Mexicana. La situación de las micro, 
pequeñas y medianas empresas, las podríamos divi-
dir en 2 ámbitos: a) sistema organizacional, que busca 
promover cambios internos necesarios por el ambien-
te social y por lo tanto su persistencia en el mercado y 
b) el ambiente socioeconómico, que está en constante 
cambio por los eventos diversos que aquejan actual-
mente al estado.

La estrategia de los corredores comerciales puede 
impulsar indicadores económicos antes mencionados, 
hay diferentes tipos de corredores como son: corredo-
res comerciales, corredores naturales, corredores tu-
rísticos, corredores urbanos, corredores de trasporte, 
entre otros.

El concepto de corredor económico se asocia fre-
cuentemente a la unión de centros o unidades de 
producción, sobre una dimensión espacial, con la fi-
nalidad de impulsar sus productos y servicio a otros 
mercados, a través del mejoramiento y calidad, con 
el aprovechamiento del transporte, los recursos hídri-
cos, energía y las telecomunicaciones locales, factores 
que favorecerán las actividades productivas a lo largo 
y ancho del corredor. Por lo general se intenta que el 
Corredor sea ambiental y socialmente sostenible, para 
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aliviar la pobreza e impulsar la economía y el empleo. 
(Sánchez, 2024)

Lo que proponemos es la creación y fortalecimien-
to de un Corredor comercial que abarque 8 munici-
pios, 5 zacatecanos y 3 de Jalisco, teniendo como lí-
mites geográficos Jerez hacia el noreste y Tlaltenango 
hacia el suroeste. La conformación de una región eco-
nómica entre los municipios referidos responde a sus 
coincidencias no sólo geográficas, sino a su vocación 
económica, a la similitud en términos demográficos, 
así como su producción en el sector primario.

Los problemas comunes de este corredor son la 
migración por la falta de empleo y oportunidades, si-
tuación que viene desde los años 40 del siglo pasado, 
cuando políticas públicas como el programa “Bracero” 
(Nájar, 2016), reclutaba habitantes de estos municipios, 
en los que se alquilaban para ir a trabajar de manera 
legal a los Estados Unidos. En la actualidad también 
salen de sus municipios y comunidades, pero no solo 
en busca de una oportunidad de empleo, ahora tam-
bién lo hacen para huir de la inseguridad que se vive 
en esta parte del territorio zacatecano, pues situaciones 
como el secuestro, cobro de piso, extorsiones, falta de 
empleo, entre otros, obliga a los habitantes a dejar sus 
hogares en busca de mejores condiciones de vida.  

En el corredor Jerez-Tlaltenango las MIPyMES son 
las principales generadoras de empleo, por lo que es 
necesario considerar los diferentes aspectos como la 
migración, la globalización, crisis, la desaceleración 
económica ya sea por la COVID, la inseguridad, entre 
otros, siendo necesario plantear o proponer estrate-
gias que nos permitan redefinir y hacer más eficien-
te la actividad empresarial en este nivel. Es necesa-
rio analizar las condiciones, fortalezas y debilidades, 
también las oportunidades y amenazas, para encon-
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trar las posibles alternativas que generen un mejor 
desempeño económico y administrativo, y así que de 
esta manera se contribuya a generar crecimiento y de-
sarrollo económico.

Marco teórico
Corredor económico
Los corredores económicos constituyen una dimen-
sión espacial de la globalización y pueden ser consi-
derados como unidades complejas en donde se ubican 
múltiples procesos concentrados en porciones territo-
riales, en donde se articulan una variedad de dinámi-
cas -sobre todo económicas- que, al igual que ocurre 
con otras como las sociales y políticas, se condicionan 
mutuamente. (Padilla y Sotelo, García de León Loza, 
& Castillo Sánchez, 2011)

El concepto de corredor económico generalmente 
se asocia a la idea de la unión de centros de produc-
ción de bienes y servicios distantes entre sí, en fun-
ción de su proyección hacia otros mercados, por me-
dio de la mejora y uso del transporte, la energía y las 
telecomunicaciones locales, factores que benefician 
las actividades productivas a lo largo y ancho del co-
rredor, de manera ambiental y socialmente sostenible 
(Proyecto de reducción y alivio a la pobreza).

Existen grandes corredores comerciales e indus-
triales en México, son un conjunto de zonas distri-
buidas a lo largo y ancho del territorio nacional, su 
principal función es la producción de recursos para 
realizar operaciones de exportación y aportar al creci-
miento de diferentes sectores. Aunque gran parte de 
las empresas establecidas en este tipo de espacios son 
internacionales, también hay organizaciones naciona-
les que aportan materia prima y mano de obra para la 
producción y distribución de distintos insumos.
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Mapa 1. Corredores comerciales en México

Fuente:https://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/
file/116762/Corredores_Econ_micos_Interoce_nicos_Multi-

modales.pdf (SCT, s.f.)

Las Vías de Comunicación son caminos y rutas por las 
que podemos ir de un lugar a otro y mediante las cuales 
se conectan con los pueblos, ciudades y los países. Los 
medios de transporte son de gran importancia para el 
desarrollo económico de municipio, una región, estado 
o país, por medio de los cuales es posible el traslado 
de mercancías, pertenencias, materias primas, produc-
tos elaborados y servicios, así como de personas de un 
lugar a otro, ya sea dentro o fuera del país. Para po-
der hacerlo se necesitan las vías de comunicación y de 
transportes para que se desplacen por carretera, aero-
puertos donde despeguen y aterricen las naves aéreas; 
vías para el ferrocarril y puertos fluviales y marítimos 
para buques, barcos y otras embarcaciones
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Las vías de comunicación se pueden utilizar de 
diferentes maneras: ya sea mediante caminos por los 
cuales se desplazan vehículos de motor, camiones de 
carga, de transporte de personal, de particulares, o 
son un medio por el cual se comunican las personas: 
teléfono, internet, entre otros. 

Podemos decir que las vías de comunicación son 
las calles, las avenidas, las rutas (carreteras), las auto-
vías, los puentes, los túneles y muchos otros más, de-
pendiendo el contexto, estas infraestructuras permi-
ten la circulación de diferentes tipos de transportes. 
Las vías de comunicación incluyen los cursos de agua 
que son navegables (y que, por lo tanto, permiten cu-
brir trayectos en embarcaciones) (Cmaps, 2020).

Los corredores de comerciales son espacios geo-
gráficos con delimitaciones no definidas, con espacios 
naturales, infraestructura económico social y pobla-
ciones rurales o urbanas establecidas. Estas uniones 
regionales posibilitan el crecimiento urbano existen-
te formando nuevas relaciones entre ciudades domi-
nantes, crecimiento económico y zonas rurales. Los 
corredores comerciales contienen tres características 
básicas que no tienen las simples agrupaciones de 
ciudades conectadas por diferentes vías y rutas. Estas 
características son: su función productiva que coloca 
a disponibilidad bienes y servicios básicos, su función 
de transformación que otorga valor agregado a los 
bienes y servicios básicos y su provisión de acceso a 
los mercados tanto nacionales como internacional.

El corredor Jerez-Tlaltenango estaría integrado 
por 8 municipios de los estados de Zacatecas y Jalis-
co; 5 del primero y tres del segundo respectivamente. 
Juntos tienen una superficie de total de 4,593.2 km2. 

El corredor Jerez-Tlaltenango, inicia en Jerez con más 
entidades económicas, después Susticacán con me-
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nos entidades económicas a unos 10 km, en seguida 
el municipio de Tepetongo, siguiendo hacia el sur, se 
encuentran municipios del estado de Jalisco, como 
son Huejúcar, Santa María de los Ángeles y Colotlán, 
y por último los 2 municipios restantes del estado de 
Zacatecas, El Teul de González Ortega y Tlaltenango 
de Sánchez Román.

Estos municipios comparten una serie de caracte-
rísticas muy propias de este corredor, comparten cos-
tumbres, tienen una vegetación muy similar, también 
comparten cuerpos de agua y ríos, redes de energía y 
vías de comunicación, así como el intercambio de bie-
nes y servicios, viven de la agricultura, ganadería y 
las remesas; además de compartir problemas sociales 
y económicos, como la migración, desempleo, delin-
cuencia organizada, entre otras. 

Se unen por la carretera 23 que comunica a los 
8 municipios, de norte a sur comenzando con Jerez 
y terminando con Tlaltenango con un total de 118 
km de carretera del corredor (INEGI, México en Ci-
fras, 2020). En conjunto el corredor tiene un total de 
126,526 habitantes, de los cuales las personas mayores 
de 15 años tienen un promedio de escolaridad de 8.1 
años. Del total de habitantes el 6.8% son migrantes, y 
de ellos el 80.8% migra a los Estados Unidos, el resto a 
otras partes del país y del mundo (INEGI, Demografía 
y Sociedad, 2020). Con un gran número de entidades 
económicas, divididas en 3 sectores, 38 son del sector 
primario, 1,243 del sector secundario y 7,298 del sec-
tor terciario, un total de 8,579 unidades económicas. 
El total de remesas hasta junio de 2022 en el corredor 
fue de 75’326,562 dólares (Banco de Mexico, 2022). 
Su clima al norte es templado subhúmedo, semi seco 
templado con lluvias en verano y al sur con su cli-
ma, semi cálido subhúmedo con lluvias en verano, de 
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menor humedad, semi seco templado, semi seco semi 
cálido, templado subhúmedo con lluvias, en verano, 
de menor humedad. La importancia del clima radica 
en este caso en su producción agrícola y ganadera.

Mapa 2. Corredor Jerez-Tlaltenango

Fuente: (INEGI, Mapa digital de Mexico, 2022)

Marco metodológico
El método utilizado en la investigación es explorato-
rio-descriptivo, observando ideas y datos, basado en 
la recopilación de información documental de la que 
se selecciona y analiza el desempeño de las MIPyMES 
como columna vertebral de la economía, lo que per-
mitirá identificar las razones documentadas hasta la 
fecha. De aquí surge la duda: ¿por qué no crecen o en 
su defecto mueren estos negocios?

La descripción de los problemas que aquejan a es-
tas empresas y de la pérdida de empleos, son el pro-
pósito de describir variables y analizar su incidencia 
e interrelación en un espacio dado, donde la principal 
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actividad es la agricultura, ganadería, comercio, ser-
vicios y transportes, basada en la reducción de datos, 
despliegue de información y conclusión de esta de 
forma interpretativa, debido a la diversidad de datos 
e información generada sobre el tema. 

En la observación lo primero que se busca es plan-
tear previamente qué es lo que nos interesaba identi-
ficar. En este caso las causas de no crecimiento, conec-
tándonos a plantear y conocer del porqué la mayoría 
de la MIPyMES no llegan a los dos años de vida a 
partir de su creación o mueren en su intento, acrecen-
tando el desempleo y observando la conducta de los 
emprendedores o microempresarios, durante su pe-
riodo de establecimiento y crecimiento. 

Para la obtención de datos e información utili-
zamos instrumentos para recabar información tales 
como: documentos de archivo y fuentes gubernamen-
tales, experimentos de laboratorio, cuestionario de 
papel o cuestionarios online, entrevistas. Este méto-
do describe un planteamiento teórico metodológico, 
que expone los estudios y las investigaciones que se 
realizan con base en el análisis y el trabajo de cam-
po. La intención es proporcionar una vista clara para 
sustentar y analizar el comportamiento y el desarrollo 
de las MIPYMES en dicho corredor, y posteriormen-
te poder diseñar, aplicar y validar un instrumento de 
medición.

Resultados
A través de una serie de técnicas e instrumentos se 
pudo identificar que, gran parte de los microempresa-
rios de la región no conoce la cultura empresarial; sin 
embargo, esto no quiere decir que no se implemente, 
aunado el desconocimiento de programas de apoyo 
por parte de la iniciativa privada y del gobierno fe-
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deral es muy poco conocida y al financiamiento es di-
fícil de acceder por la serie de requisitos que la gran 
mayoría desconoce o no puede cubrir. Es por todo lo 
antes dicho que la propuesta de este trabajo tiene que 
ver con la creación de una plataforma electrónica en 
la que los emprendedores puedan encontrar estrate-
gias y alternativas para un mejor funcionamiento de 
las MIPyMES en la región. A partir del estudio y aná-
lisis del Corredor pretendemos ofrecer soluciones a 
los problemas particulares de estos municipios en tér-
minos, sobre todo, de una mejor cultura empresarial 
y administrativa que permita una mejor planeación 
de los emprendimientos y les permita sobrevivir aún 
en un contexto desfavorable, para con ello fortalecer 
desde abajo la economía local y promover a las MIPy-
MES como el eje articulador de la economía.

Conclusión
En el transcurso de nuestra investigación y trabajo, se 
ha podido concluir que existen condiciones para crear 
un corredor en la región, por la existencia de condi-
ciones y elementos como la energía, vías de comuni-
cación y recursos naturales para que se pueda crear y 
desarrollar la actividad comercial y de servicio, ade-
más dichas acciones están respaldadas por el artículo 
25 de la CPEUM, en la que el Estado está obligado a 
reactivar la economía, la estrategia de crear un corre-
dor comercial, se considera una opción.

El corredor Jerez-Tlaltenango presenta muchos re-
tos, tales como la necesidad de negociar asuntos so-
ciales y políticos (el campo, narcotráfico, delincuen-
cia organizada, democracia y sistema de partidos, 
corrupción, diversidades socioculturales, migración, 
pobreza, entre otros), teniendo en cuenta que está 
conformado de 2 entidades Jalisco y Zacatecas, con 
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diferentes planes de desarrollo para cada uno, pero 
estos planes de desarrollo no han podido impulsar el 
desarrollo de las MIPyMES, problemas como la fal-
ta de acceso a crédito, vulnerabilidad ante las crisis, 
problemas en la capacitación, Inversión tecnológica y 
uno de los retos más grandes es la inseguridad que 
está presente en todo el corredor, este fenómeno cau-
sa problemas de cobro de piso, desplazamientos for-
zados, disminución en la compra y venta de bienes y 
servicios, falta de inversión, cierre de negocios, entre 
muchos más; Sin embargo existen más situaciones a 
favor que en contra, los convenios y los corredores 
de comercio que resulten facilitan la transformación 
de la economía y el desarrollo social. Los pueblos, 
las ciudades y el campo, de los 8 municipios pueden 
crean y desarrollar el corredor.

El corredor cuenta con energía, el transporte y el 
agua son claves para el desarrollo de los corredores 
de comercio. La infraestructura, la producción comer-
cial y la prestación de servicios deben ser reconstrui-
dos y modernizadas con ayuda de acompañamientos 
metodológicos para acceder a financiamiento, cultura 
empresarial, manejo de tecnologías, estados financie-
ros, entre otros. Por parte del sector público y el sector 
privado (Bender, 1999).

Los corredores no son productos de gran planea-
miento de la teoría y la práctica, más bien, son el resul-
tado de las decisiones guiadas por el sector privado, 
entendiendo las necesidades, cambios y la competi-
tividad del mercado, materia prima, la capacidad de 
producción, y el acceso a los mercados. Pero el co-
rredor comercial puede ser la opción para que exista 
un crecimiento económico y programas sociales, por 
medio de la comercialización de bienes y servicios. 
Es imperante el impuso de las MIPyMES, para el de-
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sarrollo de la economía y la creación de empleos en 
una región, donde la gran parte de los ingresos de las 
familias es por las remesas enviadas por los migran-
tes radicados en el extranjero, porque no encontraron 
una oportunidad de forjar un futuro en sus pueblos 
ciudades o comunidades.

Algunos instrumentos para que el corredor pue-
da tener éxito y se pueda reactivar la economía es el 
acompañamiento metodológico, Este acompañamien-
to tiene el fin de apoyar a las PYMES a acceder al fi-
nanciamiento, adaptarse a nuevas tendencias, contar 
con asesores legales, planificación financiera, técnicas 
de Marketing, capacitación administrativa, tecnolo-
gía, entre otros. 
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