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RESUMEN

El compromiso y el clima organizacional son actitu-
des que reflejan un estado psicológico relacionado 
con los valores y objetivos de una organización. Existe 
un conjunto de causales para que una persona o un 
conjunto de personas sostengan un compromiso en 
las organizaciones, teóricamente la percepción fa-
vorable del clima laboral que les rodea incrementa el 
compromiso. El estudio muestra las relaciones obser-
vadas en las dimensiones del clima organizacional y 
las del compromiso. Los hallazgos señalan que tres de 
los cuatro factores en que se agrupan las dimensiones 
del clima organizacional se correlacionan significati-
vamente con el compromiso institucional. 

PALABRAS CLAVE: CLIMA ORGANIZACIONAL, 
COMPROMISO, COMPORTAMIENTO.

ABSTRACT

Commitment and organizational climate are attitu-
des that reflex a psychological state related to the va-
lues and objectives of an organization. There is a set of 
causes for a person or a group to make commitments 

in organizations and, theoretically, their perception of a 
favorable labor climate around them increases those com-
mitments. This article shows the relationships between or-
ganizational climate and commitment. The findings show 
that organizational climate dimensions significantly corre-
late to institutional commitment. 

KEY WORDS: ORGANIZATIONAL CLIMATE, COMMIT- 
MENT, BEHAVIOR.

INTRODUCCIÓN

El entorno económico actual, los cambios tecno-
lógicos y sociales derivados del crecimiento expo-
nencial del conocimiento y la búsqueda constan-
te de elementos competitivos han hecho que la 
administración de personas en una organización 
o institución sea más complicada, se entiende así 
que existe una relación positiva entre la eficacia 
de estas personas y el logro de objetivos organi-
zacionales. 

Todos los recursos son importantes en una orga-
nización, pero los recursos financieros, tecnológi-
cos, materiales e incluso los comerciales pueden 
llegar a ser competitivos. Son las personas las que 
pueden hacer la diferencia en una organización. 
Las habilidades, el entusiasmo, la satisfacción en 
el trabajo y la lealtad hacia la organización de los 
trabajadores influyen sobre los resultados, la cali-
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dad, la productividad, la eficiencia, la imagen, la 
utilidad, la rentabilidad y la competitividad de la 
organización.

La complicación en el manejo de una comuni-
dad laboral no se observa solo en organizacio-
nes empresariales, sino también en instituciones 
de educación superior (IES), en las últimas déca-
das se ha manifestado un incremento vertigino-
so de la matrícula en las IES (Tuiran, 2011), mien-
tras su situación financiera permanentemente 
deficitaria ha hecho surgir una amplia variedad 
de situaciones y problemas. Son familiares los 
diagnósticos que señalan la problemática de la 
calidad de la docencia, la investigación y la difu-
sión cultural que ofrecen los centros educativos 
de nivel superior (Marúm-Espinoza, 2009). No 
obstante, resultan menos frecuentes, o poco di-
fundidos, aquellos relativos a las circunstancias 
prevalecientes en los procesos administrativos 
que apoyan a estas funciones; aunque son re-
conocidos ciertos problemas, producto del cre-
cimiento y desarrollo desequilibrado de estas 
instituciones.

Algunos de los inconvenientes citados son el 
crecimiento excesivo de las áreas administrati-
vas, un funcionamiento burocrático y procesos 
obsoletos, la falta de profesionalización del per-
sonal técnico administrativo, la rigidez en el con-
trol de gestión y la multiplicación de áreas con 
funciones similares. En ocasiones, también se 
concentra el poder de decisión en instancias de 
la administración central como efecto del aban-
dono y desinterés de la comunidad académica, 
existe un uso inadecuado de herramientas tec-
nológicas de alto costo y gran potencial, y dis-
torsiones operativas creadas por la insuficiencia 
de los apoyos financieros o por la falta de opor-
tunidad en su entrega. Es frecuente, además, la 
carencia de procesos de control y seguimiento 
operativo que hagan posible una evaluación sis-
temática, rigurosa y confiable de las actividades 
administrativas.

A lo largo de los últimos años, se han propuesto 
acciones tendientes a mejorar las tareas admi-
nistrativas. Así, el Programa Integral para el Desa-
rrollo de la Educación Superior (PROIDES) impul-
só cuatro proyectos para determinar las causas 
y proponer soluciones a los problemas adminis-
trativos de mayor relevancia, los cuales estuvie-
ron relacionados con la formación del personal 
administrativo, los aspectos presupuestarios y 
financieros, la organización académico-adminis-
trativa y los aspectos normativos.

Aunque los avances en los proyectos citados 
fueron limitados, han permitido comprobar que 
en la administración de las IES se presenta una 
problemática que comprende las áreas conside-
radas tradicionalmente en la función de apoyo 
administrativo y la administración del queha-
cer académico. Pocas veces se considera que 
son componentes de la gestión académica las 
tareas de carácter administrativo que propician 
la conducción, por una vía institucional, de los 
procesos de docencia, investigación y difusión 
y extensión, los que en última instancia son res-
ponsabilidad de los funcionarios de las áreas 
académicas (ANUIES).

El reto actual de la dirección de una institución 
de educación superior radica en crear herra-
mientas útiles mediante las cuales su comuni-
dad pueda llegar a comprometerse con los ob-
jetivos institucionales e integrarse en su proyec-
to estratégico. 

Las ventajas que consiguen las organizaciones 
con sus recursos y capacidades serán válidas si 
pueden ser mantenidas en el tiempo, lo cual 
dependerá de la durabilidad de los recursos, de 
su movilidad y de la posibilidad de imitarlos. En 
lo referente a los recursos humanos, su duración 
depende de la permanencia de los individuos 
en la organización, que estará relacionada con el 
grado de satisfacción que su trabajo les reporte 
en todos los niveles. Por otro lado, las habilida-
des conjuntas como miembros de equipos de 
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trabajo tienden a perdurar e incluso a mejorar a 
través de la experiencia. 

El compromiso organizacional es uno de los me-
canismos que posee la dirección de una institu-
ción para analizar la lealtad y vinculación de los 
empleados con su organización, la cual existe 
entre los miembros de una organización, cuan-
do las personas se identifican con la misma, o 
cuando los objetivos de la organización y los ob-
jetivos individuales están muy integrados y son 
totalmente congruentes.

De esta forma, si se consigue que los empleados 
estén muy identificados e implicados en la or-
ganización en la que trabajan, mayores serán las 
probabilidades de que permanezcan en la mis-
ma, posibilitando el desarrollo de las habilidades 
y capacidades colectivas y formando equipos 
de trabajo cohesionados, que en definitiva con-
ducirán a que la organización sea más eficiente 
y logre sus objetivos. Por otra parte, se buscará 
que los individuos se impliquen en la organi-
zación con base en sus propios intereses; si los 
costos de abandonar la organización son muy 
elevados debido a políticas salariales, incentivos, 
relaciones, prestigio u otras políticas de gestión 
de recursos humanos, los individuos tienden a 
permanecer en ella manteniéndose de nuevo 
las capacidades colectivas dentro de la misma, 
como sustento de las ventajas sostenibles y du-
raderas que la organización sería capaz de con-
seguir.

La importancia del compromiso organizacional 
radica en que muestra un impacto directo en las 
actitudes y conductas de los empleados, tales 
como aceptación de metas, valores y cultura de 
la organización, menor ausentismo y baja rota-
ción de personal entre otras (Betanzos Díaz y Paz 
Rodríguez, 2007).

El compromiso organizacional toma una estruc-
tura orientada al cumplimiento de la misión y 
visión de la organización y sus beneficios, si los 

empleados no se encuentren comprometidos 
se produce una disminución en la eficacia de la 
organización (Soberanes y De la Fuente, 2009), 
la cual favorece el uso irracional de los recursos 
y en va en detrimento de la eficiencia. Por otro 
lado, una comunidad comprometida fortalece 
la competitividad de las organizaciones, dado 
que existe un decrecimiento en los índices de 
rotación de personal y de los gastos derivados 
del reclutamiento, selección y capacitación en la 
sustitución de personal.

Esta relación simbiótica entre los colaboradores 
y la organización, tomando en consideración 
que el éxito en las organizaciones para mante-
ner su permanencia en el mercado, depende no 
solo del o los directivos, sino también en gran 
medida de la implicación positiva e integración 
adecuada de sus colaboradores  (Etzioni, 1975), 
realza la necesidad de desarrollar capital huma-
no y mantener la inversión dentro de la institu-
ción para aprovechar los conocimientos y el ca-
pital intelectual de sus integrantes (Hall, 1996). 
Sin embargo, para que ésta situación se mani-
fieste en las organizaciones es necesario contar 
con la participación de los colaboradores más 
que con la intención y deseos de los directivos, 
por ello es de suma relevancia integrar a los co-
laboradores con un compromiso organizacional 
elevado.

El compromiso organizacional

Existe una amplia variedad de definiciones y me-
didas de compromiso organizacional, todas lle-
van implícitas componentes afectivos, normati-
vos y calculados. Se parte de las premisas de que 
el compromiso se manifiesta por el deseo de las 
personas de estar y continuar en la organización 
por una causa sentimental (Buchanan, 1974); o 
por el conjunto de normas políticas y procedi-
mientos que obligan a las personas a continuar 
dentro de la organización o de realizar un esfuer-
zo adicional; también la preferencia ante la com-
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paración hecha entre los beneficios ofrecidos 
por otras organizaciones   (Meyer y Allen, 1997).

Otros autores definen el compromiso organiza-
cional en términos de actitudes, como un fuerte 
deseo de seguir siendo miembro de una orga-
nización en particular y una disposición por rea-
lizar un esfuerzo extraordinario en beneficio de 
ella y un reconocimiento firme de los valores y 
las metas de la organización, así como la acep-
tación de estos (Mowday, Porter, y Steers, 1982).

El compromiso organizacional es un estado 
psicológico (Bayona, Goñi, y Madorran, 2000) y 
todo parece indicar que las diferentes medidas 
y definiciones del término tienen en común el 
considerarlo como un vínculo o lazo del indivi-
duo con la organización. En otras palabras, es 
una actitud que refleja la lealtad de los emplea-
dos a su organización y es un proceso continuo 
mediante el cual los participantes organizacio-
nales expresan su preocupación por la organiza-
ción, su éxito y bienestar continuo. 

El clima organizacional

El clima organizacional se basa en las percep-
ciones individuales, a menudo se define como 
los patrones recurrentes de comportamiento, 
actitudes y sentimientos que caracterizan la vida 
en la organización, y se refieren a las situacio-
nes actuales en una organización y los vínculos 
entre los grupos de trabajo, los empleados y el 
desempeño laboral. Por lo tanto, casi siempre la 
gerencia manipula el clima con mayor facilidad 
que la cultura, con el fin de afectar de manera 
directa el comportamiento de los empleados.

No se pretende agotar todas las definiciones que 
existen del clima organizacional, sino recuperan 
aquellas que ofrezcan un acercamiento al objeto 
de estudio desde el ámbito educativo y que re-
flejen la posición teórica del presente trabajo. De 
acuerdo con Brunet (2004), el concepto de clima 
organizacional fue introducido por primera vez 

en la psicología industrial por Germman, en el 
año 1960. 

Tagiuri y Litwin, citados por Denison (1991), ex-
presan que: “El clima organizacional es una cua-
lidad relativamente permanente del ambiente 
interno de una organización que: (a) experimen-
tan sus miembros, (b) influye en su comporta-
miento y (c) se puede describir en función de los 
valores de un conjunto particular de característi-
cas (o actitudes) de la organización”.

Algunos otros (Martin y Colbs, 1999) lo definen 
como un concepto metafórico derivado de la 
metodología, que adquiere relevancia en el ám-
bito social cuando las empresas comienzan a 
otorgar importancia a los aspectos relacionados 
con un ambiente de trabajo satisfactorio para 
conseguir una mayor producción en términos 
cuantitativos y cualitativos.

Al respecto Gairín (1996) argumenta que las re-
laciones que existen entre los miembros de una 
organización y el conocimiento mutuo que po-
seen juegan un papel importante en la configu-
ración de la percepción del clima que se genere 
en el colectivo. Los climas no deben considerar-
se como estilos cognitivos o mapas lógicos, sino 
esquemas colectivos de significado.

El clima organizacional es una propiedad del 
ambiente percibido o experimentado por los 
miembros de la organización (Chiavenato y 
Colbs, 2001), esta definición aporta un elemento 
que ayuda a comprender que el clima organiza-
cional en esencia nos remite a la percepción de 
los que integran una organización, por lo incluye 
distintas fuentes de información de los integran-
tes de una institución.

Goncalves (2000) menciona que el clima orga-
nizacional dentro de las instituciones se refleja 
en las estructuras organizacionales, tamaño de 
la organización, modos de comunicación y es-
tilo de liderazgo. Los dos últimos elementos, de 
acuerdo con Brunet (2004), se ubican en los pro-
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cesos organizacionales; no obstante se recono-
ce que las estructuras organizacionales poseen 
un peso específico en la percepción de las per-
sonas, por ello estos procesos le conceden el ca-
rácter de un fenómeno complejo con múltiples 
variables por investigar.

En síntesis, el clima es el conjunto de percep-
ciones globales que los individuos tienen de su 
ambiente y que reflejan la interacción entre las 
características personales del individuo y las de 
la organización. Al ser una función institucional 
que se crea, se puede intervenir sobre él. No es 
sólo un concepto o un fenómeno cuyo cono-
cimiento nos ayudará a entender mejor el fun-
cionamiento de las organizaciones, sino un con-
cepto de intervención que permite la mejora 
de los resultados organizacionales (Domínguez, 
Sánchez y Torres, 2010).

En éste orden de ideas, es importante identifi-
car la relación de dependencia existente entre 
el clima laboral imperante y el compromiso de 
los colaboradores para así poder identificar si 
los beneficios que proporciona tanto el clima 
laboral favorable como un alto compromiso 
muestra aplicación en la cultura de trabajo en 
las instituciones de educación superior mexica-
nas; identificar en cuál grado o nivel y, en con-
secuencia, contar con los elementos y conoci-
mientos necesarios para proporcionar opciones 
de intervención que formulen un clima laboral 
adecuado para el crecimiento del compromiso.

Debido a lo anterior, se plantea en el presente 
estudio el objetivo de estudiar el compromiso 
organizacional como herramienta de gestión de 
recursos humanos, aplicado al caso de un grupo 
de instituciones públicas de educación superior. 
Para ello, se agrupó a los individuos en función 
de su trabajo administrativo para analizar como 
las variables de clima y compromiso se relacio-
nan entre sí. De esta forma, lo que se pretende 
es que la institución pueda disponer de un ma-
yor conocimiento de las actitudes de los indivi-

duos y así poder incentivar comportamientos 
que repercutan en mejores resultados.

La satisfacción laboral ha recibido la mayor aten-
ción en cuanto a las actitudes relacionadas con 
el trabajo. Sin embargo, el compromiso organi-
zacional obtiene cada vez mayor reconocimien-
to en la literatura sobre el comportamiento or-
ganizacional. En tanto que la satisfacción laboral 
se relaciona principalmente con la actitud del 
empleado hacia el trabajo y el compromiso or-
ganizacional lo hace a nivel de la organización, 
se ha encontrado una fuerte relación entre la 
satisfacción laboral y el compromiso organiza-
cional con el paso del tiempo (Luthans, 2008).

La misma relación entre compromiso y satisfac-
ción habrá de establecerse con el clima orga-
nizacional. Según Luthans (2008) existen indi-
viduos satisfechos con sus empleos, pero que 
detestan la organización altamente burocrática 
para la que trabajan; o el ingeniero de software 
puede estar insatisfecho con su empleo actual, 
pero muy comprometido con la empresa visio-
naria de alta tecnología.

Se espera observar la relación de las variables in-
dependientes sobre las variables dependientes 
y que posiblemente:

a)	 No existe relación entre la importancia relati-
va que los colaboradores de las instituciones 
de educación superior otorgan al clima, en 
sus dimensiones de liderazgo, motivación, 
comunicación y estructura, y los niveles de 
compromiso en sus dimensiones de afecti-
vo, calculado y normativo.1

Rc
c 
= 0

b)	E xiste relación entre la importancia relativa 
que los colaboradores de las instituciones 

1.	 Rc
c
: Relación múltiple entre clima y compromiso orga-

nizacional que puede ir de 0 a 1 o de 0  a -1
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de educación superior dan al clima, en sus 
dimensiones de liderazgo, motivación, co-
municación y estructura, y sus niveles de 
compromiso en sus dimensiones de afecti-
vo, calculado y normativo. 

Rc
c 
≠ 0

METODOLOGÍA

El estudio fue de corte transversal con un en-
foque de tipo cuantitativo y de alcance corre-
lacional. La investigación se llevó a cabo en las 
instituciones de educación superior de Puerto 
Vallarta. El total de instituciones que conforman 
el universo y sobre las que se formuló el dise-
ño del modelo de relaciones suman un total de 
cinco instituciones con un mínimo de 12 em-
pleados administrativos y un máximo de 261. 

El procedimiento de muestreo fue aleatorio y 
estratificado, se homogeneizaron los estratos 
para hacer más precisas las estimaciones. Se 
buscó asegurar que la muestra representara 
adecuadamente la población, aprovechando 
que se conocía su distribución  se ponderó la 
muestra con pesos específicos similares a los 
de la población.

Para medir el clima organizacional y el compro-
miso, se utilizó un cuestionario que se confor-
mó mediante siete dimensiones que contienen 
20 variables del clima organizacional y 15 del 
compromiso, además de ocho variables de tipo 
demográfico. 

El instrumento, formado de siete dimensiones, 
con un total de 35 variables, mediante las que 
se describirían los hechos que ya habían ocurri-
do en las IES, cumplió con los criterios de vali-
dez y confiabilidad, por lo que se desarrolla un 
análisis sobre la información obtenida con un 
nivel de seguridad aceptable.

Tabla 1
 Dimensiones y número de variables

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES No.  DE VARIABLES

Estructura 5

Comunicación 5

Motivación 5

Liderazgo 5

TOTAL 20

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Afectivo 5

Normativo 5

Calculado 5

TOTAL 15

GRAN TOTAL 35
 
Fuente: Elaboración propia

Se aplicaron 384 cuestionarios a personal admi-
nistrativo de las instituciones de educación su-
perior en Puerto Vallarta, que  fue seleccionado 
de forma aleatoria.

El tamaño de la muestra cumplió con los cri-
terios metodológicos necesarios para 95% de 
confianza con +/- 10% de error. Se distribuyó la 
muestra de forma proporcional al número de 
empleados administrativos existentes en cada 
institución.

La muestra para probar el instrumento la confor-
maron 145 personas, vinculadas laboralmente a 
empresas e instituciones en Puerto Vallarta.

La confiabilidad del instrumento se evaluó a 
través de la técnica de mitades partidas (split-
halves), así se hizo una sola aplicación del ins-
trumento dividido en dos y se correlacionaron 
las dos partes con el programa estadístico SPSS 
con el índice de correlación r de Pearson entre 
ítem- ítem. Luego, se calculó el coeficiente alfa 
de Cronbach en los distintos componentes del 
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clima, reflejando el grado que cobrarían los 
ítems que constituyen el test, como indicador 
de la consistencia interna. 

Los índices de correlación obtenidos en los 35 
ítems demuestran significancia estadística del 
0,01 donde solo una pregunta no alcanza rele-
vancia con un índice de relación de 0,15.

Con el fin de comprobar que los componentes 
del instrumento se agrupaban en dimensiones, 
se derivaron los factores y se valoró el ajuste 
global, la información relativa a los 35 posibles 
factores y su poder explicativo relativo expre-
sado por sus autovalores. Además de valorar la 
importancia de cada componente, se pudieron 
emplear los autovalores como ayuda para selec-
cionar el número de factores. 

También se aplicó el criterio de la raíz latente, 
que consiste en seleccionar los factores bajo el 
criterio o la racionalidad de que cualquier factor 
individual deberá justificar la varianza de por lo 
menos una única variable, cada variable contri-
buye con un valor de 1 para el autovalor total, 
por tanto se consideraron los factores que tie-
nen raíces latentes o autovalores mayores que 
1. Bajo este criterio, se observaron siete compo-
nentes, estos siete componentes representan 
62,73% de la varianza.

El porcentaje para la solución factorial muestra 
que 62,73% del total de la varianza está repre-
sentado por  la información contenida en la 
matriz  de la solución para los siete factores. Por 
tanto, el índice para esta solución está ligera-
mente más elevado que el umbral normalmen-
te aceptado por las ciencias sociales que es de 
60%, aunque no existen acuerdos absolutos con 
respecto a este umbral, que en algunas ciencias 
como las naturales se fija en por lo menos 95% 
(Hair, Anderson, Tatham, y Black, 2007, p. 93).

Por otra parte, se evaluó el alfa en cada una de 
las dimensiones del clima organizacional y del 

compromiso. En el caso del clima organizacional, 
en la estructura se observa un alfa de 0,6913, en 
la comunicación 0,7384, en el liderazgo 0,8132 
y en las herramientas motivacionales de 0,7594. 
En el compromiso calculado arrojó un alfa de 
0,694, en el compromiso normativo 0,7094, en 
el compromiso afectivo de 0,7982  y un alfa de 
0,8529 para la totalidad del instrumento.

RESULTADOS

En las tabla 2 y 3 figuran las puntuaciones me-
dias, las desviaciones típicas y las correlaciones 
de cada una de las dimensiones de clima orga-
nizacional y compromiso organizacional obte-
nidas con el grupo de empleados de las cinco 
instituciones de educación superior en Puerto 
Vallarta.

Las personas encuestadas en las instituciones 
estudiadas reportan una estructura organiza-
cional favorable, esquemas de comunicación y 
herramientas motivacionales también adecua-
dos y estilos de dirección altamente favorables. 
Sin embargo, no se observan los mismos niveles 
de compromiso; el compromiso calculado y el 
normativo se reportan como medios y el com-
promiso afectivo como medio alto.

Los empleados valoran positivamente el clima 
organizacional sobre todo en las dimensiones 
de dirección y estructura, donde resaltan espa-
cios adecuados, una permanencia que depende 
del desempeño personal y no de las preferen-
cias del jefe, aceptación por parte del grupo de 
trabajo y educación en al trato respecto de los 
jefes inmediatos. Por lo que respecta al compro-
miso los trabajadores se sienten medianamente 
comprometidos con su institución.

Considerados globalmente, los resultados ante-
riores parecen mostrar que, por lo que se refiere 
al clima organizacional los empleados perciben 
que la dirección los apoya y les estimula a con-
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seguir un trabajo en equipo y apoyarse entre sí, 
permitiéndoles al mismo tiempo cierto grado 
de autonomía y auto organización;  bajo normas 
claras de actuación y la admisión de nuevas pro-
puestas. 

Con respecto al compromiso, en términos gene-
rales las evaluaciones que ponderaron al com-
promiso individual manifiestan colaboradores 
medianamente comprometidos, aparentemen-
te por un cierto grado de insatisfacción con el 
papel que cada uno de ellos percibe en relación 
con las aportaciones al trabajo realizado. Esa fal-
ta de reconocimiento no impacta directamente 
en la forma en que cada directivo manifiesta su 
estilo de liderazgo, sino que es parte comple-
mentaria de la percepción de participación que 
los colaboradores detectan respecto a su entor-
no laboral. 

Las correlaciones entre las dimensiones de 
clima organizacional y las del compromiso or-
ganizacional que figuran en la tabla 3 mues-
tran que han resultado significativas estadís-
ticamente las relaciones observadas entre las 
diadas estructura-compromiso normativo, 
estructura-compromiso afectivo, comunica-
ción-compromiso normativo, comunicación-
compromiso afectivo, motivación-compromi-
so normativo, motivación-compromiso afec-
tivo y liderazgo-compromiso afectivo. Los re-
sultados sugieren que el clima organizacional 
y el compromiso son dos variables complejas 
con cierta dependencia una de la otra,  que 
mantienen relaciones entre sí de moderada 
dimensión.

De los 12 binomios en que se agrupan las rela-
ciones entre el clima organizacional y el com-

Tabla 2
Estadística descriptiva

N MÍNIMO MÁXIMO MEDIA D.S.

Estructura 384 9 35 25,9259 5,93630

Comunicación 384 5 35 25,0741 6,58143

Motivación 384 5 35 25,3889 6,57157

Liderazgo 384 5 35 27,9444 7,35980

Compromiso Calculado 384 8 35 20,963 6,09349

Compromiso Normativo 384 9 35 21,1111 5,51727

Compromiso Afectivo 384 10 35 25,6481 5,60376

Clima organizacional 384 40 140 104,3333 21,8865

COMPROMISO 384 34 96 67,7222 12,68994

VÁLIDOS 384
 
Fuente: elaboración propia con el programa estadístico SPSS.
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promiso, correlacionan significativamente sie-
te de ellos que significan 58% de las posibles 
combinaciones. Las dimensiones se ordenan 
según su importancia por la relación mostra-
da, en primer lugar y con la relación más alta 
se encuentran las percepciones que se tiene 
de las herramientas motivacionales y el com-
promiso afectivo con 0,789, luego la estruc-
tura con compromiso afectivo 0,649, le sigue 
la comunicación con 0,582, las herramientas 
motivacionales y el compromiso normativo 
con 0,448, la estructura y el normativo con 
0,335 y por último la comunicación con 0,319 
con el compromiso normativo. El resto de las 
variables no se relacionan significativamente.

Con respecto de las dimensiones del clima or-
ganizacional y la medida total de compromiso, 
correlacionan significativamente al nivel 0,05, 
la motivación, la estructura y la comunicación 
con 0,636, 0,461 y 0,435 respectivamente.

Tales resultados sugieren que cuanto más 
positivo se percibe el factor de motivación, 
estructura y comunicación del clima organiza-
cional, mayor será el  compromiso en su parte 
afectiva y normativa. 

Por otro lado, se observa que básicamente 
compromiso y clima son dos variables que 
pueden representar a una empresa que mues-
tre un clima organizacional positivo y, al mis-
mo tiempo una buena parte de sus emplea-
dos manifieste cierto grado de lealtad hacia la 
institución donde trabajan.

CONCLUSIONES

El estudio se realizó con base en un análisis de 
las relaciones existentes entre el clima organi-
zacional y el compromiso organizacional en las 
instituciones de educación superior de Puerto 
Vallarta. Se analizaron las dimensiones de es-

Tabla 3
Correlaciones entre el clima  

y el compromiso organizacional

CÁLCULO NORMATIVO AFECTIVO TOTAL

Estructura 0,060 0,335* 0,649** 0,461**

Comunicación 0,081 0,319* 0,582** 0,435**

Motivación 0,194 0,448** 0,789** 0,636**

Liderazgo 0,056 0,024 0,414** 0,220

TOTAL 0,118 0,329* 0,727** 0,521**

Fuente:    Elaboración propia con el programa estadístico SPSS.
Nota.        **Correlación significativa al nivel 0,01.
                 *Correlación significativa al nivel 0,05.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

CLIMA 
ORGANIZACIONAL
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tructura, comunicación, liderazgo y motiva-
ción, con el fin de relacionar las dimensiones 
de compromiso afectivo, el compromiso cal-
culado, el compromiso normativo y la posibi-
lidad de intervenirlas con estrategias que las 
modificaran para incrementar la información 
que pudiera resultar en estrategias para mejo-
rar la competitividad de cada una.

La investigación se desarrolló en momentos 
en los que el sistema educativo nacional está 
viviendo una serie de reformas y modificacio-
nes provenientes de la administración ejecu-
tiva del gobierno federal, dentro de las cuales 
destacan propuestas y modificaciones de los 
modelos educativos hacia nuevas estructuras 
de educación que deberán de implementarse 
en todos los niveles escolares y cuya asimila-
ción inmediata recae en la estructura admi-
nistrativa de cada una de las instituciones de 
educación.

Las conclusiones de la presente investiga-
ción se derivan de los resultados obtenidos 
mediante un análisis de las relaciones con la 
técnica de correlación estadística, utilizando 
el coeficiente de correlación de Pearson que 
explica los efectos que produce el clima orga-
nizacional y sus dimensiones en el compromi-
so, dejando de lado la percepción de los direc-
tivos, para medir lo que las personas piensan. 

Los datos empíricos obtenidos permiten des-
plegar alternativas de intervención en institu-
ciones de educación superior, con la intención 
de generar un clima organizacional idóneo 
para el incremento continuo del compromiso, 
originando estándares que le permitan seguir 
compitiendo en el mercado internacional y 
nacional.

Según la fuerza y dirección que muestran las 
relaciones de las variables se planteó a par-
tir de los supuestos teóricos (Hair, Anderson, 

Tatham, Black, 2007), y al contrastarse se ob-
servó una relación entre la importancia rela-
tiva que los colaboradores administrativos de 
las IES otorgan al clima organizacional y sus 
niveles de compromiso. Estos hallazgos de-
muestran que quienes trabajan en las áreas 
administrativas de las instituciones de educa-
ción superior tienen una percepción favorable 
del clima organizacional, así como un mayor 
compromiso. 

Lo anterior abre el paso a una serie de pro-
puestas de intervención para las instituciones 
de educación superior. La creación de un clima 
sano y motivador es básicamente el resultado 
del comportamiento y el estilo de liderazgo. 
El clima interno de una organización incluye 
la naturaleza de las redes de comunicación de 
las organizaciones, los sistemas de recompen-
sas, el estilo de liderazgo, las técnicas para la 
fijación de objetivos y otras herramientas. 

Al preguntarnos acerca del clima de una or-
ganización, lo que realmente queremos saber 
es lo efectiva que es al movilizar sus recursos 
humanos por el conjunto de elementos que 
le rodean y no solo por el intercambio econó-
mico generado para obligar un compromiso 
(Kanter, 1968). El clima es  el punto focal de un 
complejo conjunto de fuerzas en una organi-
zación que incide sobre quienes trabajan para 
ella. Por tanto, conocer las variables del clima 
permite a los administradores aprovechar esas 
fuerzas para el logro de las metas organizacio-
nales.

Cuando el clima organizacional es rígido y 
desequilibrado, es decir, cuando la organiza-
ción no guarda coherencia entre su sistema 
de creencias y sus operaciones desencadena, 
en los grupos que la integran, actitudes de 
conformidad, de auto-protección o conduc-
tas negativas como el ausentismo, apatía, in-
trigas, robos, conspiraciones y por ende bajo 
compromiso hacia la institución.
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Sin embargo, las apreciaciones anteriores no 
deben manejarse como absolutos, dado que 
los modelos no son únicos y que existen va-
riables adicionales a las observadas. La estra-
tegia de investigación fue confirmatoria de las 
relaciones existentes entre las dimensiones 
del clima organizacional y el compromiso or-
ganizacional. Sin embargo, no deja de ser una 
apreciación aislada con una significación es-
tadística que solo ha confirmado la relación 
entre las variables y sus formas, que además 
obvia un conjunto de variables que conforma-
rían distintos escenarios, en la medida en que 
se incrementen en los estudios, mediante mo-
delos alternativos donde se incluyan los efec-
tos de la tecnología en el compromiso (efecto 
común en las IES), la eficacia de la administra-
ción en el compromiso, o  se cambie la depen-
dencia e independencia de las variables en los 
estudios; todo lo anterior con el propósito 
de continuar enriqueciendo nuestro conoci-
miento sobre el fenómeno.
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