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RESUMEN

El objetivo de esta investigacién es determinar de qué manera impacta la cultura
institucional en la motivacion de los trabajadores de la UAQ, este estudio se realizé dentro
de la Universidad Autonoma de Querétaro la cual muestra una relacién estrecha, dado que
al ir de la mano una con la otra, significa que la cultura institucional y todo lo que conlleva
generan motivacion o no. Este estudio presentdé un enfoque cuantitativo, con disefio.no
experimental de tipo transversal, a su vez es un estudio de tipo descriptivo, correlacional y
de campo, para la comprobacion de la hipétesis se elabord un cuestionario de 37 preguntas
con la escala tipo Likert, tomado en cuenta datos generales, cultura institucional y
motivacion, este cuestionario fue aplicado a 30 colaboradores del departamento o area de
compras, finanzas, contraloria, seguridad y recursos materiales de la Universidad
Autonoma de Querétaro se trata de una muestra no probabilistica por conveniencia de
acuerdo a las caracteristicas, los recursos y el tiempo destinado a la presente investigacion,
una vez aplicado dicho cuestionario, se recabaron y analizaron los resultados, se
representaron mediante figuras con los porcentajes correspondientes; posteriormente se
obtuvo un grafico con la correlacion de Pearson equivalente a .70, lo cual indica que al
estar mas cerca al 1, es una correlacion positiva considerable, con todo lo anterior, la
hipotesis planteada queda comprobada: La cultura institucional impacta de una manera
positiva en la motivacion de los trabajadores dentro de la UAQ, por tal motivo, se
recomienda realizar diversas acciones para fomentar un mejor ambiente como: analizar y
actualizar el curso de induccion al momento de tener trabajadores de nuevo ingreso, realizar
mas cursos de capacitacion, e implementacion de los valores institucionales implementados
dentro de la UAQ, todo lo anterior con el fin de fortalecer y generar estabilidad laboral, lo
cual es un excelente incentivo para desarrollarse dentro de su area laboral dentro de la
institucion.

(Palabras clave: cultura institucional, motivacion, impacto, implementacion)
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ABSTRACT

This study aims at determining the way organizational culture impacts on the motivation of
UAQ’s employees. This study was performed at the Autonomous University of Querétaro
and it shows a close relationship, as one another are related, which means that
organizational culture and everything around it either produce motivation or not. The study
was based on a quantitative approach with cross-sectional non experimental design, which
at the same time is a field, correlational, descriptive type study. For hypothesis testing a 37
question survey was developed with Likert type scale, considering general  data,
organizational culture and motivation. The survey was applied on 30 participants from the
Purchasing, Finance, Comptrollership, Security and Material Resources departments of the
Autonomous University of Querétaro. The sample is a convenience non ‘probabilistic
simple, according to the characteristics, resources and time devoted to this research. Once
the survey was applied, results were obtained and analyzed, and represented by means of
graphs indicating the corresponding percentages. After that, a graph with a Pearson’s
correlation coefficient of .70, which indicates that, as it is close to 1, it represents a
considerable positive correlation. As a consequence the ‘hypothesis was verified:
Organizational culture impacts in a positive way motivation to employees at the AUQ, thus,
different actions are recommended in order to encourage an improved environment, such
as: analyzing and updating the induction course for new members of the staff, having more
training courses, and implementing institutional values set by the university. All of this
aiming at strengthening the working atmosphere and producing job stability, which are an
excellent incentive to work to develop within the corresponding department of the
institution.

(Key words: organizational culture, motivation, impact, implementation)
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1. INTRODUCCION

Actualmente, las organizaciones sufren cambios pequefios 0 drasticos y requieren de un
proceso de adaptacion en el cual esta inmerso la cultura organizacional de la cual
esperamos un cambio de forma positiva, en conjunto con factores internos y externos como
puede ser la motivacion, incluyendo a las instituciones de educacion superior como la
UAQ.

Generalmente los estudios dirigidos a la cultura institucional se-asocian con muchas
variables como satisfaccion, motivacién, desempefio, productividad, etc., se abordardé el
tema desde la perspectiva de la cultura institucional y la motivacion, por la relevancia que
esto genera en una mejora continua en el area laboral.

El interés de hacer esta investigacién surge a partir de verificar si una de las variables
va de la mano con la otra, el impacto positivo 0 negativo que estas generan, el presente
trabajo inicia con la revision de variables, el planteamiento del problema y posteriormente
se explica que instrumento 'y método se utilizo para el desarrollo y comprobacién de la
hipétesis, en base en un-analisis y conclusiones.

La hipotesis planteada para este estudio es: La cultura institucional impacta de una
manera positiva en la motivacién de los trabajadores dentro de la UAQ, el instrumento
utilizado para la comprobacién de la hipotesis fue un cuestionario de tipo Likert,
conformado con 37 preguntas de las cuales 13 son datos generales,12 preguntas enfocadas a
la cultura institucional y 12 preguntas enfocadas a la motivacion, este cuestionario fue
aplicado a 30 colaboradores de la Universidad Autonoma de Querétaro equivalente a una

muestra no probabilistica por conveniencia de la secretaria administrativa que a su vez



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 2
dependen de éste el departamento de compras, recursos materiales, finanzas, seguridad y la
secretaria de contraloria, este estudio es de tipo descriptivo, correlacional y de campo,
presentd un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental de tipo transversal, una vez
aplicado dicho cuestionario, se recabaron y analizaron los resultados, se representaron
mediante figuras con los porcentajes correspondientes; posteriormente se obtuvo un grafico
con la correlacion de Pearson equivalente a .70, lo cual indica que al estar méas cercaal 1, es
una correlacion positiva considerable, por lo consiguiente queda comprobada dicha
hipétesis planteada por lo que se recomienda a la UAQ, implementar mejores cursos de
induccién, asi como cursos de actualizacion en los cuales de- lleven a cabo mejores
programas para desarrollar la cultura institucional y siempre sentirnos orgullosos por ser
parte de esta institucion. Todo lo anterior enfocado a cumplir con las metas establecidas
para el desempefio de nuestras labores cotidianas, sentirnos parte de nuestra alma mater y

desarrollarnos profesionalmente dia con dia.
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2. MARCO TEORICO
2.1. Descripcion
En el presente capitulo se abordan conceptos y elementos relacionados con la cultura
institucional y la motivacion, asi como la informacion general de la institucion donde se

llevo a cabo la investigacion.

2.2. Cultura Institucional

La cultura organizacional es una idea en el campo de los estudios de las organizaciones y
de gestién que describe la psicologia, las actitudes, experiencias, creencias y valores
(personales y culturales) de una organizacion. Se ha definido como la coleccion especifica
de las normas y valores que son compartidos por personas y grupos en una organizacion y
que controlan la forma en que interactGan entre si dentro de la organizacion y con el

exterior. Enciclopedia financiera (2004)

Desarrollo cultura organizacional

7\

O &= 4

Figura 1 Desarrollo cultura institucional.
Fuente: Rousseau (1990, p. 286).
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Asi la cultura organizacional se manifiesta en:
1. Las formas en que la organizacion lleva a cabo sus actividades, trata a sus
empleados, clientes y la comunidad en general
2. El grado en que se permite la autonomia y la libertad en la toma de decisiones, el
desarrollo de nuevas ideas, y la expresion personal
3. Como se ejercita el poder y como fluye la informacion a través de su jerarquia

4. La fuerza del compromiso de los empleados hacia los objetivos colectivos.

Los investigadores organizacionales coinciden en definir la cultura como conjuntos de
cogniciones compartidas por los miembros de una determinada unidad social, las cuales se
adquieren a traves del aprendizaje social y de procesos de socializacion que exponen a los
individuos a diversos elementos culturales, como actividades e interacciones,
informaciones comunicados y artefactos materiales, que conforman la experiencia social al
tiempo de dota a sus miembros-de valores compartidos, marcos descomprension comunes y
sistemas de creencias y expectativas. No obstante, las culturas no son uniformes ni estaticas
(Goffee y Jones, 2001), ya que cambian y se configuran de manera dindmica a lo largo del

tiempo. Rousseau (1990)

Manejo de incertidumbres colectivas Fomento de etnocentrismo
Creacion de orden social Generacion de consecuencias duales:
Creacion de continuidad ®  tecnicas y expresivas
Creacion de identidad v de compromiso colectivo e latentes y manifiestas

e funcionales y disfuncionales

Figura 2. Sustancias y formas culturales. Fuente: Trice y Beyer (1993, p. 23).
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Consideran que la cultura humana emerge a partir de los esfuerzos desplegados por sus
miembros para afrontar incertidumbres y ambigtiedades de todo tipo, proporcionandoles
individual y colectivamente conjuntos mas o menos articulados de ideas que les permitan
responder a sus expectativas. Segin estos autores, estas respuestas se engloban en dos
grandes categorias. La primera de ellas es relativa a la sustancia de una cultura, es decir, los
sistemas de creencias compartidas e interrelacionadas que cuentan como una fuerte carga
emocional y que pueden denominarse ideologias. La segunda se refiere-a las formas
culturales, esto es, las entidades observables (los simbolos, el lenguaje, los relatos, las
practicas,...) a través de las cuales los miembros de una cultura expresan, afirman y se
comunican mutuamente la sustancia de su cultura. A su.vez, la cultura ejerce una serie de
consecuencias sobre los miembros que la comparten.-El cuadro resume las principales
identificadas en la mayor parte de los estudios culturales. Ver figura 2.

Trice y Beyer (1993)

Otra definicion seria los valores de la organizacion como las creencias e ideas acerca
de qué tipo de objetivos debe perseguir la organizacion e ideas acerca de los tipos
apropiados 0 normas. de ' comportamiento que los miembros de la organizacion deben
utilizar para lograr estos objetivos. Estos valores de la organizacion se basaran en normas,
directrices o. expectativas que determinen como deberian comportarse los empleados en
situaciones particulares y el control de la conducta de los miembros de la organizacion
hacia el exterior, como se muestra en la figura 3, tomando en cuenta el proceso
administrativo, desde la planeacién, organizacion, direccidn y control, en donde se explica
cémo se comporta la organizacion cuando se implementa la cultura y cuando no y de qué

manera se ve reflejada dentro de la misma. Enciclopedia financiera (2004).
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Figura 3. El proceso administrativo enfocado a la cultura organizacional.
Fuente: Munch (2007, p.37)

La cultura organizacional estd intimamente relacionada con el término cultura
corporativa. La cultura corporativa es la suma total de los valores, costumbres, tradiciones y
significados que hacen de una empresa Unica. La cultura corporativa es a menudo
considerada como el caracter de una organizacion, ya que encarna la vision de los
fundadores de la compaifiia, sus valores e influencia, las normas éticas, asi como el estilo de
direccion. Fuente: Enciclopedia financiera (2004)

La alta direccion puede tratar de determinar la cultura corporativa. Es posible que

quieran imponer los valores corporativos y normas de comportamiento que reflejan
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especificamente los objetivos de la organizacion. Pero también habra una cultura interna
existente dentro de los empleados.

Los departamentos, divisiones y equipos de trabajo dentro de la organizacion tienen
sus propias peculiaridades de comportamiento e interacciones que afectan a todo el sistema.
Por ejemplo, los técnicos en informatica tendrdn experiencia adquirida
independientemente de la organizacion y su presencia y comportamiento puede influir en la
cultura de la organizacion como un todo.
e Elementos
e Cultura fuerte vs cultura debil

e Tipos de cultura

2.2.1. Valores institucionales de la administracion
La administracion, de caracter eminentemente social, se rige por una serie de valores que
le proporcionan no s6lo una validez moral ante el mundo, sino también informacion ética
que debe orientar la conducta del-administrador en la sociedad. La observacion, de estos
valores influye directamente en el incremento de la eficiencia en cualquier grupo social.
Los valores institucionales de la administracion pueden ser: Fuente: (MUnch, 1997, p. 38).
Social
Estos son los de mayor importancia, ya que atribuyen al bienestar de la sociedad a través
del:

e Mejoramiento de la calidad y precio del producto y/o servicio para satisfacer

adecuadamente las necesidades reales del ser humano.

e Mejoramiento de la situacion socioeconomica de la poblacion.
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e Cumplimiento de las obligaciones fiscales que permiten sostener a los gobiernos
locales federales.
e Evitar la competencia desleal
e Promocion del desarrollo a través de la creacion de fuentes de trabajo.

e Incrementar y preservar las riquezas naturales y culturales de la sociedad

Organizacionales
Aquellos que tienden a mejorar la organizacién de los recursos con que cuenta un

grupo social: Fuente: (Minch, 1997, p. 38).

e Impulsar la innovacién , investigacion y desarrollo tecnoldgicos
e Optimizar la coordinacién de recursos
e Maximizar la eficiencia en métodos, sistemas, y procedimientos

e Conciliar intereses entre los diferentes miembros del grupo social

Econdmicos
Son los que orientan a la obtencion de beneficios econdmicos:
e Generar riqueza
e Maxima obtencion de recursos
e Manejo adecuado de recursos financieros
e Desarrollo econémico del grupo social

e Promover la inversion

Fuente: Fundamentos de Administracion, Lourdes Miinch Galindo, (1997, p. 37-40).
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2.3. Motivacion

moaralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,

Autorrealizacion

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

Fisioloc_;ia

Figura 4. Piramide Maslow. Fuente: Robbins (2013, p.37).

2.3.1. Motivacion segun Abraham Maslow

Para Maslow, psicologo norteamericano, la motivacion es el impulso que tiene el ser
humano de satisfacer sus necesidades. Maslow clasifica estas necesidades en 5 (ver figura
No. 4) y las clasifica en una pirdmide como la de la imagen. Como se puede observar, en la
base estan las necesidades basicas, que son necesidades referentes a la supervivencia; en el
segundo escalon estan las necesidades de seguridad y proteccion; en el tercero estan las
relacionadas con nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion; en el cuarto
escaldén se encuentran aquéllas relacionadas con la estima hacia uno mismo, llamadas
necesidades de reconocimiento, y en ultimo término, en la cuspide, estan las necesidades de

autorrealizacion.


http://www.euroresidentes.com/empresa/motivacion/wp-content/uploads/sites/7/2013/12/Piramide_de_Maslow.png
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La idea principal es que sélo se satisfacen las necesidades superiores cuando se han

satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar a la siguiente hasta que no hayas
satisfecho las anteriores.

Fuente: Fundamentos de Administracion, conceptos esenciales y aplicaciones, Tercera edicion,

Stephen P. Robbins, pag. 37-39

2.3.2. Motivacion segun Freud

Freud por su parte exalta el valor del placer, “cuanto mas primitivo y salvaje mejor”, un
claro ejemplo es de que el hombre es su propia ley; no existen normas, valores, ni ideas
validos, tampoco pasion por el futuro, nada vale porgue todo o vale por igual, porque cada
hombre constituye su propia ley, su propio destino. (Robles, 1999).

Para Sigmund Freud el ser humano cuenta con motivaciones inconscientes que
condicionan y determinan sus actos y decisiones. A estas motivaciones inconscientes se les
Ilaman pulsiones. Concretamente, Freud afirma que la pulsion que hace mover basicamente
al hombre es la libido. Segun sus palabras, la libido es una pulsion, una energia pulsional
relacionada con todo aquello susceptible de ser comprendido bajo el nombre de amor, o
sea, amor sexual, amor del individuo a si mismo, amor materno y amor filial, la amistad,
amor a la humanidad en general, a objetos y a ideas abstractas.

El comportamiento es causado. Existe una causalidad del comportamiento. Tanto la
herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento de las
personas, el cual se origina en internos y externos.

El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado

hacia algun objetivo.
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El comportamiento estd orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un
“impulso”, “un deseo”, una “necesidad”, expresiones que sirven para indicar los motivos
del comportamiento.

De acuerdo a lo anterior y considerando, si las suposiciones son correctas, el
comportamiento no es espontaneo, ni estd exento de una finalidad: siempre habra un
objetivo implicito o visible que lo explique. No sin olvidar que el resultado puede variar
indefinidamente, ya que depende de la forma en la cual se perciba el estimulo, de las
necesidades y, del conocimiento que posee cada persona. (Chiavenato, 2001)

Tomado de Keith Davis, “Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational

Behavior”, New York, McGraw Hill, 1972

2.3.3. Teoria del factor dual de Herzberg
Sus investigaciones se centran en el ambito-laboral. A través de encuestas observo que
cuando las personas interrogadas se sentian bien en su trabajo, tendian a atribuir esta
situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos como: los
logros, el reconocimiento, €l trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc., ver
figura 5. En cambio cuando se encontraban insatisfechos tendian a citar factores externos
como las condiciones de trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones personales,
etc. De este:modo, comprob6 que los factores que motivan al estar presentes, no son los
mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores en:
e Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea. Su satisfaccion elimina la
insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca en esfuerzo y
energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran satisfechos provocan

insatisfaccion.
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Factores motivadores: Hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya
presencia o0 ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o0 no
motivados.
Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad
jerarquica de Maslow (fisiologicos, de seguridad y sociales). Los factores

motivadores coinciden con los niveles mas altos (consideracion y autorrealizacion)

(Leidecker y Hall, 1989). Ver tabla 1.

Tabla 1

Factores motivacionales

Factores Higiénicos “Factores motivadores
- Factores econémicos: Sueldos, salarios,- Tareas estimulantes: Posibilidad de
prestaciones. !manifestar la propia personalidad y de
- Condiciones fisicas del trabajo:ldesarrollarse plenamente.
Iluminacién y temperatura adecuadas,- Sentimiento de autorrealizacion: Certeza
entorno fisico seguro. de contribuir en la realizacion de algo de
- Seguridad: Privilegios de antiguedad,valor.
procedimientos sobre quejas, reglas de- Reconocimiento de una labor bien
trabajo justas, politicas y procedimientoshecha: La confirmacion de que se ha
de la organizacion. realizado un trabajo importante.
- Factores. Sociales: Oportunidades para- Logro o cumplimiento: La oportunidad

relacionarse con los demas comparieros. de realizar cosas interesantes.

- Status: Titulos de los puestos, oficinas- Mayor responsabilidad: El logro de

propias, privilegios.nuevas tareas y labores que amplien el
- Control técnico. puesto y brinden un mayor control del
mismao.

Fuente: Leidecker y Hall (1989, p.86).
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Jerarquia de las recesnidades Teoriade los dos factores
Maslow Herzherg

Trabap rderesade
Logo
Desannllo en eltrabajn
Fespansabilidad
Arance
Feanvocmmedo

MOTTVADORES

Categoria
Relacones mterpersonales
Calidad de muperiisyn
Folitxas v adorashaen
Condimones de trbao
Seguridad eneltrabajo
falano

g
Factores de

Hecesidades fisnldgoas

Figura 5. Piramide Maslow comprada con la Teoria de factores de Herzberg (Revista
Digital PsicoDigital, 2016).

Entre las nociones mas conocidas de cultura esta la de Hofstede (1980, p.21), para €l la
cultura es “la programacion mental colectiva que distingue a los miembros de un grupo
humano de otro”, de ahi se derivan los esquemas mentales de cada individuo; con el
concepto de cultura el autor describe a sociedades enteras (naciones). Molin (1989) dice
que desde otro enfoque la cultura se considera como un conjunto de normas, rutinas y mitos
que se transmiten de generacion en generacién. Por su parte, Mintzberg (1998), sefiala que
la cultura esta representada en todo lo que rodea al hombre, por ejemplo: la comida, la
forma de vestir, las manifestaciones de arte, la musica y el lenguaje; mecanismos esenciales
en la transmision, preservacion y enriquecimiento de la cultura. Estas definiciones permiten
fortalecer la idea del predominio de una cultura local-nacional en las diferentes sociedades
y de su influencia en la conducta de los individuos que las conforman. De ahi que quienes
dirigen las organizaciones deban tomar en cuenta los valores culturales y a partir de ellos

construir la cultura organizacional.
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2.4. Caracteristicas de la empresa
2.4.1. Contexto
Para esta investigacion se tom6 como base una institucion educativa dedicada la formacion
de profesionales a nivel medio superior, superior universitario y estudios de posgrado con
méas de 65 afios de experiencia que ofrece una gran oferta educativa con carreras
profesionales encaminadas a todo el pablico en general de acuerdo a las necesidades de
cada persona, cuenta con un sistema educativo presencial, semiescolarizado y-a distancia.

También esta inmersa en diferentes programas de estudios especificos ya que cuenta
con diversos centros de investigacion en las diferentes facultades y campus, asi como
especialidades en diferentes centros de estudios académicos, parques biotecnoldgicos, etc.
Estructura organizacional
La institucion que se tomdO para base del estudio, tiene la siguiente estructura

organizacional:
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Figura 6. Organigrama UAQ.

Fuente: http://www.uaq.mx/index.php/conocenos/s
obre-la (2016).
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El organigrama que presenta la institucion (ver figura 5) es por su naturaleza es de tipo
microadministrativo ya que presenta una Unica organizacion y se refiere de manera global a
las &reas que lo conforman. Por su finalidad es de tipo informativo ya que su estructura
tiene como objetivo ser presentado al publico en general de una manera global para
mostrarse méas sencillo a las personas que no estan tan involucradas pero que de igual
manera puedan entenderlo, por su @mbito es de nivel general ya que nos brinda informacion
representativa y resalta cierto nivel jerarquico, por su contenido es integral ya que expresan
la organizacion de manera global, presentando sus niveles de jerarquia, sin inmiscuirse a
desarrollar cada &rea o facultad, por su presentacion es un organigrama vertical lo cual
visualmente es mas facil identificar la cabeza de la organizacién y sucesivamente hasta
llegar a los niveles de menor jerarquia. (Fuente: Universidad Autonoma de Querétaro,
2016)
Historia
Desde 1547, estando Don Vasco de Quiroga en Europa, se habia pedido al rey que enviara
a los padres jesuitas a la Nueva Espafia, Felipe 11 lo otorgé mediante las cédulas expedidas
el 26 de marzo de 1571. El general de la compafiia R.P. Francisco Borja, ordené que el P.
Pedro Sanchez junto con otros 15 sacerdotes, pasaran a América, llegando a la Nueva
Esparfia el 28 de septiembre de 1572. Hasta el 12 de marzo de 1618 se dio licencia real para
que la Compafiia de JesUs se estableciera en Querétaro, haciéndose efectiva tal autorizacién
hasta el 20 de junio de 1625. Unos meses después, el 20 de agosto de 1625, se funda en
Querétaro el Colegio de San Ignacio, que en 1680 estuvo a punto de estar cerrado por falta
de recursos. Afortunadamente intervino el ilustre benefactor Queretano don Juan Caballero
y Osio, quien reedifico desde sus cimientos la iglesia y el Colegio, al mismo tiempo que

fundaba y dotaba espléndidamente al Colegio de San Francisco Javier. Por decreto de
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Carlos 11, en 1767, fueron expulsados los jesuitas de la Nueva Espafia, siendo clausurados
los Colegios y también la iglesia que les era anexa. Cinco afios después, el 26 de septiembre
de 1772, el Rey decreto la reapertura de los Colegios bajo su real patrocinio, y el virrey don
José Maria de Bucareli designd rector al Lic. José Antonio de la Via Santelices.
Nuevamente se iniciaron las clases el 25 de febrero de 1778, con maestros como Manuel de
Iturriaga, Pedro de Arce y Jacobo Pardo y Peredo. Durante la Colonia, el més alto grado de
ensefianza fue el bachillerato, por cuya causa los estudiantes pasaban a San lldefonso, en la
capital del Virreinato, para cursar Derecho y obtener su titulo ante los tribunales de la Real
Audiencia. A partir de 1821, los colegios quedaron desvinculados del real patrocinio,
siendo considerados desde entonces como instituciones privadas y confirmadas en ese
caracter por el Congreso Constituyente del Estado. En 1824 el Congreso decretd la
obligacion, para los Colegios de Querétaro, de jurar la observancia de la Constitucion
Federal y en 1825; el mismo Congreso Constituyente dio facultades al Gobierno del Estado
para organizar de la mejor manera los Colegios de San Ignacio y de San Francisco Javier.
El gobernador José Maria Diez Marina, mediante Ley del 4 de octubre de 1827, cred la
carrera de Licenciado en Derecho, cuyas clases iniciaron el 18 de octubre de ese mismo
afio. Los Colegios se cerraron en 1844 y se reabrieron en 1861, cerrandose definitivamente
en 1867, dando paso al Colegio Civil. Fue instituido por la ley del 27 de noviembre de
1867, cuyo proyecto fue formulado por Prospero C. Vega y puesto en vigor por el
gobernador, Julio M. Cervantes. Por disposicion del 4 de enero de 1876 se establecieron
ademas de la carrera de Abogado, las de Notario Publico, Farmacéutico e Ingeniero
Topdgrafo.
La Ley del 13 de enero de 1896, vigente durante 15 afios, estuvo inspirada en el

positivismo, formandose en esa doctrina Adolfo Isla, Felipe Ruiz Cabafias, Ignacio Mena,
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Palemon Elizondo, Francisco Gutiérrez Gelati, Francisco Hernandez, Constantino Llaca,
José Maria Truchuelo, José A. Septién y otros. En 1910 el pueblo promovié la renuncia del
gobernador Francisco Gonzélez de Cosio, y los estudiantes, la de tres rectores en un solo
afio realizando la primera huelga en la historia del Colegio en contra del Ing. Salvador
Alvarez. El gobernador Carlos M. Loyola promulgo la Ley de Instruccion Preparatoria y
Profesional el 12 de marzo de 1912 vigente hasta el 27 de octubre de 1914, cuando el
general Federico Montes decretd el cierre del Colegio Civil, suprimié las carreras
profesionales y cred la Escuela Preparatoria de Querétaro. Ernesto Perrurquia propicié la
Ley del 28 de marzo de 1918 que creaba la Escuela Libre de Derecho. A finales de 1950 se
clausurd el Colegio Civil y por iniciativa del Gobernador, Dr. Octavio S. Mondragén, se
iniciaron los planes para crear la Universidad Autonoma de Querétaro. De tal proyecto se
encarg6 el Coronel y Licenciado Juan Alvarez y, ala muerte de éste, el Lic. Fernando Diaz
Ramirez. 1959 se inicia el régimen autonémico de nuestra Universidad. El 24 de febrero de
1951 inici6 sus clases la Universidad Auténoma de Querétaro con la escuela Preparatoria,
la escuela de Derecho y la escuela de Ingenieria; ésta ultima solamente con los dos
primeros grados, pues-el resto se cursaba en la Facultad de la UNAM. En 1952 el Dr.
Vasconcelos acufio la frase “Educo en la Verdad y en el honor" que desde entonces es el
lema y el simbolo de la Universidad Autdnoma de Querétaro. En ese mismo afio se crearon
las escuelas de Quimica y Enfermeria. En 1953 se fundd el Instituto de Bellas Artes y en
1954 la Escuela de Comercio, posteriormente Escuela de Contabilidad.
El gobernador, Lic. Juan C. Gorraez, nombro rector al Dr. José Alcocer Pozo y con
esto estallé el Ilamado conflicto del 58, pidiendo los estudiantes, ademas del retorno del
Lic. Fernando Diaz Ramirez, como rector, la autonomia de la Institucion. Efectivamente el

5 de febrero de 1959 se inicia el régimen autonémico de nuestra Universidad. En 1963 se
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establecio la carrera de Licenciado en Administraciéon de Empresas en la Escuela de
Contabilidad. En 1967 se fundaron la escuela de Psicologia y la escuela de Idiomas. En
1971 la Escuela de Quimica ofrece las opciones terminales de Quimica en Alimentos,
Metalurgia. Quimica Agricola y Farmacologia. El 8 de diciembre de 1973 la Universidad
Auténoma de Querétaro traslado sus principales instalaciones al actual Centro Universitario
del Cerro de las Campanas. En 1975 la escuela de Psicologia también diversifica sus
opciones terminales en Psicologia Clinica, Laboral, Educativa y Social. En 1978 se fundé la
escuela de Medicina. En 1984 la Escuela de Sociologia, en 1985 la Escuela de Veterinaria 'y
Zootecnia y en 1987 los planteles de Informatica y Filosofia. A partir de 1975 comenzaron
los primeros Posgrados en las escuelas profesionales: Maestria en Ciencias y tecnologia de
Alimentos (Facultad de Quimica). En 1977 la maestria de Psicologia Clinica (Facultad de
Psicologia) y Ciencias de la Educacion (con sede en la escuela de Contabilidad y
Administracion), pero dependiendo de la Division de Estudios Superiores, hoy Direccion
de Posgrado). En 1980 la Maestria en Docencia de las Matematicas (Con sede en la escuela
de Quimica), después en la de ingenieria; pero también dependiendo de la Divisién de
Estudios Superiores). En 1981 se inicia la especialidad en Hidraulica que ese mismo afio
cambia a Maestria (Facultad de Ingenieria); y también en ese periodo, se aprueba la
especialidad en Mecanica de Suelos (Facultad de Ingenieria) y las especialidades en
Derecho Fiscal, Laboral y Penal (Facultad de Derecho) y las Maestrias. En 1982 se aprob6
la maestria en Administracion (Facultad de Contabilidad y Administracién), y en 1983
maestria de Construccién (Facultad de Ingenieria); en 1984 y 1985, se autorizan las
maestrias en Psicologia Educativa (Facultad de Psicologia) y Fisiologia y Anestesiologia
(Facultad de Medicina). En el afio de 1987 son autorizadas la Maestria en Derecho Notarial,

en Derecho Penitenciario (Facultad de Derecho); Maestria en Antropologia y en Historia
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(ésta depende directamente del area de Humanidades); Maestria en Impuestos (Facultad de
Contabilidad y Administracion); Maestria en Odontopediatria (Facultad de Medicina).

A partir de 1981, se iniciaron formalmente sus actividades en varios centros de
investigacion: Centro de Estudios Académicos sobre Contaminacion Ambiental (CEACA-
UAQ), lo. de febrero de 1981 Centro de Investigaciones y Estudios- Histéricos (CIEH-
UAQ) y Centro de Investigaciones Socioldgicas (CIS-UAQ), Centro de Estudios
Linguisticos y Literarios (CELL-UAQ) y Centro de Investigaciones Yy - Estudios
Antropologicos, entre octubre de 1981 y marzo de 1982 se erigi6_la Direccion de los
Centros de Investigacion. EI Taller de Investigaciones Educativas, que desde 1979
funcionaba en la Escuela de Bachilleres, se transformé en el Centro de Investigaciones
Educativas, en marzo de 1984, y, a partir de esa fecha y hasta el presente afio, se han
presentado y aprobado los proyectos del Centro de Investigaciones y Desarrollo
Agropecuario (CIDAP-UAQ), Centro de Investigaciones en Ciencias de la Salud (CICS-
UAQ) y Centro de Investigaciones basicas (CIB-UAQ).

La Extensién Universitaria como actividad sustantiva de suma importancia por su
proyeccion social y comunitaria, tuvo sus inicios en la década de los sesenta, al principio
con acciones de mera difusion cultural y artistica, y poco a poco, siguiendo un plan que en
las dos ultimas décadas se han ido desarrollando gradualmente, con una presencia constante
en Querétaro, que proyecta los conocimientos cientificos humanisticos y que contribuye a
la promocidn de las artes. La difusion de la cultura, el programa editorial, la radiodifusion,
la extension académica, el servicio social, los servicios bibliotecarios y deportivos, son
otras tantas acciones universitarias que revierten a la sociedad una parte, tan solo, de lo que
la Universidad recibe en forma generosa y constante de la Comunidad Queretana. Fuente:

Universidad Auténoma de Querétaro, 2016.
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2.4.2. Mision
La Universidad Autonoma de Querétaro es una institucion pablica autbnoma enfocada a la
formacion integral de profesionistas y ciudadanos con orientacion humanista, abierta a la
libre discusion de las ideas en todos los campos del conocimiento, mismos que cultiva y
enriquece, trasmitiéndolos a la sociedad a través de sus miembros y de sus programas
educativos, de investigacion, vinculacion, difusion y desarrollo tecnolégico.

Nuestra casa de estudios atiende a todos los sectores de la sociedad y proporciona un
espacio de reflexion sobre los problemas mundiales, nacionales, regionales y locales en la
bdsqueda de un desarrollo sustentable. Asimismo, incorpora en-sus-procesos los pilares
mundiales de la educacion: aprender a conocer, a ser, a hacery a vivir y convivir. Fuente:

http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016)

2.4.3. Vision

En 2025, la Universidad Auténoma de Querétaro es reconocida como una de las mejores
universidades del pais y de América Latina, con un sélido prestigio internacional, con una
estrecha vinculacion con la sociedad, y en armonia con el medio ambiente, para ser agente
de cambio en la busqueda de un desarrollo humano libre, justo y equitativo, a través del
cumplimiento de sus funciones de generacién y transmision del conocimiento y de
preservacion, creacion y difusion de la cultura.

Fuente: http://www.uaq.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016)
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Los atributos que componen nuestra visién

Una institucion de excelencia que se caracteriza por contar con:

Una planta académica conformada por profesores con altos niveles de capacitacion
y compuesta de: a) una proporcion importante de profesores de tiempo completo
con niveles de doctorado en su formacion en las diversas disciplinas académicas y
los méaximos perfiles de habilitacion académica, con reconocimientos nacionales e
internacionales que trabajan en redes de colaboracion en el pais y en.el mundo, y b)
con profesores por asignatura reconocidos profesionalmente y habilitados para la
préctica docente en sus areas disciplinares. Fuente:
http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016).

100% de programas educativos de calidad y con-pertinencia social con los mayores
niveles de evaluacion por organismos externos, tanto del pais como del extranjero.
Un modelo educativo centrado en el aprendizaje, que promueve en sus estudiantes
la formacion integral, fincada en elementos humanistas, lo mismo que el desarrollo
de habilidades, competencias, actitudes y valores para el logro de los distintos
saberes universalmente reconocidos y que cristalizan en el saber hacer bien en todos
los &mbitos de lavida social. Con un modelo pedagdgico curricular que dote a los
estudiantes de un conjunto de materias que formen parte del sello institucional
(cultura, cultura fisica, idiomas, compromiso con la realidad social y ambiental,
sustentabilidad y género). Fuente: http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-
la (2016)

Instalaciones fisicas suficientes, adecuadas Yy funcionales, con estandares
internacionales, sustentables y amigables con el medio ambiente y con personas de

necesidades especiales. Con acervos bibliograficos y hemerogréaficos amplios,
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con recursos didacticos modernos y vastos medios de consulta de informacion,
dotados con la tecnologia de vanguardia. Fuente:
http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016).

Estudiantes formados para ser ciudadanos altamente capacitados, competentes,
criticos, reflexivos, solidarios y conscientes de la delicada responsabilidad social
que tienen como seres humanos en el mundo globalizado y con el pais.

Fuertemente vinculada con su entorno, que atiende y promueve la solucién de los
grandes problemas locales y 23 nacionales. Convertida en la conciencia social, con:
a) voz autorizada y reconocida en el disefio y evaluacidn-de las politicas publicas
para promover un desarrollo humano y social equilibrado y justo, y b) con
aportaciones importantes en investigacion cientifica y humanistica, tanto a nivel
basico como aplicado y con desarrollo tecnoldgico. Todo esto en los distintos
campos del saber, con orientacion  hacia el desarrollo, la generacion del
conocimiento y la atencién de los problemas de la localidad, de la region, del pais y
del mundo. Fuente: http://www.uaq.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016).
Presencia en todo el territorio estatal, con programas educativos integrales, de
calidad y con pertinencia social y regional para poder participar en el desarrollo
regional.

Con un programa fuerte de internacionalizacion de sus funciones sustantivas que
facilita la movilidad estudiantil y de profesores, asi como el establecimiento de
redes de colaboracién y vinculacion en todos los campos del saber que cultiva.

Con un amplio programa de bienestar social para los diferentes miembros de su

comunidad en la promocion de acciones de equidad y justicia social.
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o Con un vasto programa de rescate, preservacion, creacion y difusion de la cultura,
reconociendo que el pais proviene de una diversidad cultural amplia y al mismo
tiempo que la cultura es un elemento central en el fortalecimiento de la identidad
social del mexicano. Fuente: http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-la
(2016).

« Personal administrativo convencido de que su trabajo es fundamental para hacer de
nuestra Universidad la mejor en el pais.

e Una gestién altamente responsable tanto en la promocién para la obtencion de los
recursos como en el uso y cuidado de los mismos.

e En un esquema amplio de responsabilidad social, la Universidad Auténoma de
Querétaro estd comprometida con la transparencia en la realizacion de sus
actividades y en el manejo de sus recursos y la rendicion de cuentas.

o Los valores que se promueven Yy se practican entre la comunidad universitaria son:
la busqueda de la verdad, la honradez en la practica cotidiana, la tolerancia con los
que piensan distinto, la bdsqueda de la justicia y la solidaridad para con todos.

(Contreras, Contreras Soto, Lopez Salazar, & Rios Manriquez, 2011; Albarran

Rodriguez, 2012)

2.4.4. Politica de calidad

En un ambiente de integridad y orden en la Universidad Autbnoma de Querétaro, nos

comprometemos a aplicar la calidad en los programas académicos, en los servicios y en la

investigacion. Fuente: http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016)
Mejoramos continuamente para superar las expectativas académicas de los alumnos y

el servicio que brindamos a los trabajadores y a la sociedad.
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2.4.5. Valores
Compromiso Social
Orientamos nuestros recursos humanos y econdmicos a la atencion de necesidades sociales
de comunidades desprotegidas, con el proposito de que los estudiantes y maestros
retribuyan lo que lasociedad lo que otorga a la universidad. Fuente:
http://www.uag.mx/index.php/conocenos/sobre-la (2016)
Pluralidad
La diversidad cultural y social es una forma de enriquecer nuestras acciones, por lo que
estamos abiertos a escuchar e incorporar ideas, puntos de vista y posturas diferentes.
Actitud Proactiva
Tomamos la iniciativa para proponer proyectos y acciones que resuelvan problemas
comunitarios y tecnoldgicos con una vision innovadora, productiva y con impacto social.
Inclusion
Buscamos que nuestras acciones impacten de forma positiva en todos los sectores de la
sociedad independientemente .de su origen, condicion o forma de pensar. Fuente:

Universidad Autonoma de Querétaro, 2016.
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2.5. Investigaciones relacionadas.
Existen varias investigaciones relacionadas con el tema de investigacion, a continuacion se
mencionan algunas de ellas:

A partir de la Teoria de Recursos y Capacidades Eréndira Fierro y Patricia Mercado
(2012) hicieron un analisis sobre la innovacion organizativa, las autoras parten de una
revision conceptual, centrando su interés en saber cuales podrian ser algunos de los
predictores de la innovacion organizativa. Se trata de innovar organizativamente a partir de
recursos tales como la interaccion social y la cultura institucional centrada en el
conocimiento por el lado de lo social y la gestion del conocimiento y del capital intelectual
desde lo estratégico. Concluyeron que los recursos internos-de las organizaciones requieren
de una gestion holistica, lo cual quiere decir que hay que reconocer iniciativas que
requieren de una comprension anticipada, las capacidades internas son las que ocasionan la
creacion, la evolucion y la recombinacién de los recursos internos en nuevos recursos para
generar y crear cambios, a través de ellas es posible implementar estrategias de creacion de
valor. (Administracion y organizaciones, 2012)

En este otro estudio la motivacion docente ocupa un papel central en el area de la
educacion, sobre todo por su impacto en la motivacién de los alumnos. La mayoria de las
investigaciones sobre este tema se han centrado en variables individuales e indicadores de
psicopatologia. En este caso estudian las variables de la organizacion asociadas a la
motivacion docente, ya que estas subrayan la importancia del contexto donde esta el
docente. Esta investigacion se basa en los estudios, publicados entre 1990-2014, que
relacionan la motivaciéon docente y una serie predefinida de variables de la organizacion.
Los resultados muestran que la cultura de la organizacion ha sido la variable méas estudiada,

que la mayoria de los estudios se publicé entre 2010-2014 y que los métodos cuantitativos
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fueron predominantes. Se presentan las implicaciones tedrico-practicas de los hallazgos y
se realizan sugerencias para investigaciones futuras. La cultura organizacional tiene una
relacion critica con la motivacion del maestro porque determina la forma en que los
maestros se comportan (Ipek, 2010). Sin embargo, el anélisis de la relacién entre la cultura
organizacional de la escuela y la motivacion de los docentes debe ser abordado
meticulosamente, porque las diferentes culturas tienen efectos distintos en la motivacion del
docente. Estas suposiciones pueden explicar por qué diferentes culturas (es decir,
orientadas a objetivos, de apoyo y basadas en la competencia) tuvieron diferentes efectos
sobre la motivacion del docente en los estudios analizados. Los lideres educativos deben ser
conscientes de los efectos de cada tipo de cultura organizacional no sélo para la motivacion
de los profesores, sino también para el funcionamiento de la escuela en su conjunto.
Ademas, estos resultados enfatizaron la necesidad de realizar mas estudios, lo que podria
aclarar el tipo de cultura que mejor eleva la motivacion del docente.

Los resultados divergentes en algunos de los estudios que evaluaron la relacion entre la
motivacién del profesor y el clima organizacional, un factor de la cultura institucional,
pueden haber ocurrido debido a la heterogeneidad de estos conceptos. Por lo tanto, se
podria concluir que diferentes percepciones del clima organizacional pueden tener un
efecto distinto en la motivacion. Bocchi, (2014) consideraron que el liderazgo escolar y las
relaciones interpersonales, que son dimensiones del clima organizacional, fueron los
predictores mas importantes para la motivacion del docente, lo cual fue apoyado por los
resultados de los estudios analizados. Sin embargo, las diferencias en los niveles de
motivacién de los maestros debido al clima organizacional pueden ocurrir no sélo por los

diferentes estilos de liderazgo empleados por los directores de la escuela y las relaciones
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con otros maestros, sino también por las interacciones con el personal de la escuela y los
padres estudiantiles. (Gomes & Borba, 2011) p.111

Los objetivos de esta investigacion son conocer la relacion existente entre la alineacion
estratégica (AE), la cultura organizacional (CO), los procesos de innovacion (INN) y las
précticas de flexibilidad laboral (PFL) con la percepcion del desempefio empresarial desde
la perspectiva del trabajador. Para estos efectos utilizaron un analisis de tipo cuantitativo
con una muestra de 98 personas que trabajan en empresas con mas de 500 trabajadores.
Para este estudio definieron el desempefio empresarial en 5 formas alternativas: iniciativa y
creatividad (IC), objetivos alcanzados (OA), satisfaccion del trabajador (ST), evolucion
rapida del trabajador (EO) y aprovechamiento de los recursos (AR). Los resultados
preliminares indican que la CO y la AE tienen un efecto inequivoco en promover el
desempefio de la empresa, independientemente de la definicion que se utilice. Sin embargo,
la INN y las PFL tienen efectos no simétricos en el desempefio de la empresa; estos
resultados dependen de la definicion de desempefio que sea utilizada, es decir, las empresas
enfrentan una disyuntiva en la definicidn de los objetivos de desempefio y los procesos de
flexibilidad organizacional a seguir. En resumen, los procesos de INN y las PFL trabajan de
manera opuesta en el alcance de los objetivos de desempefio, y no dan unidireccionalmente
una ventaja competitiva y sostenible. S.M. Madero Gémez, G.A. Barboza / Contaduria y
Administracion 60 (2015) 735-756

En este articulo el concepto de cultura organizacional se define a partir de autores
destacados en la historia, y registra el progreso cronologico en los métodos de medicion,
desde la observacion y andlisis psicolégico hasta la elaboracion de instrumentos
especializados que midan el comportamiento de las personas y su influencia en la

organizacion. Todo esto, con el fin de respaldar el avance cientifico regional, al considerar



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 29
diversos estudios como precedente para futuras investigaciones. La cultura organizacional
es conocida universalmente como el conjunto de significados compartidos y creencias en
poder de una colectividad; su estudio evidenciara la forma en que trabajan las empresas, y
las conductas que sus miembros toman al enfrentarse a diferentes situaciones. En la década
de los ochenta, muchos autores aportaron detalles a las definiciones; Martin y Siehl (1983)
explican que la cultura de una organizacién puede sufrir cambios espontaneos, ya sea
intencionados por la gerencia, o por causa de subculturas que podrian ayudar a reforzar la
cultura principal. Wilkins (1983) describe que la cultura es el comportamiento
acostumbrado de las personas y la manera en cémo ven el mundo- (historias, lenguaje y
costumbres), de ahi que a partir de diversos analisis, Wilkins y Ouchi (1983) expresen que
la cultura es dificil de cambiar. De igual manera, Denison (1996, p. 624) apoya ideas
anteriores y menciona que “el significado. es establecido por la socializacion de una
variedad de grupos identificados que convergen en el lugar de trabajo”. Tal diversidad es
descrita por Martin (2002) en una publicacion en la cual menciona que las manifestaciones
culturales generan patrones de significado que mantienen a la organizacion a veces en
armonia, en conflictos entre grupos y hasta en relaciones de ambigiedad, paradoja y
contradiccion. En pleno-siglo XXI se encuentra el aporte de Azevedo (2007) citado por
Leite (2009), el cual se refiere a la cultura organizacional como el Gnico factor que
diferencia las empresas sostenibles, debido a la complejidad, singularidad y el silencio que
se maneja, lo que hace que se vuelva muy dificil de duplicar o imitar. En este sentido, la
cultura organizacional es un elemento importante para impulsar la competitividad y
productividad de la empresa, ya que reconoce las capacidades intelectuales, el trabajo y el
intercambio de ideas entre los grupos. Al permitir el intercambio de ideas, facilita la

realizacion de las actividades de la empresa, creandose un clima de compafierismo, y al
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mismo tiempo, de entrega en el trabajo favorable a su nivel de produccion (Soria, 2008). En
general, se requiere tener claridad sobre este conjunto de significados compartidos,
creencias y entendimientos en poder de la colectividad que se conoce como cultura
organizacional (Martin y Siehl, 1983; Schein, 1983; Wilkins, 1983; Barney, 1986;
Hofstede, Neuijen, Ohayv y Sanders, 1990; O’Reilly, Chatman y Caldwell, 1991; Denison,
1996; Martin, 2002). Este constructo permitira comprender las manifestaciones culturales y
permitir a los altos mandos tomar decisiones realmente efectivas en pro del bienestar a
largo plazo de la organizacion (Martin y Siehl, 1983; Wilkins, 1983), por lo que se necesita
tener a la vista las metodologias implementadas en la historia para caracterizar la cultura
organizacional. Dicho estudio se desarrolld en 4 etapas: en-la primera, se describieron los
elementos que estarian contenidos en la lista, que describieran cualquier organizacion, que
no fueran caracteristicos de todas las personas en las organizaciones y que fuesen faciles de
entender. La segunda etapa consistid en la evaluacion de las caracteristicas de la empresa,
invitando a cierto grupo de las mismas organizaciones para que las clasificaran de acuerdo
con su grado de importancia. En una tercera fase, se evaluo el grado de importancia que los
empleados asignaron a-cada uno de los elementos para formar parte de la organizacién a la
cual pertenecian. En la ultima fase, se calculé una puntuacion de ajuste persona-
organizacion de cada individuo al correlacionar el perfil de preferencias individuales con el
de la empresa para la cual la persona trabajd. En la tesis desarrollada por Carbajal (2003) se
partid de la hipdtesis central de que el modelo de gestion y la cultura organizacional
influyen en las actividades de cooperacion nacional, de lo cual se concluyé que se requiere
implementar estrategias que generen prioridades de cambio en la cultura de los alumnos y
vincular el proceso a las funciones del ciclo administrativo. Un estudio interesante tuvo

lugar en la contraloria de Brasil, desarrollado por Padoveze y Benedicto (2005), donde se
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emplearon instrumentos orientados en 2 perspectivas: las empresas nacionales y las
multinacionales, a partir de lo cual se abarcé el sentido cultural que le competia a cada una
en particular y se observaron sus diferencias. Por su parte, Ollarves (2006) desarroll6 un
trabajo que demostrd la asociacion entre la tipologia cultural de la organizacion y las
propiedades motivacionales del puesto en docentes universitarios pertenecientes al Instituto
de Mejoramiento Profesional del Magisterio en Caracas. En 2007, se desarroll6 una
investigacion respecto al proyecto Global Learning and Observations to Benefit the
Environment, cuyos inicios datan de 1983 y que involucrd a mas de 170 investigadores en
64 paises, a partir de lo cual se caracterizé la cultura nacional de 10 paises latinoamericanos
con base en 9 dimensiones. Por su parte, Hidalgo, Manzur, Olavarrieta y Farias (2007)
analizaron las distancias que se presentaban entre culturas nacionales, identificando las
causas de las mismas, planteando estrategias que mejoraran las relaciones entre paises, y
buscar asi, un crecimiento grupal. El trabajo de Rodriguez (2009) menciona que todos los
autores concuerdan en reconocer -la‘ cultura organizacional como relevante para la
estrategia, pero no hay total acuerdo en cuanto a la posibilidad de administrar la cultura,
reorientarla o transformarla. Como una aproximacion simplificadora a la diversidad de
opiniones, Rodriguez aplica el modelo de los “seis sombreros de pensamiento”, para
destacar la orientacion hacia una perspectiva. Asi pues, categoriza el pensamiento acerca
del cambio cultural y las posibilidades de la direccion de moldear creencias y valores para
lograr mayor compromiso y alineacién de los integrantes con la estrategia formulada.
Godoy y Leguizamo (2009), en su estudio, buscan describir la cultura organizacional
usando el modelo del profesor Carlos Eduardo Méndez Alvarez, quien observé que la
organizacion objeto de su estudio se encontraba en un cuadrante llamado “culturas

alternativas”, reflejando asi el hecho de que en medio de contrastes culturales bien
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definidos en una misma organizacion existe algin nivel de equilibrio en las percepciones
que tienen las personas en relacion con las tendencias generales. Pirela y Sdnchez (2009)
analizaron la cultura y el aprendizaje organizacional en instituciones educativas del
municipio de Maracaibo (Venezuela), a través de una metodologia cualitativa, basada en el
paradigma pospositivista y el método hermenéutico, de lo cual se concluy6 que prevalecen
principios establecidos tacitamente, como la mision; también, que los valores considerados
importantes son la responsabilidad, la honestidad, la solidaridad, el compromiso con la
ensefianza y los alumnos, la dedicacion, y demas; y que el aprendizaje que obtienen esta
mas relacionado con las tareas y los sistemas. Salas (2009) realiza un estudio cualitativo y
cuantitativo de cultura organizacional a través de la aplicacion de 2 distintas perspectivas
propuestas por Martin (2002): la perspectiva de integracion y la de diferenciacion. De igual
forma, explordé la relacion que existe entre la cultura organizacional y el clima
organizacional, a través de las distancias culturales que existen entre la cultura y sus
grupos, a partir de lo cual demostrd el pequefio impacto que estas distancias pueden tener
en la percepcion del clima de la organizacion y de los grupos de trabajo, fundamentalmente
a través de las relaciones de autoridad. Algunos autores usaron en su medicion una escala
psicométrica como la-de Likert, tal es el caso de Leite (2009), mientras que otros
consideraron primordial la realizacion de entrevistas semiestructuradas, como en el caso de
Ribeiro y Coutinho (2009), de estudios desarrollados en el sector hotelero.

Asi pues, la variedad de estudios y métodos muestra la amplitud de dicho concepto y
su versatilidad en cuanto a estilos de medicion se refiere. Los ultimos estudios
desarrollados en este tema han tratado de fusionar la cultura organizacional con otros
elementos de la organizacion en su articulo llamado Organizational culture and

performance: a Brazilian case, Garibaldi, Wetzel y Ferreira (2009) efectGan un estudio en
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una empresa de energia en Brasil, en el cual agrupan la cultura organizacional con el
rendimiento total de la compafiia; ademés, involucran la evaluacion cualitativa con la
cuantitativa, propia de estudios anteriores, y ejecutan un modelo de observacion y
cuestionario con datos cuantificables que lleven a una completa descripcién de la cultura de
dicha organizacioén.

Al desarrollar este proceso, se logra una medicién mas completa y descriptiva, al
subdividir la totalidad de los empleados en categorias bastante discriminadas y precisas.
Morales (2010) realiza una descripcion de la cultura organizacional en 31 empresas
colombianas de diferentes sectores: servicios, industrial, construccién, salud, comercial y
financiero. En este estudio, se tuvieron en cuenta 4 variables importantes dentro de la
cultura: concepto del lider sobre el hombre, estructura de la organizacion, sistema cultural y
clima organizacional. Por otra parte, Sdnchez (2010) plantea la categorizacion de la cultura
organizacional en 3 aspectos globales que encierran las variables de este constructo, el
individualismo/colectivismo, la orientacién empleado/tarea y la flexibilidad/estabilidad,
con lo cual traté de concentrar todos los factores que definen cultura organizacional y
facilitar su medicion.

Claro esta que no-se puede omitir la particularidad de que el ambito que se ha de
estudiar es el contexto hotelero, para lo cual establecié6 un método que iniciaba con un
cuestionario ‘dirigido a directores de hoteles de la regién donde confrontaban pares de
valores y se seleccionaba el de mayor identificacion para la persona. De la anterior revision
se puede concluir que cada vez surgen mas estudios que relacionan la cultura
organizacional con otras variables (Pirela y Sanchez, 2009; Salas, 2009; Godoy y
Leguizamo, 2009; Morales, 2010; Sanchez, 2010), de tal manera que lo que queda por

hacer es mucho, el conocimiento debe ir aumentando, y es necesario que se defina por
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contextos econdmicos, sociales, etnograficos y demas variables de la sociedad, para tomar
medidas realmente efectivas en el mejoramiento de las organizaciones. Estudios

Gerenciales 29 (2013) p, 350-355.
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3. CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION
3.1. Justificacion
¢Por qué es importante tomar en cuenta la motivacion en los trabajadores partiendo desde la
cultura institucional?

Para poder desarrollarnos de la mejor manera en nuestra area de trabajo tenemos que
ser seres interesados en lo que realizamos y las metas que vamos a cubrir.en_junto con
nuestro entorno en el que pasamos la mayor parte del dia ademas debemos de tomar en
cuenta que las estrategias deben ser tomadas en cuenta por la organizacion con el propdsito
de poder evaluar y reconocer los valores culturales que son-necesarios para la organizacion
y asi promoverlos y reforzarlos mediante un plan de accion, el cual permite que la
organizacion no pierda viabilidad ni vigencia en sus procesos de comunicacion;
considerandose la comunicacién como -un elemento clave para el cambio de cultura y la
creacion y fortalecimiento de los valores culturales necesarios para apoyar la estrategia
organizacional, y enfrentar un-rapido proceso de globalizacion y un marco de agresiva
competitividad, asi mismo podemos lograr todo esto enfocandonos en esta ocasion en la
motivacidn que transmitimos a nuestros trabajadores ya que la expresion de una realidad
cultural, en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo econémico y
tecnoldgico necesita trabajadores comprometidos con lo que hacen rigiéndose en la cultura
institucional que refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de

una comunidad institucional hacia un fin en comdn.
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3.2. Planteamiento de problema
Como es logico que todas las instituciones educativas, tengan trabajando a mucho personal
administrativo y docente, el cual tendré diferente nivel académico por lo consiguiente la
motivacion serd diferente, también tendra que ver sus metas personales, metas
profesionales, entre otros aspectos, al final lo que nos interesa es identificar la manera de
impulsar esa motivacion, hacia las metas institucionales y conseguir los resultados
deseados, al final se tienen colaboradores se llegan a tener una motivacion similar.

Las encuestas de motivacion, se realizan a 30 de los colaboradores de la UAQ, y con
estas encuestas se pretende conocer que factores internos o externos afectan directamente
con las labores cotidianas laborales, que son las que nos llevardn a desarrollarnos en
nuestro trabajo y por consiguiente alcanzar nuestras metas, alguna de las preguntas habla
acerca de que tan seguro te sientes en tu area de trabajo, lo que tiene que ver con darte
cuenta si los colaboradores se sienten excluidos de la organizacion, si sus propuestas son
tomadas en cuenta, asi como que medidas podemos tomar al respecto para modificar este
pensamiento es entonces en donde vemos que papel tienen los valores institucionales, el
sentirnos parte de la institucién, el hacer nuestro el lema “100% UAQ”, como es que lo
hacemos parte de nosotros, de nuestra vida personal y no sélo profesional, el que genere
una estabilidad emocional que se ve reflejada en nuestro desempefio diario. Ya que no
tenemos que hacer ninguna distincion entre los diferentes niveles de la organizacion.

De acuerdo al contexto anterior, la pregunta de investigacion planteada es la siguiente:

¢ Qué papel desempefia la cultura institucional en la motivacion dentro de la UAQ?
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3.3. Objetivos
3.3.1. Objetivo General
El objetivo general de la investigacion tiene como fin:
o Identificar el impacto de la cultura institucional en la motivacion de los empleados
administrativos en la Universidad Autonoma de Querétaro
3.3.2. Objetivos Especificos
Los objetivos especificos de esta investigacion son:
e Describir el tipo de motivacion de los empleados administrativos de la Universidad
Auténoma de Querétaro
o Describir las caracteristicas de la cultura institucional de la Universidad Auténoma

de Querétaro

3.4. Definicion del Universo

El universo fue seleccionado del personal de la secretaria administrativa conformado por la
biblioteca central, el departamento de compras, planeacién, investigacion y posgrado,
recursos materiales, asi como algunas otras areas como finanzas y secretaria de la
contraloria, de la Universidad Autonoma de Querétaro del Estado de Querétaro, Todo el

personal de estas areas son en total 70 empleados.

3.5. Tamano y tipo de muestra

La institucion es de tipo educativa, reconocida en todo el pais por sus excelentes programas
escolares, ubicada en el estado de Querétaro, se tomo una muestra no probabilistica con
conveniencia de acuerdo a los recursos, las caracteristicas y el tiempo destinado a la

presente investigacion constituida por 30 personas del personal de la Universidad
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Auténoma de Querétaro, elegidas intencionalmente, por lo consiguiente es considerada una
investigacion de tipo correlacional por que se analiza més de una variable y es descriptiva
por que especifica una serie de datos que forman gréficos en los cuales se arrojan los

resultados de la aplicacidn de los cuestionarios antes mencionados.

3.6. Definicion de Variables

Para fines de esta investigacion, emple6 las siguientes variables dependientes e
independientes que a continuacion se describen:

3.6.1 Variable Dependiente

Motivacion

“La motivacion puede definirse como lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento
humano. En el ambito laboral se alude al deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor
posible. Este impulso a que nos referimos origina que se desencadene el proceso de
motivacion, debido a un estimulo externo o bien a una reflexion. ” (Porret, 2010, p.86)
3.6.2. Variable Independiente

Cultura Institucional

“La cultura organizacional se suele entender como los valores, creencias y principios

fundamentales que comprenden los miembros de la organizacion” (Denison, 1989. P. 02)

3.7. Hipotesis
La cultura institucional impacta de una manera positiva en la motivacion de los

trabajadores dentro de la UAQ.
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4. METODOLOGIA
4.1. Disefio del Estudio y/o la Investigacion
Hernandez, Fernandez y Batista (2006) plantean que un disefio no experimental es el que se
realiza sin manipular las variables independientes de manera intencional para su efecto
sobre otras variables, acotan que este tipo de investigacion consiste en observar el
fendmeno tal y como se dio en el contexto natural para su andlisis posterior.

Las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, sobre las mismas
no se tiene control y tampoco influencia directos, porque ya sucedieron igual que sus
efectos.
4.2. Tipo de Estudio
Herndndez, et. Al. (2006), establecen que los disefios de investigacion transeccional o
transversal, son utilizados para la recoleccion de datos en un solo momento de tiempo
unico; descriptivo por que tiene como. propésito indigar y reportar la incidencia de las
variables recolectadas; correlacionales causales por que describe la relacién entre dos o mas
variables en un tiempo determinado y de campo por realizar el estudio en el lugar que
ocurrio.
4.3. Instrumento
El instrumento utilizado para recolectar la informacion, fue un cuestionario con 37
preguntas, 13 preguntas para los datos generales, 12 preguntas que midieron la variable de
cultura institucional y 12 preguntas que midieron la variable de motivacion, todas estas se
validaron por pares y experto, el instrumento se aplicO a 30 colaboradores de la
Universidad Autonoma de Querétaro.

El formato de respuesta es de Likert de 5 puntos equivalente a:  Siempre =5;

Frecuentemente =4; Algunas veces=3, Rara vez =2 y Nunca =1.
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Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total de los valores de los
elementos de cada escala, dicho cuestionario fue validado por pares y experto.
4.4. Procedimiento

Primeramente se obtuvo la autorizacion por parte de la méxima autoridad de la
secretaria para el estudio de campo, existiendo el compromiso expreso de la mas estricta
confidencialidad tanto en el manejo del nombre como de la informacion obtenida, una vez
aplicado el instrumento de obtencion de datos, estos se procesaron para obtener un anélisis
estadistico y mediante la generacion de gréaficos se observé el comportamiento de los
mismos, para posteriormente establecer una opinion al respecto.
4.5. Procesamiento de la informacion

Una vez que se contd con todos los datos, estos se organizaron para tener la
posibilidad de efectuar un mejor analisis de la informacion, utilizando para tal efecto el
paquete Excel para Windows, en el cual se vaciaron las respuestas de cada cuestionario
aplicado, procediendo a la elaboracion de estadistica descriptiva (frecuencias o
porcentajes) y la generacion-de figuras. Posteriormente se realizd el andlisis de la

correlacion de Pearson.y con ello se pudo comprobar la hipétesis.
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5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Datos Generales
Respecto de los datos generales y una vez que estos fueron procesados se obtuvo lo
siguiente:

En este grafico podemos identificar de manera puntual que el 70% de los encuestados

fueron mujeres, mientras que el otro 30% hombres. (Ver figura 7).

Figura 7. Distribucién de la poblacién encuestada por sexo. Fuente: Elaboracion propia
(2016)

La mayoria de los encuestados con un 37% refleja tener una edad entre los 30 y 39
afos, con un 27% tiene entre los 40 y 49 afios, por otro lado con un 20% entre los 19 y 29

afios y-por ultimo con el 16% restante dijo tener mas de 50 afios de edad. (Ver figura 8).
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Mas de 50 afios
17%

Figura 8. Distribucidon de la poblacién encuestada por Edad. Fuente: Elaboracién propia
(2016).

Mas del 50% refleja estar casado(a), detras de este el 27% soltero y los demas

encuestados reflejan un estado civil de divorcio o-union libre. (Ver figura 9).

Union libre
7%

Divorciado
13%

Figura 9. Distribucién de la poblacién encuestada por Estado Civil. Fuente: Elaboracion
propia (2016).

Entre los encuestados con un 41% refleja laborar en el departamento de compras,

mientras que un 26% trabaja para la biblioteca central, no obstante también tenemos
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encuestados del &rea de investigacion y posgrado, planeacion, recursos materiales,
contraloria y finanzas. (Ver figura 10).

Planeacién

[ a%

Recursos materiales
4%

Contraloria
4%
Investigacion y
Posgrado
18%

Finanzas
3%

Figura 10. Distribucion de la poblacion encuestada por Area de Trabajo. Fuente:
Elaboracion propia (2016).

Asi mismo con un 27% los encuestados mencionan tener una carrera comercial o grado
de TSU, mientras que con 21% por igual tienen preparatoria, licenciatura y posgrado. (Ver

figura 11).

Secundaria
10%

Figura 11. Distribucion de la poblacion encuestada por Escolaridad. Fuente: Elaboracion
propia (2016).
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Con el 77% los encuestados indican que si tienen directamente algin dependiente

econdmico ya sean hijos, esposa (0), padres, etc. Y el 23% restante no. (Ver figura 12).

Figura 12. Distribucion de la poblacion encuestada de acuerdo a los dependientes
economicos. Fuente: Elaboracion propia (2016).

El 90% de los encuestados pertenecen al horario laboral matutino mientas que el otro

10% pertenecen a un horario mixto. (Ver figura 13).

Figura 13. Distribucién de la poblacidn encuestada por turno. Fuente: Elaboracién propia
(2016).
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La mayoria de nuestros encuestados con un 60% trabaja 48 horas a la semana, detrés de
este con un 33% trabaja mas de 48 horas a la semana, mientras que el resto sélo trabaja

menos de 20 horas a la semana. (Ver figura 14).

Menos de 20 hrs.
7%

Figura 14. Distribucion de la poblacion encuestada de acuerdo a las horas laboradas a la
semana. Fuente: Elaboracion propia (2016).

El 74% de nuestro encuestados menciona tener un nivel econémico medio, el 23% bajo

y solo el 3% alto. (Ver figura 15).

Alto

3% O\

Figura 15. Distribucién de la poblacion encuestada de acuerdo al nivel econémico. Fuente:
Elaboracion propia (2016).
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Con un 44% la poblacion encuestada indica que tiene de 6 a 10 afios dentro de la
institucion, el 30 % menciona tener mas de 21 afios laborando, el 20% menos de 5 afios y el

resto entre 11 y 20 afios. (Ver figura 16).

16 a 20 afios
3%

11 a 15 afios
3%

Figura 16. Distribucion de la poblacion encuestada de acuerdo a la antigliedad en la
empresa. Fuente: Elaboracion propia (2016).

Como podemos identificar la antigiiedad en la institucion no necesariamente va de la
mano con la antigliedad en el puesto que desarrollas ya que con un 46% indica que tiene 5
afios 0 menos trabajando en el mismo puesto, mientras que el 27% tiene entre 6 y 10 afios,

el 20% entre 16 y 20 afos y solamente el 7% mas de 21 afios. (Ver figura 17).

Mas de 21 afios
7%

16a20afios
20%

Figural?. Distribucién de la poblacion encuestada de acuerdo a la antigtiedad en el mismo
puesto. Fuente: Elaboracion propia (2016).
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5.2. Resultados de la variable Cultura Institucional
Una vez capturados los resultados obtenidos después de haber aplicado las encuestas a toda
la poblacion, se obtuvieron los siguientes resultados para la variable Cultura Institucional
(tabla 2).
Tabla 2

Preguntas relacionadas con la Cultura institucional

VARIABLE z
N
CULTURA INSTITUCIONAL | > RN < |
g Euw| < > Q <
2 w = Z < Z =
5 O 0} < z =
3 o
L
o <
LL
Al entrar a trabajar a la UAQ se dan a conocer los | 16% | 7% 37% | 13% | 27% | 100%

valores institucionales

La relacion entra td y tu jefe inmediato es cordial | 73% | 12% | 12% | 3% 0% 100%
y respetuosa

Es adecuada la capacitacion recibida por parte de | 27% | 23% |30% | 13% | 7% 100%
la UAQ para el desempefio de sus labores

Te sientes seguro y estable en tu empleo 33% | 10% |44% | 10% | 3% 100%

Tu equipo de trabajo muestra cooperacién ante las | 37% | 37% | 20% | 3% 3% 100%
funciones del departamento

Tu jefe directo te ha explicado-claramente las | 53% | 27% | 10% | 3% 7% 100%
funciones de tu puesto y tus limites de
responsabilidad

Cuando hay movimientos.de puesto dentro de la | 36% | 7% 271% | 3% 27% | 100%
UAAQ te dan a conocer tus nuevas funciones

Dentro de la UAQ el clima laboral esamenoentu | 43% | 20% |23% | 7% 7% 100%
area de trabajo

Entre tu equipo de trabajo se promueve el apoyo | 37% | 30% | 23% | 7% 3% 100%
para las funciones de tu area de trabajo

Dentro-de la UAQ se practican los valores | 23% | 7% 40% | 20% | 10% | 100%
institucionales

Cuentas con manuales claros y precisos que te | 17% | 10% |40% | 13% |20% | 100%
ayuden a  desempefiar  tus  funciones
eficientemente

Tienes conocimiento sobre el uso de herramientas | 37% | 20% | 27% | 6% 10% | 100%
que permiten la comunicacion fluida dentro de tu
area de trabajo

Fuente: Elaboracién propia (2016).
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En la figura 18 podemos observar que un 37% nos indica que algunas veces al entrar a
trabajar la UAQ se les da a conocer los valores institucionales, mientras que por debajo de
este con un 27% indica que nunca, el 16% que siempre y el resto de los encuestados

menciona que rara vez y alguno mas que frecuentemente.

Frecuentemente
7%

Rara vez
13%

Figura 18. Distribucion de la poblacion encuestada que de acuerdo al entrar a trabajar a la
UAQ se dan a conocer los valores institucionales. Fuente: Elaboracién propia (2016).

Con un 73% siendo esto la mayoria de los encuestados, nos refieren a que tienen una
relacion cordial y respetuosa con su jefe directo, mientras que con el 12% nos indican que

frecuentemente y algunas veces, y Gnicamente el 3% rara vez. (Ver figura 19).

Raravez__Nunca

=% 0%

Algunas veces
12%

Frecuentemente
12%

Figura 19. Distribucién de la poblacién encuestada sobre la relacion entre tu y tu jefe
inmediato, si es cordial y respetuosa. Fuente: Elaboracién propia (2016).
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Como en la mayoria de las instituciones se requiere una capacitacion adecuada y
continua, por lo que con un 30% los encuestados refieren tener esta capacitacion algunas
veces, mientras que seguido con un 27% nos indican que siempre estdn en continuo
desarrollo, asi mismo por debajo de este con un 23% nos dice que frecuentemente, lo cual

al final nos indica que si existe una capacitacion continua. (Ver figura 20).

Nunca
Rara vez 7%
13% o

Figura 20. Distribucion de la pablacion encuestada sobre la capacitacion recibida por parte
de la UAQ para el desempefio de tus labores. Fuente: Elaboracién propia (2016).

Como podemos identificar en el siguiente grafico casi la mitad de los encuestados con
un 44% manifiesta sentirse algunas veces seguro en su trabajo, mientras que por debajo de
este con el 33% indica sentirse siempre seguros y estables, los deméas encuestados oscilan
con un 10% que se sienten frecuentemente seguros, mientras que el resto indican que rara

vez o nunca. (Ver figura 21).
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Rara vez Nunca

10% N 3%

Frecuentemente
10%

Figura 21. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica que tan seguro y estable
siente su empleo. Fuente: Elaboracion propia (2016).

La cooperacion que existe entre nuestro equipo de trabajo es importante y asi como lo
muestra la gréfica con 37% por igual indican sentirse siempre y frecuentemente con el
apoyo necesario para realizar las funciones que requieren para realizar su trabajo, por otro
lado con un 20% nos dice que algunas veces y Unicamente compartiendo por igual, el 3%

comenta que rara vez o nunca lo apoyan. (Ver figura 22).

Rara vez

3 T

Algunas veces
20%

Figura 22. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica la cooperacion que
muestra su equipo de trabajo con relacion a las funciones del departamento en el que se
desarrolla. Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Este grafico nos indica que mas de la mitad de los encuestados nos dice que en efecto,

su jefe directo explica claramente sus funciones a desempefiar y los limites de
responsabilidad, asi mismo el resto de la muestra nos indica lo contrario lo cual es, que

algunas veces, rara vez y nunca entienden las funciones de sus labores. (Ver figura 23).

Nunca
7%

Rara vez
3%_\ N

Algunas veces
10%

Figura 23. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si el jefe directo explica
claramente sus funciones del puesto a desempefiar y los limites de responsabilidad. Fuente:
Elaboracion propia (2016).

Con el siguiente grafico podemos.observar que siempre y frecuentemente se llevan
mas de la mitad de los resultados favoreciendo a un clima laboral ameno que propicia a un
mejor desempefio laboral, mientras que las demas personas encuestadas dicen que

solamente algunas veces con un 23%, rara vez y nunca compartiendo un 7%. (Ver figura

24).
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Rara vez
3%

Frecuentemente
7%

Figura 24. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica, si. cuando hay
movimientos de algin puesto de trabajo se dan a conocer las nuevas funciones. Fuente:
Elaboracion propia (2016).

Con un 43% los encuestados nos indican que siempre y frecuente con el 20%, el clima
labora en su &rea es ameno existe una buena relacién y comunicacion entre si, mientras que
el 23% nos cometa que solamente algunas veces es se ha generado un buen ambiente y con

el 7% rara vez y nunca respectivamente no han podido tener un buen ambiente laboral. (Ver

figura 25).

Rara vez

7%.>___ .

Figura 25. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica, si el clima laboral es
ameno en tu area de trabajo. Fuente: Elaboracion propia (2016).
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En conjunto sumando un total del 67%, frecuentemente con el 30% y siempre con el
37% respectivamente indican que se promueve de una manera significativa el apoyo en las
funciones cotidianas entre el equipo de trabajo, asi mismo con el 23% comenta que sélo se

ha dado algunas veces y con el 7% y 3% rara vez y nunca respectivamente. (Ver figura 26).

Rara vez Nunca

7%\ 3%

Algunas veces
23%

Figura 26. Distribucién de la poblacion encuestada-que nos indica, si se promueve el apoyo
en tu equipo de trabajo respecto a las funciones en tu area de trabajo. Fuente: Elaboracion

propia (2016).

Con solo el 23% la poblacion encuestada nos indica que siempre se practican los
valores institucionales, frecuentemente Unicamente con el 7%, y con casi la mitad del
porcentaje con un 40% nos indican que sélo algunas veces se practican los valores de la
institucion_y con un 20% indican que rara vez y s6lo el 10% comenta que nunca se

practican dichos valores. (Ver figura 27).
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Nunca
10%

Rara vez
20%

Frecuentemente
7%

Figura 27. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si dentro de la UAQ se
practican los valores institucionales. Fuente: Elaboracion propia (2016).

Con més del 50% para ser precisa con el 67%, juntando siempre con el 17%,
frecuentemente con el 10%, y algunas veces con el 40%, nos indican que dentro de la
UAQ), se cuenta con manuales precisos y claros que ayudan a desempefiar las funciones de
trabajo diarios, y solamente con el 33%, sumando el 13% rara vez, y 20% nunca comentan

gue no cuentan con estos manuales como herramientas de trabajo. (Ver figura 28).

Frecuentemente

0,
Rara vez 10%

13%

Figura 28. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si la UAQ cuenta con
manuales precisos y claros que ayudan a desempefar las funciones de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia (2016).
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Més del 57%, siempre con el 37% y frecuentemente 20% respectivamente indican que

los trabajadores cuentan con las herramientas de trabajo que permiten una comunicacion
fluida y pertinente para poder realizar las actividades cotidianas de manera optima para
resolver situaciones laborales dia a dia y con un 27% nos comenta que solo algunas veces
es posible contar con lo adecuado, el 6% rara vez y el 10% nunca respectivamente. (Ver

figura 29).

Nunca
Raravez 10%
6% ___

Figura 29. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si tienen conocimiento
sobre el uso de las herramientas que permiten la comunicacién fluida dentro del area
laboral. Fuente: Elaboracion propia (2016).
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5.3 Resultados de la variable Motivacion
Una vez capturados los resultados obtenidos después de haber aplicado las encuestas a toda
la poblacion, se obtuvieron los siguientes resultados para la variable Motivacion (tabla 3).
Tabla 3

Preguntas relacionadas con la Motivacion

VARIABLE z
z N
MOTIVACION w | |8y
o L w < -
o Ewl| < > O <
S SR Z < Z =
» |o |9 |Z z | F
2 04
L
o <
LL
La informacion que recibes por parte de tu jefe | 57% | 33% | 7% 0% 3% 100%

inmediato es Gtil para el desarrollo de tus
actividades

Existen oportunidades para dar a conocer tus | 27% | 30% |23% | 10% | 10% | 100%
ideas

Existe concordancia entre tus labores cotidianasy | 33% | 27% | 23% | 7% 10% | 100%
tu descripcion de puestos

Existe un buen sistema de comunicacion de doble | 41% | 29% | 12% | 12% | 6% 100%
via dentro de la empresa (jefe-colaborador,
colaborador-jefe)

Te sientes satisfecho con la responsabilidad y el | 44% | 33% | 3% 13% | 7% 100%
rol que desempefias, tu estatus, reputacion, y tu
nivel de autoestima

El puesto que desempefias cumple tus|33% |[30% |13% |17% | 7% 100%
expectativas

La empresa te proporciona las herramientas | 30% | 25% |17% |17% | 11% | 100%
necesarias para desarrollar tu trabajo de manera
eficiente

Por lo general te sientes seguro y estable en tu | 35% | 31% | 22% | 6% 6% 100%
empleo por-lo que puedes disfrutar de un periodo
vacacional

El puesto de trabajo que desempefias esta acorde | 30% | 27% | 33% | 3% 7% 100%
con tus objetivos y metas personales de desarrollo
profesional

Te sientes orgulloso de pertenecer a la institucion | 64% | 15% | 9% 6% 6% 100%

Tus compafieros muestran interés permanente por | 27% | 20% | 37% | 10% | 6% 100%
superarse y se esfuerzan por lograr los objetivos
de su puesto de trabajo

La institucion te brinda desarrollo de la manera | 30% |23% |17% |17% | 13% | 100%
correcta para sentirte comodo en tu &rea de
trabajo

Fuente: Elaboracién propia (2016).
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Con la mayoria del porcentaje con un 57% la poblacion nos indica que siempre la
informacion proporcionada por el jefe inmediato es util para las actividades laborales a
desarrollar, asi como solamente el 33% comenta que solo frecuentemente y Gnicamente con
el 10%, entre algunas veces, rara vez y hunca menciona que a informacion no es la

adecuada. (Ver figura 30).

Rara vez
0% )

Algunas veces
7%

Figura 30. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si la informacion de
parte del jefe inmediato es util para el desarrollo de las actividades. Fuente: Elaboracion
propia (2016).

Sumando el 27% y el-30% de la poblacion encuestada respondié que siempre y
frecuentemente, respectivamente existe la oportunidad de dar a conocer las ideas que
tenemos para mejorar y optimizar las funciones que realizamos a diario y asi mismo
realizar nuestro trabajo de una manera mas rapida y eficaz, con el 23% de las respuestas
indican que solo algunas veces han podido externar sus ideas 0 propuestas para mejorar su

trabajo y con un 10% rara vez y nunca respectivamente han podido hacerlo. (Ver figura

31).
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Nunca
10%

Rara vez —
10%

Figura 31. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si existen oportunidades

para dar a conocer tus ideas. Fuente: Elaboracion propia (2016).

Tomando en cuenta que siempre tuvo un 33% de las respuestas y frecuentemente el
27%, sumando el 60% de las respuestas indican que si existe concordancia entre las labores
diarias que realizan y los que estd escrito en la descripcion de puestos, con el 23%
solamente algunas veces y 7% rara vez y-nunca con el 10%, por lo que en la mayoria

concuerda. (Ver figura 32).

Nunca
Rara vez = 109

7%__

Figura 32. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si existen concordancia

entre las labores cotidianas y la descripcion de puestos. Fuente: Elaboracion propia (2016).



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 59

Con un 70% sumando el porcentaje de siempre con 41% vy frecuentemente 29%
respectivamente indican que hay una buen relacién doble via jefe-colaborador,
colaborador-jefe lo cual es esencial para realizar las actividades diarias, y solamente
empatando con el 12% algunas veces y rara vez, mientras que Unicamente con el 6%

indican que nunca han podido realizar una buena comunicacion. (Ver figura 33).

Rara vez
12% —

Algunas veces
12%

Figura 33. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si existe un buen sistema
de comunicacion de doble via dentro de la empresa (jefe-colaborador, colaborador-jefe).
Fuente: Elaboracion propia (2016).

Con un 77%, tomando en cuenta que siempre tiene un porcentaje del 44% vy
frecuentemente con el 33% respectivamente, indicando que la poblacion encuestada siente
armonia conforme al rol desempefiado en su trabajo y su estatus y autoestima personal, lo
cual ayuda a que se desarrolle de manera Gptima en su trabajo, asi mismo solamente con el

3% comenta que solo algunas veces y con el 13% rara vez y 7% nunca. (Ver figura 34).
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Nunca
7%

Rara vez

Algunas veces
3%

Figura 34. Distribucion de la poblacién encuestada que nos indica si te sientes satisfecho
con la responsabilidad y el rol que desempefias, tu estatus, reputacion y tu nivel de
autoestima. Fuente: Elaboracién propia (2016).

La mayoria de los encuestados con un 33% ‘siempre y 30% frecuentemente
respectivamente mencionan que el puesto en el que desarrollan sus actividades diarias

cumplen las expectativas deseadas, asi mismo con un 13% menciona que so6lo algunas

veces y con un 17% rara vez y 7% nunca. (Ver figura 35).

Rara vez
17% __

Algunas veces
13%

Figura 35.Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si el puesto que
desempefias cumple con tus expectativas. Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Més de la mitad de los encuestados, siempre con el 30% y frecuentemente con el 25%,

nos dicen que para el desarrollo de sus actividades si cuentan con herramientas que hacen
que su trabajo sea mas eficiente y son proporcionadas de acuerdo a su area de trabajo, con
el 17% solamente indica que algunas veces esto es posible de acuerdo a los recursos
proporcionados y Unicamente con el 17% rara vez y con el 11% nunca les dan las

herramientas necesarias. (Ver figura 36).

Nunca
11%

Rara vez
17%

Figura 36. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si la empresa te
proporciona las herramientas necesarias para desarrollar tu trabajo de manera eficiente.
Fuente: Elaboracién propia (2016).

Disfrutar de un periodo vacacional completo, lo cual quiere decir que puedes irte de
vacaciones sin necesidad de que tengas que regresar o contestar pendientes, es un beneficio
que el 67% de los encuestados nos comenta que es posible con un 35% indica que siempre
y con un.31% indica que frecuentemente, con un 22% nos dice que sélo algunas veces

pueden hacerlo y s6lo son un 6% cada uno indica que rara vez o nunca lo ha podido hacer.

(Ver figura 37).
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Rara vez
6%
°~

Figura 37. Distribucion de la poblacién encuestada que nos indica si- por lo general te
sientes seguro en tu empleo por lo que puedes disfrutar de un periodo vacacional. Fuente:
Elaboracion propia (2016).

Més de la mitad de los encuestados con un 30% indica que siempre y un 27%
frecuentemente nos dicen que sus objetivos y metas personales, estan acorde con el
desarrollo profesional que se tiene realizando sus laborales diarias, el 33% indica que sélo

algunas veces les genera la reciprocidad que buscan mientras que Gnicamente rara vez 'y 7%

nunca. (Ver figura 38).

Rara vez Nunca

3%

Figura 38. Distribucion de la poblacién encuestada que nos indica si el puesto de trabajo
que desemperias esta acorde con tus objetivos y metas personales de desarrollo profesional.
Fuente: Elaboracion propia (2016).
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Casi el 80% de la poblacion encuestada, siempre con un 64%, frecuentemente con un
15% y algunas veces con el 9% respectivamente, nos indican que se sienten orgullosos de
pertenecer y ser parte de esta institucion y unicamente con el resto del porcentaje con un
9% algunas veces y 6% cada uno, dicen que rara vez o nunca han sentido orgullo de ser

100% UAQ. (Ver figura 39).

Rara vez Nunca
6%

Algunas veces
9%

Frecuentemente
15%

Figura 39. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si te sientes orgulloso de
pertenecer a la institucion. Fuente: Elaboracion propia (2016).

Con un 27% los encuestados nos dicen que siempre buscan superarse y se esfuerzan
por lograr sus objetivos, con el 20% indican que frecuentemente lo hacen, mientras que el
37% solo algunas veces siguen buscando la superacion y compafierismo, y Unicamente con

el 10% raravez y Unicamente con el 6% nunca busca superacion. (Ver figura 40).
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Nunca
6%

Rara vez
10% —~

Figura 40. Distribucion de la poblacion encuestada que nos indica si tus comparieros
muestran interés permanentemente por superarse y se esfuerzan por lograr los objetivos de
su puesto de trabajo. Fuente: Elaboracion propia (2016).

Con un 53% sumando, el 30% y 23% con los resultados de siempre y frecuentemente
respectivamente, nos indica que la UAQ les ha brindado el desarrollo correcto para sentirse
coémodos en su area de trabajo, a comparacion de algunas veces y rara vez que cuentan con

un 17% cada uno y solamente con el 13% nunca lo han podido llevar a cabo, por lo

consiguiente sienten alguna incomodidad. (Ver figura 41).

Rara vez
17%

Figura 41. Distribucion de la poblacién encuestada que nos indica que la institucion te
brinda desarrollo de la manera correcta para sentirte comodo en tu &rea de trabajo. Fuente:
Elaboracion propia (2016).
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5.4 Comprobacién de hipdtesis

Para calcular el coeficiente de correlacion de Pearson se toman en cuenta las puntuaciones
obtenidas en una muestra en dos variables, esto es, se seleccionan los resultados obtenidos
de cada variable, con los mismos participantes.

El coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00, con las siguientes
interpretaciones (tabla 4):
Tabla 4

Variaciones del coeficiente r de Pearson

Variacion Descripcion

1 Correlacion negativa perfecta (cada vez que x aumenta, y
disminuye de manera constante).

-0.9 Correlacion negativa muy fuerte

-0.75 Correlacion negativa considerable.

-0.5 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa débil.

-0.1 Correlacion negativa muy débil.

0 No existe correlacién alguna entre las variables.

0.1 Correlacion positiva muy débil.

0.25 Correlacion positiva débil.

0.5 Correlacion positiva media.

0.75 Correlacion positiva considerable.

0.9 Correlacion positiva muy fuerte.

1 Correlacion positiva perfecta (cada vez que x aumenta, y
aumenta una cantidad constante).

Fuente: Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista, P. (2006, p. 453).

Cuando el coeficiente se eleva al cuadrado (r?) se obtiene el coeficiente de
determinacion y el resultado indica la varianza de factores comunes, es decir, el porcentaje
de variacion de una variable debido a la variacion (Hernandez, S., Fernandez, C. y Baptista,

P., 20086).
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Los resultados de esta investigacion fueron los siguientes:
- r(coeficiente de Pearson) = .70
- r2=.70
La correlacion entre descripcion de puestos por competencias y desempefio laboral es
de .70 por lo que, al estar cercana a 1, es una correlacion positiva considerable. Ademas la
cultura institucional constituye 70% de la variacion de la motivacion en los trabajadores.

Lo que significa que mé&s de la mitad de una variable esta explicada por la otra.

s N
Correlacion entre Cultura Institucional (X)
contra
Motivacidon (Y) = 0.70
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5
\ J

Figura 42. Correlacion entre cultura institucional contra motivacion. Fuente:
Elaboracion propia (2016).
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PROPUESTAS Y CONCLUSIONES
Para poder dar por terminada la investigacion y ya que la hipdtesis planteada fue
comprobada, es recomendable que exista un implemento constante de todos los elementos
que forman parte de la cultura institucional como lo mencionamos detalladamente en la
investigacion presente, asi mismo esto nos llevard a que los nuestros colaboradores sean
parte de nuestro equipo trabajo lo cual nos permite guiarnos por el camino-adecuado para
alcanzar las metas definidas.

Asi mismo los resultados reflejados en esta investigacion. nos permiten elaborar
algunas conclusiones tentativas. La conclusion béasica es que diferentes caracteristicas de
cultura institucional y la motivacidn son sensibles ala definicion de los objetivos meta de la
empresa, es decir, no todos los objetivos estan alineados en la misma direccién a la
motivacién de los trabajadores, y no todos pueden ser alcanzados con los mismos sentidos
que te genera una cultura institucional arraigada. En otras palabras, se debe estar atento a
posibles conflictos en el alcance de los objetivos que inicialmente fueron planteados, pero
que son afectados de manera asimétrica por las variables que definen la motivacién en los
trabajadores de la organizacion. En primer lugar los resultados indican que las actividades
laborales relacionadas con los aspectos de cultura son las que mas influyen en los
indicadores de rendimiento organizacional, refiriéndonos a esta investigacion. En este
sentido, los resultados estadisticos de esta investigacién apoyan la idea de que una
organizacion que emplea practicas organizacionales flexibles, y enfocadas a mejorar el
ambiente laboral mantendrd sus empleados satisfechos, y consecuentemente lograra
posicionarse dentro de su ambito con mayor nivel de competitividad. Por ejemplo, utilizar

indicadores cuantitativos para medir de otra manera el rendimiento de la organizacion,
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como son los indices de productividad, los porcentajes de servicios prestados, la eficiencia,
el rendimiento financiero, el crecimiento, entre otros més, dependiendo del &rea que se
califique, impactard de manera positiva como un motivador méas hacia los trabajadores e
impulsar el trabajo en equipo, la empatia y el querer llegar a las metas planteadas en cada
area de trabajo, mientras que a nivel personal es conveniente analizar los efectos en la
satisfaccion laboral, en la retencion del capital humano en la actividad del empleo y de los
puestos que se puede tener con el sentido de pertenencia que genera la cultura institucional.
En cuanto a futuras lineas de investigacion, analizar las ventajas y desventajas de las
préacticas relacionadas con la motivacion, asi como utilizar un-entorno diferente, en la
capacion del personal y la satisfaccion proporciona seguridad al trabajador, ademas del
sentido de pertenencia, entre otras cosas, como de detalla en la presente investigacion, nos
permite moldear los objetivos para alcanzar las metas sugeridas.

En referencia a la variante de cultura institucional, es de gran apoyo para generar un
arraigo a esta, desde una capacitacion en la cual nos indiquen todo, lo necesario desde la
mision, vision, valores, etc., ya gque esto nos permite saber en donde estamos, hacia donde
nos dirigimos y qué elementos tendremos para alcanzarlo, asi mismo existen muchos
programas para integrarnos a la comunidad universitaria, cdmo impulsar algin proyecto,
ser parte de los que ya existen, tomar talleres que ofrecen las diferentes entidades, tomar
cursos tanto escolares como a nivel personal, formar parte de los diferentes espacios
culturales, etc., con toda esta diversidad todos los colaboradores pueden cubrir algunas de
sus necesidades y esto conllevara a una motivacion ligada a estos resultados obtenidos,
como en la variante de motivacién en algunas de sus preguntas se hace referencia a como se
siente el trabajador dentro de su lugar de trabajo, ya que es to impacta de manera directa en

el desempefio del mismo, también se menciona por ejemplo la importancia del trabajo en
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equipo Y la colaboracion con los compafieros del area y otra entidad, ya que la mayoria de
los procesos administrativos se ven involucrados diferentes &reas, lo cual nos lleva a que
entre mayor empatia podamos tener por nuestros compafieros y su trabajo de manera
indirecta impactard con nuestras funciones cotidianas lo cual nos apoya a llevar nuestro

trabajo diario de una manera cordial y a su vez eficiente y productivo.



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 70

REFERENCIAS

Albarrén, K. I. (2012). Funcion de la cultura organizacional como factor determinante en
la eficacia del personal de las. Querétaro, México: K. I. Albarrdn Rodriguez.
Arciniega, R. S. (2011). Cultura organizacional y desempefio productivo en empresas e
instituciones del Estado de México: estudios de caso. Toluca, México: Universidad
Autonoma del Estado de México : Eon.

Barney, J. (1986). Organizational Culture: Can It Be a Source of Sustained Competitive
Advantage? The Academy of Management Review, 11(3), 656-665.

Carbajal, A. (2003). Analisis de las estrategias de gestion para la Cooperacion
internacional, a la luz de la cultura organizacional en el Instituto Politécnico
Nacional. El caso de la ESIA unidad Techamalchaco. Instituto Politécnico

Nacional.

Contreras, S. R., Contreras Soto, R., Lépez Salazar, A., & Rios Manriquez, M. (2011).
Cultura empresarial: Andlisis social de los valores en la Mipyme. México:
Ediciones Universidad de Guanajuato.

Cota, B. & Calvillo, F. (2008) La cultura organizacional como factor condicionante de la
productividad: el caso de la industria del plastico en Jalisco en Soria, R.
Emprendurismo, Cultura, Clima y Comunicacion Organizacional y su Aplicacion a
la Pequefia y Mediana Empresa en la Zona Metropolitana de Guadalajara:

Universidad de Malaga.



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 71

Cujar Vertel, A., & Ramos Paternina, C., & Hernandez Riafio, H., & Ldpez Pereira, J.
(2013). Cultura organizacional:  evoluciébn en la  medicion. Estudios
Gerenciales, 29 (128), 350-355.

Denison, D. (1996). What is the Difference between Organizational Culture and
Organizational Climate? A Native's Point of View on a Decade of Paradigm Wars.
The Academy of Management Review, 21(3), 619-654

Hidalgo Campos, P., & Manzur Mobarec, E., & Olavarrieta Soto, S., & Farias Nazel, P.
(2007). Cuantificacion de las distancias culturales entre paises: un analisis de
Latinoamérica. Cuadernos de Administracion, 20 (33), 253-272

Hofstede, G., Neuijen, B., Ohayv, D., & Sanders, G. (1990). Measuring Organizational
Cultures: A Qualitative and Quantitative - Study Across Twenty Cases.
Administrative Science Quarterly,35(2), 286-316. doi:10.2307/2393392

Keith, D. (1972). Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational
Behavior: McGraw Hill

Leite, D. (2009). A Analise Da Cultura Organizacional De Uma Instituicdo Do Setor
Hoteleiro. Psicologia IESB, 1, 21-33

Martin, J., & Siehl, C.(1990). Organizational Culture and Counterculture: An Uneasy
Symbiosis Organizational Dynamics, 12(2):52-64

Morales, E. (2010). Caracterizacion de la cultura organizacional en empresas
Colombianas. Universidad del Rosario. Bogota D.C.

Minch-Galindo, L., (1997). Fundamentos de Administracion. Trillas

Ollarves Levison, Y. (2006). Cultura organizacional y propiedades motivantes del puesto
de trabajo en una institucion de educacion superior. Investigacion y Postgrado, 21

(1), 125-151.



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 72

Padoveze, C., & Carvalho de Benedicto, G. (2005). Cultura organizacional: andlise e
impactos dos instrumentos no processo de gestdo. REAd-Revista Eletronica de
Administracéo, 11 (2), 1-24.

Pirela de Faria, L., & Sanchez de Gallardo, M. (2009). Cultura y aprendizaje organizacional
en instituciones de Educacion Bésica. Revista de Ciencias Sociales, 15 (1), 175-188.

Ribeiro, S. y Coutinho, F. (2009). A influéncia da cultura organizacional nos procesos de
recrutamento, selecdo e socializacdo: um estudo de caso de uma empresa do setor
de hotelaria de Minas Gerais. Turismo Visdo e Acéo, 11 (1), 41-62.

Robbins, S. P., & DeCenzo, D. A. (2009). Fundamentos de administracion: conceptos
esenciales y aplicaciones: Pearson Educacion.

Robles-Valdeés, G. (1999). Administracion: Un enfoque - interdisciplinario. México. Pearson
Educacion.

Rodriguez Garay, R. (2009). La cultura organizacional. Un potencial activo estratégico
desde la perspectiva de la administracion. Invenio, 12(22), 67-92.

Salas, E. (2009). Efecto de la interaccion entre la Cultura y las Subculturas
Organizacionales en el Clima organizacional. Instituto Tecnoldgico y de Estudios
Superiores de Monterrey. Ciudad de México.

Sanchez-Quirés, I (2010). Desarrollo de un instrumento de medida de la cultura
organizativa: un modelo confirmatorio en los hoteles espafioles. Revista Europea de
Direccion y Economia de la Empresa. 19(1), 107-126.

Soria, R. (2008) Emprendurismo, Cultura, Clima y Comunicacion Organizacional y su
Aplicacién a la Pequefia y Mediana Empresa en la Zona Metropolitana de

Guadalajara: Universidad de Méalaga



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 73

Vertel, A. d. C. C., Paternina, C. D. R., Riafio, H. E. H., & Pereira, J. M. L. (2013). Cultura

organizacional: evolucion en la medicion. Estudios Gerenciales, 29(128), 350-355.
doi:https://doi.org/10.1016/j.estger.2013.09.009

Wilkins, A. L. (1983). The culture audit: A tool for understanding organizations.

Organizational Dynamics, 12(2), 24-38. doi:https://doi.org/10.1016/0090-

2616(83)90031-1



La cultura institucional y su impacto con la motivacion... 74

APENDICE
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CUESTIONARIO
El instrumento utilizado para recabar informacion, esté integrado por preguntas sobre datos
generales, preguntas sobre descripcién de puestos por competencias Yy preguntas

relacionadas con desempefio laboral (figura Al).

La finalidad de este cuestionario es identificar la relacion entre la cultura
institucional y la motivacidon, dentro de la Universidad Autonoma de Querétaro.

Datos generales

Favor de marcar con una “X” la letra que lo describa

1.- Mi sexo es A) MUJER B) HOMBRE

2.- Mi edad es entre: A) 19-29 b) 30-39 C) 40-49 D) mas de 50

3.- Soy: A) Soltero(a) B) Casado(a) C) Divorciado(a) D) Viudo(a) E) Unién libre

4.- Puesto: 5.- Area:

6.- Mi escolaridad es A) Primaria B) Secundaria C) Técnico o comercio D) Bachillerato E)
Licenciatura F) Posgrado

7.- Dependientes econdmicos (hijos, hermanos u otros): A) Si B) No

8.- Mi turno de trabajo es A) Matutino B) Vespertino C) Mixto D) Rotacidn de turnos

9.- Horas trabajadas a la semana: A) Menos de 20 hrs. B) 48 hrs. C) Mas de 48 hrs.

10.- Tipo de contrato: A) Sindicalizado B) Honorarios C) De confianza

11.- Mi nivel econdmico es: A) Bajo B) Medio C) Alto

12.- Antigliedad en la empresa:

13.- Antigliedad en el puesto:
Para contestar esta seccion, se presenta una columna de letras, cada letra tiene un valor que va
de:

A) Siempre B) Frecuentemente C) Algunas veces D) Rara vez E) Nunca

Ahora por favor lee con cuidado cada una de las frases siguientes. Marque con una “X” la opcion,
qgue en general, mejor refleje su situacién.

EJEMPLO:

Voyalcine < A B C %E

CULTURA ORGANIZACIONAL

1. | Al entrar a trabajar a la UAQ te dieron a conocer los valores | A B C D E
institucionales

2 | La UAQtiene un ambiente agradable y proactivo A B C D E

3 | Consideras que la relacidn entre tu y tu jefe inmediato es | A B C D E
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cordial y respetuosa

Es adecuada la capacitacion recibida por parte de la UAQ
para el desempeio de sus labores

Me siento seguro y estable en mi empleo

Mi equipo de trabajo muestra cooperacion ante las
funciones del departamento

Mi jefe directo me ha explicado claramente las funciones de
mi puesto y mis limites de responsabilidad

Estas de acuerdo con la misidn y visidn de la UAQ

Cuando hay movimientos de puesto dentro de la UAQ te dan
a conocer tus nuevas funciones

10

Dentro de la UAQ el clima laboral es ameno en tu area de
trabajo

11

Entre tu equipo de trabajo se promueve el apoyo entre las
funciones de tu area de trabajo

12

Dentro de la UAQ se plantean de manera correcta los
valores institucionales

13

Cuento con manuales claros y precisos que me ayuden a
desempeiiar mis funciones eficientemente

14

Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas que
permiten la comunicacion fluida dentro de mi area de
trabajo

MOTIVACION

15

La informacién que recibo por parte de mi jefe inmediato es
util para el desarrollo de mis actividades

16

Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas

17

Para tomar decisiones importantes, toman en cuenta mi
opinidén, ideas o sugerencias

18

Existe concordancia entre tus labores cotidianas y tu
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descripcién de puestos

19

Existe un sistema de comunicaciéon de doble via dentro de la
empresa (jefe-colaborador, colaborador-jefe)

20

Soy exitoso/a en el trabajo, me siento satisfecho con la
responsabilidad y el rol que desempeiio, mi estatus,
reputacién y mi nivel de autoestima

21

El puesto que desempefias cumple tus expectativas

22

La empresa te proporciona las herramientas necesarias para
desarrollar tu trabajo de manera eficiente

23

Por lo general me siento a seguro y estable en mi empleo
por lo que puedo disfrutar de un periodo vacacional

24

El puesto de trabajo que desempefo esta acorde con mis
objetivos y metas personales de desarrollo profesional

25

Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa

26

Muestro interés permanente por superarme y-me esfuerzo
por lograr los objetivos de mi puesto de trabajo

27

Me desarrollo de la manera correcta para sentirme cémodo
en mi drea de trabajo

Figura Al. Cuestionario de la investigacion. Fuente: Elaboracion propia (2016).





