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INTRODUCCION.

INTRODUCCION.

Uno de los conceptos que define a la administracion dice que:'“La Administracion es
un ciencia compuesta de principios, técnicas y practicas, cuya aplicacion a conjuntos
humanos permite establecer sistemas racionales de esfuerzo cooperativo, a través de los
cuales se puede alcanzar propésitos comunes que individualmente no se pueden lograr
en los organismos sociales”. Lo anterior exige del Licenciado en Administracion de
Empresas una formacion integral que le proporcione conocimientos matematicos,
estadisticos, de mercado, financieros, econdmicos, asi como de la conducta humana
dentro de las organizaciones sumergida en sus empleados bajo la figura del Capital
Humano.

El auge actual del quehacer administrativo dirige sus teorias, principios y técnicas
hacia el logro del reconocimiento y de la aceptacion del papel actual que el Capital
Humano tiene dentro de las organizaciones; si bien otras corrientes no dejan de lado la
vital importancia del Capital Financiero y Tecnoldgico, los estudiosos de esta nucva
tendencia indican que el *Capital Humano (sistema humano) es el factor critico y
diferencial de las nuevas organizaciones; el comportamiento humano y la eficaz
aplicacion del mismo en el sistema organizacion seran la renovada ventaja competitiva
de las organizaciones de hoy y de mafiana.

En la medida en que avanza el siglo XXI varias tendencias econémicas y demograficas

estan causando un gran impacto en la Cultura Organizacional. Estas nuevas tendencias

' Hernandez y Rodriguez Sergio. “Introduccion a la Administracion” Un enfoque tedrico-prdctico. Cap 1, Editorial Mc Graw Hill,
(México 1994) p. 5.

Gasalla Dapena José¢ Maria.” La nueva direccion de personas” Marco paraddjico del talento directivo. Cap 1. Editorial Sistemas de
Informacion Contable y Administrativa Computarizados S.A de C.V. lera Edicion (México 1996). p. 13
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asi como los cambios que ocurre dia a dia, hacen que las organizaciones tanto piblicas
como privadas, productoras, comercializadoras o prestadoras de servicios, se debatan en
la urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnolégicos. En cuanto a la
actividad especifica del Capital Humano también se observan cambios fundamentales
en ¢l nuevo enfoque que se le ha dado a este recurso; se trata de un enfoque global que
permite vincular las actividades que le son propias con todas las demas funciones de la
organizacion, permitiendo de esta manera una vision integral del negocio y una mayor
contribucion a la efectividad de la empresa.

Hoy en dia resulta evidente que las organizaciones son el resultado directo de la accién
de la gente que trabaja en ellas; de aqui la vital importancia del recurso humano.

Como se mencioné anteriormente, el auge actual que remarca la importancia del
recurso humano en las organizaciones como factor diferencial y de ventaja competitiva,
provoca que dentro de su gestion se otorgue mayor relevancia e importancia al
desarrollo de las habilidades necesarias para la construccién de las capacidades del
individuo. La ampliacion de los conocimientos de la parte “blanda” de la organizacién,
le permitira a la empresa contar con una fuerza capacitada y motivada, contribuyendo
de esta manera a una reduccion de rotacion de personal, a una mayor generacion de
valor y por ende a potenciar su competitividad.

Desde una perspectiva mas especifica, la globalizacién, los planes de proyeccion
internacional y la competitividad que enfrentan las Instituciones Educativas, son
fendmenos relativamente nuevos. En la medida en que la competitividad sea un
elemento fundamental para el éxito de dichas instituciones y en general para las
organizaciones, los gerentes o lideres haran mas esfuerzos para alcanzar altos niveles de

productividad y eficiencia, sin olvidar que las organizaciones también tiene un papel
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social relevante para sus empleados, convirtiéndolas en la expresion de una realidad
cultural llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto social, econémico y
tecnoldgico, y es precisamente esa realidad cultural la que refleja el marco de valores,
creencias, ideas, sentimientos y voluntades expresadas e inmersas en el quehacer diario
de su recurso humano. L.a Cultura Organizacional sirve de marco de referencia a los
miembros de la organizacion y les indica también las pautas acerca de como las
personas deben conducirse en €sta, en muchas ocasiones la cultura es tan evidente que
se puede ver que la conducta de la gente cambia en el momento en que traspasa las
puertas de la organizacion; de aqui su relevancia como fuerza impulsora de la ventaja
competitiva.

Las organizaciones comprometidas con el éxito estan abiertas también al aprendizaje;
generando condiciones para promover equipos de alto desempefio, entendiendo que el
aprendizaje en equipo implica generar valor al trabajo y mayor adaptabilidad al cambio
con una amplia vision hacia la innovacion a través del uso de su personal como su
activo mas importante y fundamental. Lo anterior se puede lograr a través de la
inversion en la investigacion, capacitacion y entrenamiento de la gente, monitoreando y
reforzando sus capacidades y habilidades y aceptando en definitiva que lo que mas
ayuda a la organizacion a alcanzar el éxito en sus planes y procesos, es contar con gente

altamente preparada e identificada con la organizacion.
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PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS.

La Cultura Organizacional, entendida como el conjunto de formas de pensar, de sentir y
actuar que son compartidas por los micmbros que integran la organizacion y que surge a
partir de las caracteristicas de sus fundadores, no debe ser considerada como una
constante, ya que si bien la creacion de una cultura organizacional lleva tiempo, es
importante que ésta tenga la flexibilidad necesaria para que este en armonia con los
cambios que acontecen en dicha organizacion.

La Universidad Vasco de Quiroga, sujeto del caso practico de esta tesis, comenzd sus
labores como una opcion a las necesidades de educacién de nivel superior de los
jovenes michoacanos, los cuales en aquel entonces para acceder a un educacién de
dicho nivel, tenian que trasladarse a otras ciudades.

Sus fundadores, como mas adelante lo veremos en el capitulo que para dicho tema se ha
dispuesto, fueron personas con una vision humanista cuyo propdsito fue crear una
institucion de educacion a nivel superior de calidad, con sélidos valores académicos,
religiosos, humanistas y de responsabilidad social, cuya finalidad era la de preparar a
jovenes profesionistas con una educacion integran y un amplio sentido social.

Como esencia de la Universidad y como simbolo caracteristico, Don Vasco de Quiroga,
es la figura cuya vida ha trascendido como parte importante del quehacer educativo de
la U.VAQ; su vida y obra son consideradas como modelos.

Lo anterior nos lleva a visualizar una institucion con altos valores humanisticos y de
responsabilidad social, preocupada por el ser humano, por su desarrollo y crecimiento

bajo un ambiente de cordialidad y de continuo aprendizaje, de respeto por sus
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costumbres y creencias asi como con un alto sentido del trabajo en comunidad. Los

valores que la comunidad académica U.VA.Q considera como mas importantes son el

respeto por el ser humano, sentido comunitario y social, vivencia de la religién y

compromiso con la sociedad.

Derivado de lo anterior, el presente trabajo tiene como objetivos:

Profundizar en el tema de la Cultura Organizacional, conocer en qué radica la
importancia de esta nueva corriente como factor distintivo y de ventaja competitiva
organizacional. Abordar dos de los elementos integrantes de la Cultura

Organizacional: las actitudes y los valores.

Elaborar un diagnoéstico de la Cultura Organizacional de la U.VA.Q. a través de sus
empleados y de la cuantificacién y valorizacion de los elementos anteriormente

mencionados.

Descubrir a través de esquemas de cuestionarios los valores y las actitudes que

predominan en el personal.

Conocer si la Cultura Organizacional, las actitudes y los valores que actualmente

existen dentro de la Universidad son los mismos planteados desde su creacion.
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CAPITULO L LA CULTURA.

1.1 INTRODUCCION.

Como preambulo al tema de la Cultura Organizacional, tenemos su origen en la Cultura
en general, ya que al resultar la primera como derivacién de la cultura, es importante
conocer qué es la cultura, de donde surge, cudles son las caracteristicas generales de los
mexicanos, como se conforma la cultura y su importancia para el adecuado manejo y

entendimiento del personal por parte de sus superiores.

1.2 CONCEPTO DE CULTURA.

De la cultura, existen diversos conceptos segun su aplicacion en alguna 4rea académica:
Para Fernando Arias Galicia la cultura es: “Es un conjunto organizado de reacciones o
maneras de conducirse caracteristico de una sociedad particular.”

Schein opina que es: “Un esquema de suposiciones basicas inventadas, descubiertas o
desarrolladas por un determinado grupo, conforme aprende a lidiar con sus problemas
respecto a la adaptacion externa y a la integracion interna”

Mientras que Diaz- Guerrero menciona: “Es un sistema de premisas interrelacionadas
que norman o gobiernan los sentimientos, las ideas, la jerarquizacion de las relaciones
interpersonales, la estipulacion de los papeles sociales, los dénde, con quién y como
desempefiarlos. Todo esto es valido para la interaccion dentro de la familia, la familia
colateral, los grupos, las sociedades, las estructuras institucionales, educacionales,
religiosas, gubernamental, y para tales problemas como las desideratas principales de la

vida, la manera de encararla, la forma de percibir la humanidad, etc.”
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De lo anterior, considero que la cultura es el indicador comiin que nos caracteriza como
parte de una nacidn o region, que si bien sufre cambios a modo de adaptacion segun la
edad, religién, sexo, nivel social, profesion, valores, etc. son la constante que nos

permite integrarnos y mantenernos dentro de un grupo o sociedad.

1.3 ORIGEN DE LA CULTURA.

’La cultura surge de la naturaleza del ser humano y de su necesidad de vivir en
sociedad; llevandolo a enfrentarse a lo largo de su vida a tres problemas:

1. Las relaciones con el medio circundante.- 1.a conservacién de la vida constituye
una motivacién fundamental por lo que la sociedad debe procurarse alimento, vestido,
albergue, etc. con la ayuda de instrumentos y utensilios ademas de requerir el uso de la
tecnologia.

2. Las relaciones de cada miembro con el resto del grupo.- En el ciclo vital del ser
humano y de las empresas, existen muchos momentos en los cuales su vida depende de
los demds o bien puede ser que sus motivaciones choquen con las de otros miembros
del grupo. Para facilitar las relaciones de cada miembro con los otros, los grupos
establecen ciertas pautas de conducta a fin de regular las relaciones individuales.

3. Las relaciones con otros grupos.- Es Importante coordinar las actividades del grupo

frente a otras colectividades para propinar relaciones amistosas, repeler agresiones, etc.

} Guédez Victor. "Gerencia, Cultura 'y Educacion” Lditorial CLACDEC (Venczucla 1996) p. 48.
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1.4 IMPORTANCIA DEL ESTUDIO DE LA CULTURA.

Pfiffner y Sherwood mencionan que: “La cultura no sélo influye en nuestras relaciones
sociales sino también en la empresa u organizacion y a su vez ésta en la cultura; por lo
que el estudio de la cultura es importante para el Directivo porque:

A. Facilita su comprension del funcionamiento de las organizaciones.-Ciertas formas
de comportamiento pueden ser comprendidas s6lo cuando se analizan a la luz de la
cultura del individuo.

B. Le ayuda a predecir la conducta.- Las premisas socioculturales determinan cémo
debe comportarse una persona en cierta situacion.

C. Constituye un sustituto de la experiencia.- Si se conocen algunas de las pautas
culturales, la persona puede integrarse y ser aceptada més facilmente por el grupo y del
mismo puede suceder que un comportamiento comiin en un lugar puede resultar un
insulto gravisimo en otro.

D. Facilita los cambios.- Las tradiciones, los ritos, las costumbres, etc., tienden a dar
cierta estructura rigida a la organizacién, pero ésta necesidad en ocasiones efectuar
cambios rapidamente para adaptarse a las demandas de la competitividad, es decir,
requiere flexibilidad. Si se conocen las premisas culturales pueden evitarse conflictos y

facilitarse los cambio.
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1.5 CARACTERISTICAS DE LA CULTURA MEXICANA.

*Eva Kras realizé en el afio de 1986 un cuadro de los rasgos de la cultura mexicana:

RASGO CARACTERISTICA

Tradicionalista: Gran respeto y aceptacion de autoridad. Actitud servil aon en

desacuerdos. Dificilmente cuestiona la decision del superior. No hay tradicion
Direccion o
de delegar responsabilidad o autoridad. Nuevo enfoque: Generacién de
supervision.
ejecutivos jovenes; desean responsabilidad, autoridad y obligacién de rendir

cuentas. Ocasionales conflictos entre ambos enfoques.

Dccir la verdad cn términos absolutos se percibe como descortesia debido a lIa

necesidad de diplomacia para evitar la pérdida de prestigio o la confrontacién.

Etic
) La corrupcion en general existe abiertamente aunque generalmente no es un
problema extendido las organizaciones empresariales.
El placer es considcrado tan importante como el trabajo en la vida equilibrada.
El trabajo es visto como una necesidad para sobrevivir. Es esencial tener tiempo
Sistema de para la familia y amistades. Se valora el dinero adicional porque puede

valores/ trabajo/ | aumentar el placer con familiares y amistades. Se disfruta la combinacién
placer trabajo - placer en dmbito social. Se incluye en la empresa a familiares o
amistades, especialmente en las pequefias. Ambiente familiar muy buscado en

las empresas.

Mucha scnsibilidad, sicmpre hay preocupacion por cl prestigio. Se cvita ¢l
Sensibilidad | conflicto y las situaciones de " ganar o perder”. Las criticas al trabajo se toman

como personales.

* Arias Galicia Fernando, Heredia Espinosa Viclor. “Administracion de Recursos Humanos para el alto desempefio™. 1* Edicion. Cap 8.
Editorial Trillas. (México 1980).
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1.6 FUNCIONES DE LA CULTURA DENTRO DE LA ORGANIZACION.

°La cultura desempefia numerosas funciones dentro de la organizacion:

1) Tiene un papel de definicion de fronteras; crea distinciones entre una organizacién y
las demas.

2) Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.

3) Facilita la generacion de un compromiso con algo mas grande que el interés
personal del individuo.

4) Incrementa la estabilidad del sistema social.

1.7 DIVISIONES DE LLA CULTURA

La cultura esta formada por tres divisiones o subculturas, la cual puede catalogarse en
tres subsistemas en los aspectos culturales de una sociedad:

1. Ideologico.- Se refiere a las creencias, ideas, valores, es la filosofia y los modos de
ver el Universo imperantes en una cultura. Dentro de este rubro se ubican los valores:
todo aquello que la sociedad o el individuo considera como una situacién ideal,
debiendo luchar para lograrla.

2. Sociolégico.- La interaccion en una sociedad establecer principios para coordinar
las relaciones entre los diversos miembros, destacandose para ello:

® Las Normas que son las reglas de conducta o preceptos para regular la interaccion

de los individuos, asi como de éstos y las instituciones.

* Robbins P. Stephen. “Comportamiento Organizacional” 8" Lidicion, Cap 16. Editorial Prentice Hall. (México 1996) p. 601,
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Los tabiues que son los encargados de prohibir la realizacion de ciertos tipos de

comportamiento.

El rol o papel es el conjunto de acciones que debe desempefiar una persona en
funcién de su ocupacion, sexo, categoria, etc.

El estatus que indican la jerarquia de papeles, incluye deberes y privilegios
reconocidos.

Los ritos que son una serie de actos preestablecidos llevados a cabo en ciertas
ocasiones, existiendo los ritos de iniciacién y de intensificacion.

Las costumbres que son comportamientos repetidos cada vez que se presentan
situaciones semejantes, son una especie de habitos, sirven para analizar a los
miembros de un grupo cultural proporcionando cohesiéon al mismo.

Tecnologico.- La tecnologia empleada por una cultura requiere ciertas formas de

comportamiento e implica frecuentemente una metamorfosis en los valores, las normas,

el lenguaje, etc. Forma parte de las actividades de produccion, e influye por medio de

los contactos sociales en las actividades, los valores, las costumbres del grupo.

El psicologo social Kart Lewin, menciona que el comportamiento de los empleados (C)

esta en funcion de la interaccion entre las caracteristicas personales (P) y el entorno (E)

que rodea a la persona; derivandose la siguiente formula: C = f (P, E).

Parte de este entorno es la cultura social en la que el individuo vive y trabaja, la cual

ofrece claves generales sobre la manera en la que se comportard una persona con

determinados antecedentes.
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La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas, Es la fuente donde la visién adquiere su guia de
accion. El éxito de los diversos proyectos depende del talento y de la aptitud de los

gerentes y directivos para cambiar o adaptar la cultura de la organizacién de acuerdo a

las exigencias del entorno.
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LA GULTURA ORGANIZACIONAL.
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2.1 ANTECEDENTES

La idea de ver a las organizaciones como culturas es un fenomeno relativamente
reciente. Iasta mediados de la década de los ochenta, las organizaciones eran, en su
mayoria, simplemente concebibles como un medio racional mediante el cual coordinar
y controlar un grupo de gente. Tenian niveles verticales, departamentos, relaciones de
autoridad y otras caracteristicas similares. Pero las organizaciones son mucho mas que
eso. También tiene personalidades como los individuos; pueden ser rigidas o flexibles,
dificiles o accesibles, innovadoras o conservadoras. Las empresas, como cualquier
organizacion, son las personas que la componen, es una persona viva y es un fiel reflejo
de las personas que trabajan en ella, fenomeno mas representativo y comprometedor en
una institucion prestadora de servicios cuya esencia distintiva comienza por las
cualidades del personal que la compone.

Los tedricos organizacionales Gltimamente han admitido dicho fenémeno al reconocer
el importante papel que la cultura juega en la vida de los miembros de la organizacién.
®La cultura debe considerarse como una variable independiente que afecta las actitudes
del empleado y el comportamiento; postura que se reconoce desde hace 5 décadas con
lo que se conoce como institucionalizacion.

La institucionalizacion lleva a la organizacion a:

1. Valorarse a si misma,

2. Genera un conocimiento comin entre los miembros acerca de lo que se considera

un comportamiento apropiado y significativo.

% Robbins P. Stephen. “Comportamiento Organizacional” 8va Edicion. Cap.16. Editorial Prentice Hall. (México 1999) p. 594.
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"La cultura organizacional es un elemento clave cuando dentro de una empresa se crea
su identificacion- diferenciacion en el mercado; evoluciona al igual que los valores de
las personas que forman parte de esa empresa, caracteristica que no puede modificarse a
simple capricho, ya que requiere la realizacion de un analisis del comportamiento del
personal. Para comprender a una empresa, hay que comprender a las personas que
trabajan en ella, para organizar y dirigir de una forma mas 6ptima a dichas personas,
hay que conocerlas a fondo, tanto su cultura y sus caracteristicas individuales, como sus

deseos y su formacion.

22 LA ORGANIZACION: PERSONAS, CULTURA, ESTRATEGIA Y
SISTEMAS.

8 . ., . . . , .
Toda organizacion, para su existencia, esta conformada por cuatro pilares basicos:

[ PERSONAS ] FESTRATECIA

et

{ CULTURA ] SISTEMAS

7 Gasalla Dapena José Maria. “La nueva direccion de personas” Marco paradijico del Talento 1era Edicion. Cap. 1 (México 1996) p.
24.
® Ibidem. pp. 47-49.
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La estrategia y los sistemas, situados en la parte derecha, representan la parte dura de la
organizacion, mientras que las personas y la cultura, situados en la parte izquierda,
representan la parte blanda; la evolucion de la tendencia actual que define a las
empresas como Sistemas Sociales cuyo elemento diferenciador y creador de la
eficiencia es el elemento humano ( su personal), esta provocando que esa parte blanda
se vuelva parte dura, es decir, el aspecto humano y cultural esta tomando un papel
central, de tal forma que la aplicacion y la eficiencia en el funcionamiento de la
estrategia y los sistemas dependen mucho mas que antes del posicionamiento y la
realidad humana y cultural de la organizacion. La armonizacién y el balance dindmico
de ambos polos, provocara el desarrollo de cada persona, de cada talento de la
organizacion, asi como de ella misma, sin olvidar, que el cambio en alguno de estos
pilares influira sobre los otros tres puntos de apoyo.

La identidad (estructura de superficie) como personalidad organizacional es una
propiedad del ser (misién) y del hacer (accion) junto con la cultura (estructura de

fondo) como elemento diferenciador operando en toda la organizacion.

2.3 CONCEPTO DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Definir la Cultura Organizacional, es una tarea compleja, ya que existe un gran nimero
de definiciones (debido a la relevancia del tema) de diversos autores, que palabras mas
palabras menos, tienen uniformidad en el concepto. Analicemos los siguientes:

Stephen P.Robbins, David A. Cenzo: “Es un sistema de significado compartido dentro
de una organizacion que determina en mayor grado, como actian los empleados.
Harold Koontz, Heinz Wehirich: “Es el patrén general de conducta, creencias y

valores que sus miembros comparten.”

10
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Idalberto Chiavenato: “Es un conjunto de valores, creencias, tradiciones y modos de
ejecutar las tareas que, de manera consciente o inconsciente, cada organizacion adopta
y acumula con el tiempo, y que condiciona fuertemente el pensamiento y el
comportamiento de sus miembros.”

R. Wayne Mondy, Robert M. Noe:Es el sistema de valores, creencias y habitos
compartidos dentro de una organizacion que interactia con la estructura formal para
producir normas de comportamiento. Es el patron de supuestos, valores, normas y
artefactos basicos que comparten los miembros de la organizacion”

Desde mi punto de vista y derivado de los conceptos anteriores la Cultura
Organizacional es: Un conjunto de valores, creencias y hébitos que condicionan vy
gufan el comportamiento y pensamiento de los empleados, a través del establecimiento
de normas compartidas que unifican su actuaciéon con el fin de crear la esencia y

personalidad distintiva de una organizacién.

2.3.1 ELEMENTOS

La Cultura Organizacional se integra con los siguientes elementos:
Los caracteres del entorno que comparte la organizacion como institucion abierta.

La tecnologia, los habitos y modos de conducta aprendidos en la vida

organizacional.
" La estratificacion del valor social de los puestos de trabajo y sus funciones.
® Los roles que se instalan para mantener la cohesion de los grupos sociales.

" Los actos simbdlicos (ritos y ceremonias que no estan escritos pero funcionan como

rutinas)

11
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B Las redes de comunicacion que conectan a los empleados por razones afectivas o

emocionales y no necesariamente por motivos técnicos o burocraticos.

®  El sistema de valores (mitos y creencias compartidos en los grupos de trabajo).

2.3.2 IMPLICACIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

e Es un término descriptivo que tiene como finalidad medir la forma como los
empleados visualizan su organizacion.

e Refleja, generalmente, la mision y vision de sus fundadores.

e Permite al individuo interpretar correctamente las exigencias y comprender la
interaccion de los distintos individuos y de la organizacion.

e Permite a la organizacion aprender; gracias a su cultura puede ser mas que la suma
de sus miembros ademas de que desempefia el papel de una memoria colectiva en la
que se guarda el capital informatico.

o La Cultura Organizacional no es buena ni mala, pero ciertamente los individuos que
la aceptan y comparten progresan y permanecen en la organizacion.

e Determina la direccion global de la organizacion.

e La Cultura Organizacional el intangible, no podemos verla ni tocarla, pero esta
presente.

e Para las organizaciones constituye una fuerza determinante del comportamiento

individual y grupal.

12
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2.3.3 FACTORES DE INFLUENCIA.

’La cultura de una organizacion evoluciona a partir de la influencia de factores internos
COmo:

1. Los grupos de trabajo.- El cardcter del grupo de trabajo inmediato afecta la
percepcion que se tiene de la naturaleza de la cultura corporativa. El estado de animo y
la amistad dentro del grupo también afectan el ambiente del grupo de trabajo y la
naturaleza que se percibe de su cultura.

2. Estilo de liderazgo del gerente o supervisor.-El estilo de liderazgo del supervisor
inmediato tendra un efecto considerable sobre la cultura del grupo y viceversa.

3. Caracteristicas Organizacionales.-El tipo de cultura que se desarrolla también
puede verse afectado por las caracteristicas organizacionales, como su tamaifio y
complejidad. Las grandes empresas tienden hacia un mayor grado de especializacion y
despersonalizacién, mientras que las corporaciones complejas tienden a emplear un
mayor nimero de profesionales y especialistas. Las organizaciones también varian en el
grado en el cual especifican por escrito las cosas y tratan de programa el
comportamiento por medio de normas, procedimientos y reglamentos.

4. Los procesos gerenciales.-l.a cultura organizacional puede verse alectada por los
procesos gerenciales; las compaiiias que pueden desarrollar vinculos directos entre el
desempeiio y la premiacion tienden a crear culturas que conducen al logro. Los sistemas
de comunicacion abiertos y que fluyen libremente tienden a promover la participacion
y creatividad. Las actitudes generales que existen hacia la tolerancia del conflicto y el

manejo de riesgos tiene una influencia considerable sobre el trabajo en equipo.

’ Wayne Mondy Robert, M. Noe Robert. “Administracion de Recursos Humanos” 6ta Edicién, Cap. 9 Editorial Prentice Hall. pp
271,272

13



CAPITULO IL LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

A partir de la influencia de los factores anteriores, los empleados desarrollan una
impresion subjetiva del tipo de lugar de trabajo que es la organizacion. Esta impresion
afectara el desempefio, la satisfaccion, la creatividad y el compromiso con la empresa.

La cultura se instala por imitacion, interaccion y aprendizaje.

2.4 IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

“l.a Cultura Organizacional es importante para el éxito de una empresa por varias
razones:

1) Ofrecen una identidad organizacional a los empleados, una vision definida de lo que
representa y es la organizacion.

2) Son una importante fuente de estabilidad y continuidad para las organizaciones, la
cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros.

3) El conocer la Cultura Organizacional ayuda a los empleados de nuevo ingreso a
interpretar lo que sucede dentro de la organizacion; les ofrece un importante contexto
para hechos que de otro modo parecerian confusos.

4) La Cultura Organizacional contribuye a estimular el entusiasmo de los empleados
en sus tareas; atraen su atencion, transmiten una vision y suelen honrara como héroes a
los individuos mas productivos y creativos que contribuyen con su esfuerzo al éxito de
la organizacion.

5) La estructuracion e implementacion de una adecuada Cultura Organizacional
identifica como modelos a seguir, gracias a la contribucién y retribuciéon, a los

empleados que se desempeiian de la mejor manera.

* Newstrom John. “Comportamiento Humano en el Trabajo” Editorial Mc Graw Hill (1993) p.67.
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2.5 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

""En una organizacion, dependiendo del énfasis que se le otorga al poder, al rol, a las
tareas y a las personas, se pueden plantear cuatro tipos de Culturas Organizacionales:

1. Cultura del poder.- Se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de
poder ejercido por personas clave dentro de las organizaciones.

2. Cultura del rol.- Usualmente se identifica con la burocracia y se sustenta en una
clara y detallada descripcion de las responsabilidades de cada puesto dentro de la
organizacion.

3. Cultura por tareas.- Se apoya en el trabajo y en los proyectos que realiza la
organizacion y se orienta hacia la obtencion de resultados especificos en tiempos
concretos.

4. Cultura centrada en las personas.- Como su nombre lo indica, esta basada en los

individuos que integran la organizacion.

2.6 CREACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

"’Los fundadores de una organizacion son los que tienen un mayor impacto en la
cultura inicial de una organizacion; tienen una vision de cdmo deberia ser. En su etapa
inicial, el tamafio pequefio que suele caracterizar a las nuevas organizaciones facilita
todavia mas la imposicion de su vision. Posteriormente con el crecimiento de la
organizacion, la creacion de nuevos puestos, productos, servicios y con el aumento de
necesidades y la implantacion de nuevos objetivos y metas, la cultura organizacional va

tomando forma y se crea:

" Gonzalez y Bellino. “Modelo de gestion de Recursos Humanos ™ Tesis de Maestria. Universidad Metropolitana de Caracas. (1995)
12,
Ibidem pp 605 - 607
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ALTA
GERENCIA \
FILOSOFIA DE ) CRITERIOS —
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ORGANIZACION. NAL
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CION.

ESQUEMA DEL PROCESO DE CREACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

Una vez establecida la cultura, dentro de la organizacion, existen diversas practicas que
actan para mantenerla al darles a los empleados una serie de experiencias similares.
Tres fuerzas desempeiian una parte importante en el mantenimiento de una cultura:

1) Seleccion.- Su objetivo principal es identificar y contratar individuos que tengan los
conocimientos, las habilidades y las destrezas para desempefiar con éxito los puestos
dentro de la organizacion. Debera entonces contratarse a la persona que tenga valores
consistentes con los de la organizacion para asegurara un acoplamiento adecuado;
mantenido la cultura de la organizacion al rechazar, por su parte, a la persona que
pudiera atacar o minar sus valores centrales.

2) Alta Gerencia.- Sus acciones tienen un gran impacto en la organizacion; con lo que
dicen y con su forma de comportarse los altos ejecutivos establecen normas que se
filtran hacia abajo a través de la organizacion: el grado de libertad que conceden a sus
subordinados, la vestimenta apropiada, qué acciones influirdn en incrementos

salariales, ascensos, etc.
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3) Socializacion.- Es el proceso de adaptacion de los empleados a la cultura de la
organizacion; su etapa crucial es el momento en que la persona ingresa, que es el

momento en que esta mas susceptible a ser moldeado a la forma de la organizacion.

2.6.1 PROCESO DE SOCIALIZACION.

a. Arribo.- Es donde se reconoce que cada individuo llega con un conjunto de valores,
actitudes y expectativas; ocurre antes de que el nuevo empleado se una a la
organizacion.

b. Encuentro.- El empleado ya hizo su ingreso y ve realmente c6mo es la organizacion
y enfrenta la posibilidad de que sus expectativas y la realizada pudieran diferir; en este
caso el nuevo empleado deberé pasar por una socializacién que lo acerque a la manera
de la organizacion.

¢. Metamorfosis.- Es la etapa en la que el nuevo empleado ajusta su trabajo a los
valores y normas del grupo.

La socializacion termina cuando el empleado se siente a gusto con la organizacion y
con su puesto, sc ha compenetrado con las normas de su grupo de trabajo, las entiende y
acepta, se siente como un individuo digno de confianza y valioso, seguro de ser

competente y que con el desempefio de sus labores ayuda al éxito de la organizacion

2.7 DIVISIONES DE LA CULTURA

En la practica, las investigaciones han demostrado que si bien la cultura organizacional
representa una percepcion comun de los miembros de la organizacion, esto no descarta
la existencia de una cultura dominante y diversos grupos de subculturas dentro de una

misma organizacion.

17



CAPITULO L LA CULTURA ORGANIZACION AL,

La cultura dominante es la que expresa los valores centrales que son compartidos por la
mayoria de los miembros de la organizacion; es la que da le da personalidad distintiva.

Por su parte las subculturas representan viniculturas dentro de la organizacion
definidas generalmente por las designaciones departamentales y la separacién
geografica, reflejan los problemas o experiencias comunes que los miembros enfrentan;
comprenden los valores centrales de la cultura dominante y los valores adicionales o
caracteristicos de cada area o departamento. Por ¢llo es importante que la organizacion
defina y mantenga su cultura dominante; esencia de la personalidad de la organizacion

la cual sin importar la subcultura creada por diversos grupos debera mantenerse intacta

2.8 TRANSFORMACION DE LLA CULTURA ORGANIZACIONAL.

PLa transformacién de una cultura organizacional lleva mucho tiempo, los autores
consideran que requiere de 5 a 10 afios, ya que demanda el cambio de valores,
simbolos, mitos, habitos y conducta. Puede implicar un profundo conocimiento de la
antigua cultura, la identificacion de una subcultura en la organizacion y el aliento a
quienes viven de acuerdo a esta nueva cultura.

“Para que la organizacion pueda cambiar su cultura y clima organizacional, necesita
tener capacidad innovadora, representada en:

1) La adaptabilidad.- Es la capacidad para resolver problemas y reaccionar de manera

flexible a las exigencias cambiantes del ambiente.

" Koontz Harold, Webhirich Heinz. “ddministracion, una perspectiva global. 11* Edicion, Cap. 10. Editorial Mc Graw Hill. p. 356.
" Chiavenato Adalberto “Introduccion a lu teoria general de la administracion” Sta Udicion, Cap.7 Editorial Mc Graw Hill. p. 638,
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2) Sentido de identidad.- Que los participantes conozcan y comprendan el pasado vy el
presente de la organizacion, ademds de que compartan sus objetivos. El empleado debe
comprometerse.

3) Integracion de los participantes.- Para que la organizacion se comporte como un
todo; una unidad.

Cuando una organizacion o empresa ha decidido cambiar o modificar su Cultura
Organizacional, debe también considerar cambios en su estructura y viceversa.

La Cultura Organizacional es el reflejo de las personas que laboran en la empresa asi
como de su estructura, es una fuerza que hace participe al empleado de las
transformaciones, logros y fracasos de la misma, es una forma de alineacién que marca

el sentido en el que todos los integrantes debe dirigirse.
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3.1 INTRODUCCION.

Diferentes autores y corrientes que estudian el comportamiento humano han llegado a
la conclusion de que los grupos (sociales, de amistad, familiares o de trabajo) son los
encargados de las actitudes y el comportamiento que presentan las personas, es decir,
Pdeterminan la ideologia, papeles y normas de comportamiento. De esta manera la
persona tendera a unirse o asociarse con los individuos o grupos que le ayuden a
reforzar sus actitudes.

'®Cuando estudiamos una actitud no nos referimos a algo que pueda observarse
directamente. Nos referimos a un concepto psicoldgico que designa algo dentro del
individuo.

Estudiar y conocer las actitudes asi como los valores del empleado constituyen una
herramienta importante para el administrador ya que ambos conceptos son parte
fundamental del comportamiento, y por lo tanto son los encargados de determinar su

actuacion a nivel profesional y personal.

3.2 CONCEPTO
"] as actitudes son enunciados de evaluacion, favorables o desfavorables, respecto a los
objetos, personas o acontecimientos. Reflejan como se siente un individuo en relacion a

algo.

" Nicks G. Herbert, “Administracion de Organizaciones’ Desde el punto de vista de Sistemas y Recursos Humanos. 1" Edicion. Editorial
C.EC.S.A pp.204, 205.

 Summers F. Gene. " Medicion de actitudes” Biblioteca Técnica de Psicologia 1° Edicion. Editorial Trillas. pp.366, 377.

7 Robbins P. Stephen. “Comportamiento Organizacional” 8" Edicion, Cap 4. Editorial Prentice Hall (México 1999) p.140
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Para Cook y Selltiz (1964) “las actitudes deben considerarse como una disposicion
fundamental que interviene junto con otras influencias en la determinacién de una
diversidad de conductas hacia un objeto o clase de objetos, las cuales incluyen
declaraciones de creencias y sentimientos acerca del objeto y acciones de aproximaciéon
y/o evitacién con respecto a éI”.

Las actitudes tienen su origen en la observacion del comportamiento de las personas
que nos rodean, llevandonos de esta manera a adaptar y moldear nuestra herencia
genética y adquirida a ellos, para de este modo facilitar el proceso de integracion y
adaptacion a un grupo o ambiente en el que podamos sentirnos y/o desarrollarnos a
gusto.

A lo largo de su vida, los individuos se ven expuestos a diversos ambientes y
situaciones asi como de personas, que van moldeando o cambiando sus actitudes por lo
que las mismas no son estables y dificilmente predecibles ya que se encuentran en
constante adaptacion.

Dentro de una organizacion o empresa su estudio y diagnéstico es primordial ya que

afectan el comportamiento del individuo.

3.3 CARACTERISTICAS

A pesar de que existen diversas areas que definen las actitudes segiin el marco de
referencia; '‘existe un consenso general de que una actitud es:

a. Una predisposicion de conducta para responder a un objeto, y no la conducta

efectiva hacia él.

' Summers F. Gene.  Medicion de actitudes”.. Biblioteca Técnica de Psicologia 1" Edicion. Editorial Trillas. p.14.
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b. Es persistente, mas no inmutable. Las actitudes son susceptibles de cambio
ejerciendo presion.

¢. La actitud produce consistencia en las manifestaciones conductuales; ya que se
encarga de la forma en que conceptualiza un objeto, de las expresiones de sentimiento
acerca del objeto ya sea aproximandose o evitando el mismo.

d. La actitud tiene una cualidad direccional, posee una caracteristica motivacional.

3.4 ELEMENTOS.

"“Las actitudes estan conformadas por tres elementos:

1. Cognoscitivo.- Esta constituido por las creencias, opiniones, conocimiento o
informacion que una persona tiene respecto a un objeto o accion.

2. Afectivo.- Es el segmento emocional o de sentimiento de una actitud; se refiere a
las emociones o sentimientos ligados con el objeto de la actitud.

3. De Comportamiento.- Es la intencion de comportarse de cierta manera en relacién
a alguien o algo.

El analisis de estos elementos nos ayuda a comprender un poco mas la complejidad de

las actitudes y su valor fundamental relacionado con el comportamiento del individuo.

3.5 TIPOS DE ACTITUDES RELACIONADAS CON EL TRABAJO.
Existen tres actitudes relacionadas con el trabajo:
. Satisfaccion con el empleo.- Es la actitud general que tiene una persona con

respecto a sus labores o trabajo.

" Robbins P- Stephen, Cenzo A. David. “Fundamentos de administracion” Conceptos y Aplicaciones. 1* Edicion, Cap 3. Editorial Pearson
Educacion. p. 241.
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Este tipo de actitud reviste gran importancia dentro de las organizaciones, ya que un
empleado satisfecho con su trabajo, es una persona feliz, la cual presentara actitudes
positivas dentro de la organizacion, un elevado indice de competitividad y compromiso
con la misma, coadyuvando en la realizacién de sus actividades al desarrollo de la
empresa en la que labora. Por otro lado un empleado insatisfecho con su trabajo tendra
actitudes negativas, siendo una persona conflictiva y poco competente, que no se
sentird a gusto en la empresa reflejandose de manera negativa en el desempefio de sus
actividades y en sus relaciones con los directivos y compafieros de trabajo. La
deteccion oportuna de esta situacién permitird a los directivos y jefes de personal
implementar acciones correctivas que mejoren el desempefio del personal a su cargo.
*Investigaciones recientes demuestran que la satisfaccion en el trabajo tiene efectos
positivos sobre la productividad, el ausentismo y la rotacién, mientras que la
insatisfaccion incrementa los indices de abandono del empleo, la expresion, la lealtad y
la negligencia.

2. Compromiso con el trabajo.- Es el grado en el que el individuo se identifica con su
empleo, llegando incluso a valorarse a si mismo a través de su desempefio y del grado e
que participa en el mismo. Los niveles altos de compromiso con el trabajo provocan
una disminucién en la desercion laboral.

3. Compromiso organizacional.- Representa la orientacion de un empleado hacia la
organizacion en términos de lealtad, identificacion y participacién en la misma. Esta
actitud es la que lleva al empleado a ser uno con la organizacion, a sentirse no como un

elemento mas sino como parte primordial; en mi opinidén como elemento clave que a

% Robbins P. Stephen. “Comportamiento Organizacional” 8* Edicion, Cap 4. Editorial Prentice 1all. (México 1999) pp.154, 155, 156.
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través del desempefio de sus actividades cotidianas impulsa a la organizacion, la hace
competitiva y eficiente.

Los administradores o directivos de la organizacion pueden conocer que actitudes
impulsan el comportamiento de sus empleados respecto al trabajo por medio de la
aplicacion de encuestas de actitud; aplicadas de manera periodica (recuerde que las
actitudes cambian con el tiempo, de acuerdo a la situacion o ambiente que rodee a la
persona) a través de un formato adaptado al nivel o tipo de empleo que desempefia el
trabajador asi como de la informacion que se desea obtener

La ponderacion de las respuestas se hara en base a los valores que la empresa determine
o considere como relevantes, y la suma de todos los puntos sera la calificacion que
obtenga ese trabajador.

2'El uso regular de las encuestas de actitud proporciona a los gerentes retroalimentacion
valiosa de como los empleados perciben las condiciones de trabajo; representa una
alerta sobre problemas potenciales e intenciones iniciales de los trabajadores, a fin de
actuar para prevenir las repercusiones.

El analisis e interpretacion de estos resultados nos indicaran que actitudes prevalecen
dentro de un grupo o departamento dentro de la organizacion, asi como de la

consistencia de los mismos.

Las actitudes de las personas pueden cambiar, adaptarse a las necesidades de la
organizacidn o bien ser compatibles con los planes que se deseen realizar, es decir, las
actitudes negativas que impidan el crecimiento, desarrollo, competitividad y armonia de

la organizacion, pueden modificarse a través del uso de técnicas desarrolladas por el

 Ibidem. pp.149
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campo del comportamiento asi como del especialista o encargado; en un ambiente de
confianza para que el empleado acepte que dichos cambios seran benéficos para él

mismo y para la organizacion, ademds de ser elemento activo de los cambios que los

tiempos actuales exigen.
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CAPITULOIV. LOS VALORES.

4.1 INTRODUCCION.

Los valores son los pilares de nuestra conducta, el sello distintivo que nos caracteriza
como individuos y como integrantes de un nucleo familiar, de amistad, social y
laboral. Se trata de elementos internos del individuo y se desarrollan a través de la
familia, los amigos, la escuela, la preparacion religiosa y el trabajo. Opuesto a las
actitudes, los valores son la constante que condiciona nuestras aspiraciones, actitudes y
creencias; tiene un arraigo mucho mas profundo y duradero. Con el tiempo, los valores
son susceptibles de sufrir una modificacion en su contenido, ya que el contexto de
nuestra vida nos va llevando a vivir situaciones diferentes, pero su esencia y siempre

sera la misma.

4.2 CONCEPTO DE VALORES.

22Un valor es una preferencia o prioridad, interés, gusto o disgusto de un objeto o cosa
en particular. El concepto de valor es multidisciplinario; existen valores individuales,
grupales, sociales u culturales, los cuales son objeto de estudio de disciplinas como la
psicologia, sociologia, antropologia, ciencias politicas, filosofia, religion, arte,
administracion de empresas y otras areas académicas, dada la importancia y relevancia
sobre nuestra vida cotidiana.

Por su parte, Stephen P. Robbins opina: “Los valores representan convicciones basicas
de que un modo especifico de conducta o una finalidad de existencia es personal o
socialmente preferible a un modo de conducta opuesto o a una finalidad de existencia

converso. Contiene un elemento de juicio en el que transmiten las ideas de un individuo

2 gikula F. Andrew. “Administracion de Recursos Humanos en empresas”. Cap 3. Editorial Limusa. p. 103.

26



CAPITULO IV. LOS VALORES.

como lo que es correcto, bueno o deseable.” Los valores son los tipos de creencias que
las personas sostienen respecto a lo que consideran, bueno o malo, correcto o

equivocado.

4.3 IMPORTANCIA

PLos valores son importantes para el estudio del comportamiento organizacional,
constituyen las bases para el entendimiento de las actitudes y motivaciones y porque
influencian nuestras percepciones. Los individuos entran a una organizacidon con
nociones concebidas de lo que debe hacerse y lo que no debe hacerse; dichas nociones
no estan libres de valor; contienen interpretaciones de lo que es correcto o incorrecto.
Ademas implican que cierlos comportamientos o resultados se prefieren sobre otros.

Los valores generalmente influyen en las actitudes y el comportamiento.

4.4 CLASIFICACION DE LOS VALORES

“Milton Rokeach creé la encuesta Rokeach del valor; consiste en dos series de valores,
cada una contiene 18 conceptos de valor individual:

1. Valores Terminales.- Se refiere a finalidades deseables de existencia.

2. Valores Instrumentales.- Se refiere a los modos preferentes de comportamiento o
medios para lograr los valores terminales.

BVER CUADRO.

% Robbins P. Stephen. “Comportamiento Organizacional”. 8 Edicion, Cap. 4. Editorial Prentice Hall (México 1999). p 133
 Ibidem. p. 135
Bibidem. p. 134
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VALORES TERMINALES

VALOR INSTRUMENTAL

Una vida confortable ( vida prospera)

Ambicién, Determinacion, Superacion.

Un sentido de logro ( contribucion duradera)

Capaz (compelentc, eficaz)

Igualdad (hermandad, oportunidad igual

todos)

para

Sentido Humanista, Igualdad de Derechos.

Felicidad ( satisfaccion)

Honestidad, Sinceridad, Ser amigable.

Respeto a uno mismo ( autocstima)

Obediencia, Lealtad, Respeto.

Reconocimiento social (respeto, admiracion)

Amabilidad, Reconocimiento.

Amistad verdadcra ( compaiiia ccrcana)

Responsable, Leal, Buen amigo.

Sabiduria ( entendimicnio maduro dc la vida)

Auto controlado (restringido, auto disciplinado)

VALORES INSTRUMENTALES Y TERMINALES EN LA ENCUESTA DE ROKEACH.

Diversos estudios confirman que los valores de esta encuesta varian entre diferentes

grupos. La gente con la misma ocupacion o categoria tienden a tener valores similares.

*pDel mismo modo, el autor ha integrado numerosos analisis recientes de valores

laborales en un modelo de cuatro etapas que trata de capturar los valores de diferentes

generaciones en la fuerza de trabajo. Dicho andlisis pretende demostrar que si bien los

valores de los individuos difieren también tienden a reflejar los valores de la sociedad

del periodo en el cual nacieron; lo cual puede ser una ayuda valiosa para explicar y

pronosticar el comportamiento.

2IYVER CUADRO.

® |bidem. p.136.
Mbidem. p.135
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EDAD
ENTRADA A LA FUERZA VALORES DOMINANTES DEL
APROXIMADA
LABORAL TRABAJO
ACTUAL
|.- Etica ] ]
Mitad de la década de los 40's a Trabajo duro, conservador, leal a la
protestante en el 60-75
finales de los 50°s organizacion.
trabajo
Calidad de vida, no conformista,
De la década de los 60's a la
It.- Existencial 45 - 60 blsqueda de la autonomia, lealtad a
mitad de los 70°'s
uno mismo.
Mitad de la década de los 70's a Exito, logro, ambicién, trabajo duro;
.- Pragmatico 35-45
finales de la década de los 80°s leal a la carrera.
Flexibilidad, satisfaccion en el
IV- Generacion | De 1990 a ia fecha. Mas de 30 [trabajo, tiempo libre; lealtad a las

relaciones.

4.5

CUADRO COMPARATIVO DE LOS VALORES ENTRE GENERACIONES.

TIPOS DE VALORES.

Tedricos. Se caracterizan por una gran evolucion asignada al descubrimiento de la

verdad a través de un planteamiento empirico, critico y racional.

Economicos. Hacen hincapié¢ en lo que es util y practico; concuerdan con el

estereotipo del hombre de negocios.

Estéticos. Confieren el valor mas elevado a la forma y la armonia; juzgan y

disfrutan cada experiencia singular desde el punto de vista de su gracia.
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® Sociales. Otorgan el valor mas elevado al amor hacia las personas, sobre todo a

través del altruismo.

® Politicos. Estan interesados sobre todo en el poder, la influencia y el renombre.

" Religiosos. Se ocupan de la parte mistica del individuo, se preocupan por la unidad
de la experiencia, tratan de comprender el cosmos como un todo.

Las personas no tienden a sostener alguna clase de valor en forma exclusiva, sino mas

bien mantienen una orientacion simultanea hacia cada tipo.

4.5.1 VALORES ORIENTADOS AL TRABAJO.

Los valores que comprenden cualquier filosofia individual orientada al trabajo se
desarrolla mas a menudo a través del proceso de socializacion conforme la persona
aumenta en edad.

Tosi y Carroll sefialan que: “Las caracteristicas de la familia estan intimamente
asociadas con los valores del trabajo, dichos valores desempefian mas adelante un papel
preponderante en la eleccion de la ocupacion. Una vez que ¢l individuo se encuentra en
el trabajo, los valores tienden a verse reforzados por lo que realmente sucede en el

empleo”.

4.6 SISTEMAS DE VALORES LABORALES.

Existen tres sistemas principales de valores que resumen las orientaciones hacia el
trabajo:

I Administracion con maximizacion de las ganancias.- El sistema gerencial de los

valores que abogan por la maximizacion de las ganancias, estipula que todas las
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decisiones administrativas y de organizacion deben estar encaminadas hacia la
maximizacion de los beneficios. Entre los valores basicos que constituyen el
tundamento de esta filosofia estan el individualismo, el trabajo arduo, la competencia y
el sentimiento de que los empleados son simples medios para alcanzar el fin de la
maximizacion.

II. Administracion tipo fideicomiso.- Los valores relacionados con este sistema
incluyen el reconocimiento de las necesidades del empleado respecto a la seguridad,
pertenencia y reconocimiento. Los empleados son considerados como recursos
importantes con derechos que se deben respetar.

. Calidad de la administracion vital.- Las personas se conceptian de una manera
mucho més humanistica con esta filosofia. En este caso las personas son mucho mas
importantes que el dinero o la tecnologia. La dignidad y el valor del individuo se
manifiestan a través de una preocupacion mayor por la formulacion del trabajo y la
participacion del empleado en la toma dev decisiones de la organizacion. La orientacion
de los valores en este sistema se dirigen hacia la participacion, la cooperacion y al

interés personal.

Dentro de las organizaciones, los valores son importantes no sélo para decidir lo que se
debe lograr, sino también para determinar la forma de alcanzar dicha realizacion. Para
el desarrollo organizacional los valores tienden a ser humanistas (destacan la
importancia del individuo, tratan a las personas con respeto y dignidad asumen que
todas las personas tienen el mismo potencial para el crecimiento y el desarrollo),
optimistas (postulan que las personas son basicamente buenas, que el progreso es

posible en los asuntos humanos y que la racionalidad, la razon y la buena voluntad son
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instrumentos para el progreso) y democrdticos ( estan orientados por el derecho de las
personas a estar libres del abuso arbitrario del poder, un trato justo y equitativo para
todos).

En conclusién, dentro de una organizacion los valores constituyen los cimientos de
cualquier Cultura Organizacional, definen el éxito en términos concretos para sus
empleados y establecen normas para la organizacion. La importancia primordial de los
valores radica en que se convierten en elementos motivadores del comportamiento
humano, define el carcter fundamental de la organizacién y crea un sentido de
identidad del personal con la organizacién. Proporcionan un sentido de direccion
comin para todos los empleados y establecen las directrices para su compromiso

diario.
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CAPITULO V. LA UNIVERSIDAD VASCO DE QUIROGA.

5.1 INTRODUCCION.

Al cumplirse el vigésimo tercer aniversario de la fundacion de la Universidad Vasco
de Quiroga, las autoridades educativas reconocen que los logros obtenidos por la
institucién desde su creacion, tales como su calidad educativa reflejada en las diversas
generaciones egresadas, los avances tecnoldgicos, la mejora y remodelacion de sus
instalaciones, el aumento en la poblacion estudiantil, los servicios que presta a la
comunidad a través de las obras humanisticas de sus alumnos, la creacion de diversos
planes que tiene por objetivo el desarrollo y mejoramiento de las aptitudes
académicas, deportivas y culturales, por mencionar algunos, forman parte del legado
visionario de sus fundadores y del espiritu y obra de Don Vasco de Quiroga; guia y
fundador espiritual. Es ahora cuando esos hombres visionarios, que imaginaron y
creyeron en este proyecto educativo, tienen la oportunidad de saborear el éxito que la
Universidad ah acumulado a lo largo de mas de dos décadas, en las que ha aprendido
de sus logros y de sus errores, ha aprendido que las demandas y los cambios que
experimenta la sociedad michoacana, han sido la punta de lanza que ha propiciado
que la Universidad se consolide como una institucion educativa de alto nivel, capaz
de compctir con la actual oferta educativa.

Es dentro de este marco, que la Universidad Vasco de Quiroga, se consolida como la
institucion capaz de ofrecer a la sociedad michoacana *®una oferta académica de
excelencia con todas las ventajas de una escuela particular, pero al alcance de las
familias morelianas. Pero lo anterior no hubiera sido posible sin la colaboracion y
desarrollo de las actividades derivadas de las labores de su personal: docentes,

directivos, personal administrativo, secretarial y de intendencia.

B LETERE INFORMATIVO U.VA.Q. Edicién de Marzo del 2002.
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S.2 ANTECEDENTES GENERALES.

YLaUVA.Q, sujeto del caso practico de esta tesis fue fundada en enero de 1979 en
la ciudad de Morelia, como “Instituto de Estudios Superiores Vasco de Quiroga
A.C.” que se abocaba a responder a las necesidades del Estado de Michoacan:
diversificar sus opciones educativas en el nivel superior, impedir la desintecgracion
familiar propiciada por la emigracion de jovenes bachilleres a otras entidades en su
afan de recibir una preparacion de altura. El reto principal: continuar la obra
educativa y social de Don Vasco de Quiroga.

**Desde su nacimiento, la institucion definié su perfil: ser una institucion no lucrativa,
regida por los principios de autonomia, libertad de cétedra, investigacion, extension y
Justicia social, centrando sus objetivos en la formacion de jovenes profesionistas con
espiritu de servicio en caminado a apoyar a los que mas lo necesitan. Desde su inicio,
la institucién asumi6 como guia espiritual a Don Vasco porque en €l ve reflejada la
intencién de contribuir al desarrollo auténtico de la sociedad forjando jovenes con
solida preparacion académica, con alto sentido social y profundos principios humanos
y religiosos. De aqui su lema: “Educar en la Verdad” y su mision: “La formacién
integral de la juventud” entendida como el desarrollo de todas las aptitudes y
potencialidades de la persona en los aspectos técnicos, cientificos, humanos y
espirituales.

El mayor compromiso de la U.VA.Q es ser congruentes con su mision; educar,
capacitar profesionalmente, ser promotores de la cultura cristiana y no sélo ser espejo

de la realidad, promover la justicia socia, colaborar en la vertebracién de la sociedad.

5.3 LOS FUNDADORES
La creacion de la de la Universidad Vasco de Quiroga tiene como pilares dos grupos
de fundadores:

® Fundadores del Patronato para la Educacion Superior de Michoacan A.C:

Sr. Salvador Abarca Contreras. Sr .Alfredo Bue Vazquez.

Ing. Jaime Sandoval Hernadez (+) Dr .Octavo Viveros Chavez.

® MANUAL DE ORGANIZACION. Universidad Vasco de Quiroga.
* LETERE. INFORMATIVO U.VA.Q EDICION ESPECIAL Ciclo 1999 - 2000
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Ing. César Nava Miranda. Sr. Rosendo Sanchez Corona (+)
C.P. Alberto de la Chica Trevifio. Sr. Pablo Villanueva Murillo.

Lic. Jorge Octavio Tavera Torres.

® Fundadores del Instituto de Estudios Superiores de Michoacan (IESVAQ) hoy

Universidad Vasco de Quiroga:

Ing. Cesar Nava Miranda. Ing. Eduardo Gonzélez Ornelas.
C.P. Juan Sandoval Ponce. Profra. Sonia L.. Nava Miranda.
C.P. Francisco Chavez Ponce. C.P. Précoro Eduardo Araiza E. (+)

De las expectativas y los logros de la U.VA.Q sus fundadores destacan:
® La institucién tiene la caracteristica de ser la primera universidad privada en la
Ciudad de Morelia y del Estado de Michoacan.
® Las caracteristicas distintivas de la U.VA.Q surgen de sus fundadores: personas
desatacadas, de una actuacion profesional recta y de una presencia social intachable;

gente de una linea intelectual, clara, honesta y comprometidas con la sociedad.

® Lacreacion de la U.VA.Q obedeci6 a los tiempos de cambio que vivia el Estado, en
lo referente a su poblacion estudiantil que crecia y ocupaba més atencion de la que

ofrecia en aquellos tiempos la universidad local.

La apertura de una institucién de nivel profesional privada creo competencia dentro
del estado, provocando un mejoramiento en la prestacion del servicio, al crear una
alternativa de calidad para la poblacion estudiantil.

*® La Universidad debe promover mas las actividades culturales que ofrece a sus
estudiantes.

*® El pais demanda universidades que ofrezcan las mejores posibilidades a los jovenes

que depositan su entusiasmo, su labor y su esfuerzo econémico.

® El futuro de la U.VA.Q estara determinado y guiado por sus estudiantes; buscando
el desarrollo personal y de la comunidad, a través de la confianza depositada en si

mismos, en su familia, en sus instituciones y en su pais.
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5.4 DON VASCO DE QUIROGA: FUNDADOR ESPIRITUAL.

3'El humanista Don Vasco de Quiroga es considerado como el fundador espiritual de
la U.VA.Q; teniendo como compromiso el “difundir su vida y obra como guia en la
actuacion de quienes forman parte de su comunidad educativa”.

5.4.1 DATOS HISTORICOS

32De raices gallegas, Vasco de Quiroga nace en el afio de 1470, comenzo realizando
diversos estudios (no se conoce de manera precisa el lugar donde realizo sus estudios
primarios ni universitarios) para finalmente en 1526 comenzar a ejercer como
Licenciado en Derecho.

A finales de 1530 por mandato de la Reina es trasladado a la Nueva Lispaia,
dedicandose por tiempo completo a la resolucion de todos los problemas junto con
sus compafieros Oidores de la Real Audiencia. En aquellos dias los indios clamaban
justicia, pedian la devolucidn de sus propiedades, el respeto a sus pueblos y familias y
el regreso de sus hermanos de sangre arrebatados de sus casas y comunidades y
obligados a trabajar largas jornadas, situaciones conocidas por Don Vasco como parte
de los Oidores llevandolo a trabajar incansablemente tratando de resolver con
dedicacion y entusiasmo caso por caso, teniendo siempre presente como primer
principio: la justicia.

En Michoacan, Don Vasco logro apaciguar los animos, castigando a quienes
infringian la ley y daban malos tratos a los indios; entre 1532 — 1533 se fundan los
Pueblos Hospitales de Santa I'e; su principal objetivo era reunir en un lugar a los
naturales en el que se les ensefiara a trabajar la tierra, los oficios, artes y la religion sin
que fueran oprimidos y vejados, que aprendicran dentro de un orden y respeto entre
ellos mismos y con los demas, el producto de su trabajo era repartido segin sus
necesidades, se agrupaban en familias, y una vez cristianizados y educados se les

regresaba a sus lugares de origen con catequistas para continuar su mision.

I
lbidem
2PON VASCO DE QUIROGA, HOMBRE DE I VIVA. Discurso Homenaje en ¢l Jardin de las Rosas 14 de marzo 1999
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542 LA OBRA HUMANISTICA DE DON VASCO

BEn su “Informacién en Derecho” Vasco de Quiroga hace referencia de que a los
indios no se les deberia declarar la guerra sino al contrario, en un ambiente de paz ¢
instruccion en la fe y las buenas costumbres, se harian servidores de Dios y de la
Reina al servicio de todos sin llegar a violar sus derechos.

Posteriormente, y gracias a la buena opinion que la Corona tenia de él, fue presentado
al Papa Paulo 111 para ocupar el cargo de Obispo de Michoacan; entre sus actividades
destacaban la construccion de una magna catedral, la conformacion del Colegio de
San Nicolas ( esencia de la actual U.M.S.N.H.) la administracién de los Pueblos
Hospitales de Santa Fe. Tiempo después se marcha a Espafia donde permanecio cerca
de seis afios al servicio de su didcesis hasta que en 1554 regresa a la Nueva Espafna
para asistir al primer Concilio Mexicano en el que tomo parte, vivid alin once afios en
plena actividad hasta que el 14 de marzo de 1565 fallece en la ciudad de Patzcuaro,
Michoacan; después de haber realizado durante 35 afios de su vida la obra
humanistica educativa a favor de los indios de América.

Es gracias a esta labor que Don Vasco en conocido como un forjador de pueblos, que
como buen maestro supo educar mediante su influjo personal, respaldado por su
palabra y ejemplo, pero que en todo momento procuré que sus alumnos vivieran
dentro del medio social adecuado.

5.4.3 DON VASCO SU OBRA Y VIDA; ESENCIA DE LA U.VA.Q.

La Universidad Vasco de Quiroga basa sus principios en la creencia y anhelo de que
el hombre de nuestro tiempo requiere mas que ideas, requiere modelos vivos con
valores imperecederos y trascendentes que sean en su vida guias del obrar humano.
Por ello la comunidad educativa de la U.VA.Q asume la vida y obra de Don Vasco
para dar forma y sentido a su quehacer universitario: #“Nos inspiramos en la vida y
obra de Don Vasco de Quiroga por las actitudes con que respondio, audaz y
creativamente, e los retos de su tiempo. Y serd siempre para nosotros un modelo a

seguir”.

33
Ibidem
YUNA UTOPIA REALIZADA. Conferencia del Lic. Nemesio Rodriguez Fois. Documento Naturaleza y Mision de la U.VALQ,
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Al hacer suyos los valores y principios que rigieron la vida de Don Vasco, la

Universidad observa en él elementos que dan forma y estructura a su naturaleza como

comunidad educativa:

Una s6lida preparacion académica; a través del estudio y la reflexién asi como una
gran capacidad para observar la realidad y de este modo responder sensatamente a
las necesidades de su tiempo.

Un gran amor por los indigenas, aceptandolos como auténticos seres humanos;
comprometiendo sus actividades a la defensa de sus derechos y valores,
dedicandose con empefio a elevarlos material y espiritualmente; enseiiandoles el

valor del trabajo como medio de sustento y de perfeccionamiento humano.

Una actitud y mentalidad de apertura al cambio.

3«por ello la Universidad refrenda su compromiso de ser formadora de hombres y

mujeres que unan en su vida la capacidad profesional con los mas altos valores

humanos; guiados por el ilustre Don Vasco, civilizador, educador, evangelizador y

humanista; ejemplo para el cumplimiento de nuestra mision”.

5.5 PRINCIPIOS RECTORES.

[La comunidad educativa de la U.VA.Q se integra por: estudiantes, investigadores,

padres de familia, personal de servicio administrativo, académico, directivo y de

gobierno, que unidos por el ideal de superacion y excelencia académica, buscan al

mismo tiempo su perfeccidn como personas y como cristianos.

Los 4 principios basicos que fundamentan su identidad como institucion educativa y

la misién que como Universidad tienen son:

El Hombre.- Sintesis unica de materia y espiritu, posee inteligencia y voluntad, por
lo cual es persona, un sujeto consciente y libre, con una vocacién propia que
trasciende las dimensiones temporales, orientdndose a Dios como su fin altimo. De
este modo la U.VA.Q. se declara esencialmente humanista y centra en el hombre su
mision. Ha nacido del espiritu para representar sus intereses en el mundo de la

cultura y proporcionarle al hombre el alimento natural de su inteligencia.

% Ibidem
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" |a Sociedad.- Es la union de seres libres e inteligentes que buscan el bien comin,
por tanto es la comunidad donde todo hombre puede lograr su integral y pleno
desarrollo. El fin propio de la sociedad es el bien comun, entendido como el
conjunto de bienes y servicios que facilitan el desarrollo integral de la persona.

La U.VA.Q como parte de la estructura social esta comprometida con la
vertebracion de la misma, por lo que trabajara por el progreso de la comunidad

educativa, la sociedad michoacana y la patria.

® [a Cultura.- Tiene diversas manifestaciones que es necesario adecuar conforme al
orden y jerarquia de la naturaleza humana. La cultura es fruto del trabajo constante
y permanente de transformacion y orientacion hacia el fin que la persona se propone
en busca de su perfeccionamiento. La universidad es un ente cultural y para la
cultura. Ha nacido de la intencién del hombre de recoger y proyectar a su vez el

conocimiento. La verdadera cultura expresa los valores universales de la persona.

® Universidad.- La Universidad nace de la cultura y para la cultura. Es, desde su
origen, un instrumento idoneo para que el hombre desarrolle sus potencialidades y
capacidades, proyectando luego esa riqueza propia en obras, ideas e instituciones,
entre las que destacan las educativas, puesto que se ordenan esencialmente al

perfeccionamiento humano.

5.5.1 OBJETIVOS INSTITUCIONALES.
® La integracion del saber.
® a busqueda de la calidad académica.
®  Vivencia armonica de fe y cultura.
®  La formacion integral.
®  |.a formacion de lideres.

B E] servicio social.
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5.6 IDEARIO UNIVERSITARIO

Derivado de la mision de la institucion, de la obra humanistica de Don Vasco y de los
ideales presentes y futuros, la Universidad cuenta con un ideario universitario como
cimiento de su compromiso como una empresa prestadora de servicios educativos:

I. La U.VA.Q es una autentica comunidad universitaria de Inspiracion Catélica, la
cual permanece unida en la busqueda constante de la Verdad y el Bien como
aspiraciones supremas del hombre.

II.  Su Misién es: la formacion integral de sus alumnos; una preparacion humana y
moral profunda como fundamento de una ensefiaza cientifica y técnica de excelente
calidad.

III.  Su origen espiritual se encuentra en la persona de Don Vasco de Quiroga y en
los valores que encarnd, ya que como seglar y obispo se entregd en su cuerpo y alma
a la bisqueda de la plenitud del ser humano y al mejoramiento de las estructuras
sociales.

IV. La comunidad educativa considera que el ser humano al ser creado por Dios a
su imagen y semejanza, es inteligente, libre y poseedor de una dignidad y derechos
inviolables.

V. Lasociedad es la unién de seres libres e inteligentes que buscan el Bien Comun,
por tanto es la comunidad donde todo hombre puede lograr su desarrollo pleno e
integral asi como su salvacion eterna.

V1. Siendo parte de la estructura social, y comprometida con la vertebracion de la
misma, la U.VA.Q trabaja por el progreso de su comunidad educativa, de la sociedad
michoacana y de su patria.

VII. La comunidad educativa de la U.VA.Q afirma que gracias a su inteligencia y
voluntad, el hombre transforma las cosas naturales (incluido €l mismos) y las orienta
a un fin determinado, originando nuevas realidades con las que acrecienta su
bienestar y desarrollo humano. Este mundo nuevo, surgido de su trabajo y espiritu, es
la cultura.

VIHI. La sociedad necesidad lideres capaces de captar y orientar los esfuerzos y las

expectativas de los individuos hacia fines y acciones de promocion humana y social,
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Por ello, la Universidad tiene como tarea fundamental formar profesionistas con
capacidad de liderazgo, creatividad e innovacion.

IX. En el proceso ensefianza — aprendizaje, se busca se dé una adecuada
integracion entre cultura y fe, con el convencimiento de que al facilitar las
condiciones para el dialogo fructifero entre la verdad natural y la revelada, se propicie
un desarrollo armonico y equilibrado de la ciencia y la técnica para servicio del
hombre y con ello, el logro de su perfeccionamiento y realizacion plena.

X. La Universidad se encamina a la realizacion de la civilizacién del amor por lo
que sus esfuerzos estan constantemente guiados por el ilustre Don Vasco de Quiroga,
civilizador, educador, evangelizador y humanista, que abre por siempre con su
ejemplo, un sendero luminoso de justicia y paz, de progreso y desarrollo, para

transitar en el cumplimiento de su mision.

5.7 COMPROMISOS DE LA UVAQ: FUTUROS RETOS

La Universidad preocupada por el crecimiento de la demanda educativa en el nivel
superior asi como por la oferta otorgada por diversas instituciones tanto publicas
como privadas, presenta cada determinado tiempo ( anual o semestral) a la comunidad
educativa el Plan Desarrollo Institucional realizado por sus autoridades, en el que se
hacen constatar los compromisos que deberan cumplirse en una fecha determinada, lo
que refleja su clara preocupacion por estar a la vanguardia, ofreciendo servicios
educativos de alto nivel, con la colaboracion de su personal docente, directivo,

administrativo, secretarias y de intendencia ,tales como:

®  La actualizacion de los planes y programas de estudio de las diferentes ofertas
académicas de la Universidad.

® El incremento en la participacion del personal docente en los planes de
formacion, actualizacidén y capacitacion.

®  [a constante actualizacion e incremento del acervo bibliografico.

® La realizacion de analisis y evaluacion de puestos de la institucion.

]

El establecimiento de programas de capacitacion a su personal administrativo,

directivo y secretarial.
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®  E] desarrollo de programas de vinculacion de la pastoral al personal docente,

administrativo asi como a los estudiantes.

®  Monitoreo y apoyo a los proyectos que vinculen el uso de la tecnologia de red
como un Departamento de Sistemas (para asistencia de la red interna asi como de
usuarios externos a través de su sitio web) y del Proyecto de Educacion a

Distancia.
®  Fortalecer las actividades deportivas y culturales ofrecidas a los alumnos.
® Incrementar la oferta de sus programas de diplomados y de posgrado.

® Apoyo a los planes de proyeccion de la Universidad a nivel nacional e

internacional.

Como hemos podido observar, la Universidad Vasco de Quiroga es una institucion
comprometida con sus ideales, con su quehacer educativo, regidos por sus principios
y basados en su compromiso con la sociedad, con su personal y con sus alumnos.
Desde su creacion, ha contado con el apoyo de hombres y mujeres comprometidos
con la institucion, que gracias a su calidad humana y profesional, a sus conocimientos
y habilidades, han aportado y apoyado sus objetivos, planes y programas asi como
suefios, mismos que han llevado a la U.VA.Q a colocarse como una de las mejores
opciones educativas del Fstado, que afio tras afio, ve realizados sus objetivos
otorgando a la sociedad jovenes profesionistas hechos al modo U.VAQ: “Educados

en la verdad”
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6.1 INTRODUCCION.

El disefio de la investigacion efectuada sobre el personal de la Universidad Vasco de

Quiroga, para su realizacion de manera adecuada, se estructur6 de dos partes

principales:

® La estructuracion del contenido de las encuestas (que abarcan los tres temas
principales de esta tesis) obedece a las caracteristicas distintivas de la Universidad
detectadas a través de la investigacion documental que se realizo sobre la institucion
( ver capitulo) destacandose:

1.- DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

En este apartado, considero importante que se realice una encuesta que vaya dirigida a

detectar cual es la Cultura Organizacional que se vive en los diferentes niveles dentro

de la U.VA.Q para hacer un comparativo con la Cultura Organizacional determinada

por sus fundadores y personal clave que dirige actualmente a la Universidad basados en

la vida y obra de Don Vasco de Quiroga.

Derivado de la informacion a la que tuve acceso, respecto a la Universidad, considero

que la Cultura Organizacional creada para dicha institucion se encuentra dirigida hacia:

® [l desarrollo de la sociedad a través de una solida preparacion académica con alto
sentido social y profundos principios humanos y religiosos, es decir, contar con
personal altamente preparado, con conocimientos en el drea o departamento dentro
del cual labore, personas con sentido social y humano, ademas de tener valor
fundamental la religion como principio de vida al igual que el humanista Vasco de

Quiroga.
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® LaU.VA.Q basa sus principios en la creencia de que el hombre actual requiere mas
que ideas modelos vivos con valores imperecederos y trascendentes comprometidos
con la dignidad humana, es decir, contar con personal comprometido no solo con la
Institucién a la cual prestan sus servicios sino con los valores que guian el quehacer
diario de la Institucidn: respeto, tolerancia, amor al projimo, justicia social, equidad.
Las autoridades universitarias se preocupan continuamente por actualizar los planes
de estudios que los lleven a incrementar la calidad educativa que caracteriza a los
egresados de la U.VA.Q, al monitoreo constante del personal a través de diversos
programas de actualizacion y estructuracion de puestos y al trabajo de equipo para
hacer frente a diversas situaciones, es decir, existe una cultura de confianza y de
seguridad hacia el empleado el cual es monitoreado de diversas maneras para
conocer el nivel de eficiencia de su quehacer cotidiano y de esta manera capacitarlo
para aumentar sus conocimientos y capacidades y de esta manera poder hacer frente
a los retos que se presenten.

2.- DE LOS VALORES Y LAS ACTITUDES

En este apartado, considero importante hacer una encuesta dirigida a conocer los
valores que predominan en el personal en sus diferentes niveles para conocer si €stos se
encuentran en armonia con los valores que promueve la Institucion.

Del mismo modo hacer una encuesta dirigida a conocer las ACTITUDES
RELACIONADAS CON EL TRABAJO para determinar cuales son las que
predominan en los diferentes niveles y comprar o estudiar en que grado contribuyen al

fortalecimiento de la Cultura Organizacional U.VA.Q.
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6.2 CARACTERISTICAS.

Para la aplicacion de las encuestas, cuyo objetivo es descubrir los valores, las actitudes
y la cultura organizacional que predomina en el personal de la Universidad, fue
necesario hacer una depuracion sobre el total del personal administrativo que labora
dentro de la institucion considerando como caracteristica mas importante la antigiiedad
del empleado, ya que como lo establece el marco teodrico de la cultura organizacional, es
necesario una antigiiedad de 2 a 5 afios para que la cultura organizacional de una
institucion se encuentre estructurada.

Partiendo de lo anterior, se considero una antigiiedad (fecha de alta) de dos afios en
adelante.

6.3 TABLA DE ESTADISTICAS DEL PERSONAL DE LA U.VA.Q CAMPUS
STA. MARIA.

ESTADISTICAS DEL PERSONAL DE LA U.VA.Q CAMPUS STA. MARIA.

POBLACION | Altade 2 a 17 | Alta menor a 2

TOTAL afos afios HOMBRES MUJERES
134 93 41 48 45
69% 31% 52% 48%
Jefes de i\\sust.?ntes, S . Intendencia,
Departamento, Ad uxiliares gcfe‘a“as- Vigilantes,
MUESTRA Coordinadores ministrativos | ajeras y Mensajeros y
' y Bibliotecarios. :
y Directores. Laboratoristas Jardineros.
57 23 12 12 10
40% 21% 21% 18%

ANTIGUEDAD Nivel A Nivel B Nivel C Nivel D TOTAL | TOTAL
1985-1990 3 2 2 1 8 14%
1991-1995 9 3 3 2 17 30%
1996-2000 11 7 7 7 32 56%
TOTALES 23 12 12 10 57 100%
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6.3.1 RELACION DEL PERSONAL NIVEL: JEFES DE DEPARTAMENTO,
COORDINADORES Y DIRECTORES.

NIVEL: JEFES DE DEPARTAMENTO, COORDINADORES Y
DIRECTORES.
PUESTO No Personal TOTAL
Jefes de Departamento 10 Hombres 13
Coordinadores
Directores Mujeres 10
Secretario. 1

6.3.2 RELACION DEL PERSONAL NIVEL: ASISTENTES DE DEPARTAMENTO,
AUXILIARES ADMINISTRTIVOS, LABORATORISTAS.

NIVEL: ASISTENTES DE DEPARTAMENTO, AUXILIARES
ADMINISTRATIVOS, LABORISTAS.

PUESTO No Personal TOTAL
Asistentes de Departamento. 4 Hombres 5
Auxiliares Administrativos 5
Laboratoristas 3 Mujeres 7
633 RELACION DEL PERSONAL NIVEL: SECRETARIAS, CAJERAS Y

BIBLIOTECARIOS.

NIVEL: SECRETARIAS, CAJERAS, BIBLIOTECARIOS.

634

PUESTO No Personal TOTAL
Secretarias 10 Hombres 1
Cajeras 1
Bibliotecario 1 Mujeres 11

RELACION DEL

PERSONAL NIVEL:

MENSAJEROS Y JARDINEROS.

INTENDENCIA, VIGILANTES,

NIVEL: INTENDENCIA, VIGILANTES, MENSAJERQOS,

JARDINEROS.

PUESTO No Personal TOTAL
Intendencia 6 Hombres 7
Jardinero 1
Vlgllan.tes 2 Mujeres 3
Mensajero 1
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6.4 FORMATO DE CUESTIONARIO DE VALORES.

A continuacion se presentan 16 enunciados. Califique cada uno de ellos usando la siguiente
escala segun el grado de importancia que tengan para usted en su vida cotidiana.

4 = Muy importante.
3 = Importante.

2 = Poco importante.
I = Sin importancia.

—

Expandir mis conocimientos.

La retribucion econdmica que obtengo por mi trabajo.

Relacionarme de manera cordial con las personas.

La religion forma como parte de mi vida.

La familia es la fuerza que me impulsa a ser mejor en todos los sentidos.

Tratar a las personas tal y como yo espero ser tratado (a) por ellas.

Desempefiarme en un trabajo que exija lo mejor de mi mismo

Retribuir a la comunidad segiin mis posibilidades.

I R T S S

Las lecturas educativas y programas que incrementen mi nivel intelectual.

_.
e

El dinero me da mas seguridad y confianza.

—
—

Formar parte de un grupo de amigos.

—_
N

La fe en un ser superior.

—
.L'J

Pasar algin tiempo con mi familia.

o

Cooperar con las causas comunitarias de los menos favorecidos.

—
wn

Mi profesion ocupa un lugar importante en mi vida.

_..
o

Estar interesado en los problemas de la gente que me rodea.

EVALUACION:

Clasificar los valores que predominan en el personal segin la puntuacion total que se obtenga de cada
grupo de valores.

ENUNCIADOS:
1-9 Intelectuales. 2-10 Econémicos.
3-11 Sociales. 4-12 Religiosos.
5-13 Familiares. 6-14 Humanitarios.
7-15 Profesionales. 8-16 Comunitarios.
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6.5 FORMATO DE CUESTIONARIO DE ACTITUDES.
Califique los siguientes enunciados segun su experiencia utilizando la siguiente escala:

4 = Siempre.

3 = Casi siempre.
2 = Casi nunca.

1 = Nunca.

1. Me siento contento (a) con el trabajo que desempefio en la Universidad.

2. Eltrabajo que realizo exige lo mejor de mi mismo.

3. Estoy identificado con la mision y objetivos de la Universidad.

4.  Eltrabajo que actualmente hago hace que me sienta una persona mas feliz.

5. El compromiso que tengo con mi trabajo me da fuerzas para seguir adelante.
6. La eficiente realizacion de mis labores mantiene la calidad de la Universidad.
7. Lacantidad de trabajo que tengo es desafiante, pero no una carga.

8.  El compromiso que siento por mi trabajo va mas alla de mis labores diarias.
9. Me gusta participar con mis labores en los planes de la Universidad.
EVALUACION.

La puntuacion total mas alta en los enunciados reflejara que actitud hacia el trabajo es la que predomina
en los empleados.

ENUNCIADOS:

1-4-7 Satisfaccion con el empleo.- Es la actitud general que tiene un apersona con respecto a sus labores
o trabajo.

2-5-8 Compromiso con el trabajo.- Es el grado en el que el individuo se identifica con su empleo.

3-6-9 Compromiso con la organizacion.- Representa la orientacion de un empleado hacia la
organizacion en términos de lealtad, identificacion y participacion en la misma.
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6.6 FORMATO DE CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL.

Los siguientes enunciados deben ser calificados de manera objetiva (apegados a la realidad)
utilizando la escala que se proporciona:

3 = Siempre.
2 = A veces
1 = Nunca.

1. Dentro de la Universidad el poder que ejercen las autoridades es evidente.

Cada empleado conoce de manera precisa las actividades que debe desempefiar.

Los planes y programas realizados por mi superior exigen mi colaboracion directa.

Las personas que forman parte de la Universidad son consideradas dentro de sus planes.

Al ocurrir alguna situacion inesperada su solucion recae directamente en mis superiores

Las labores que se desprenden de mi puesto estan contenidas dentro de un manual.

Se espera que mi trabajo apoye la realizacion de los planes a la fecha esperada.

La colaboracién de las personas dentro de los proyectos es parte importante.

© o N R WD

Se me permite resolver un problema importante por mi mismo sin ayuda de mi superior.[:.

10. Conozco la responsabilidad que tengo como parte de mis labores.

11. La realizacion de los planes requieren del trabajo en quipo para cumplirse a la fecha.

12. Para el establecimiento de los proyectos especificos de mi area de trabajo mi opinion es
considerada.

EVALUACION:

La puntuacion total mas alta reflejara que tipo de Cultura Organizacional es la que predomina dentro d
la Organizacion:

ENUNCIADOS:

1-5-9 Cultura de Poder.- Se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de poder ejercid
por personas clave dentro de las Organizaciones.

2-6-10 Cultura del Rol- Usualmente se identifica con la burocracia y se sustenta en una clara
detallada descripcion de las responsabilidades y labores de cada puesto dentro de la organizacion.
3-7-11 Cultura por Tareas.- Se apoya en el trabajo y en los proyectos que realiza la Organizacion y s
orienta hacia la obtencion de resultados especificos en tiempos concretos.

4-8-12 Cultura Centrada en las Personas.- Como su nombre lo indica esta basada en los individuos qu
integran la Organizacion.
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7.1 ACTITUDES.

® 71.1 SATISFACCION EN EL EMPLEO

1. NIVEL: JEFES DE DEPARTAMENTO, COORDINADORES Y DIRECTORES.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 92%
Casi nunca/Nunca 8%

Como lo indican los resultados la tendencia del personal de este nivel se dirige hacia
una actitud general de satisfaccion con su trabajo, es decir, una actitud positiva respecto
a sus labores lo cual indica un alto nivel de participacion dentro de las actividades y
responsabilidades cotidianas de su puesto. Dentro de este nivel, cuya posicion es clave
para la Universidad, es importante sefialar que esta actitud apoyara los planes de
crecimiento y desarrollo de la misma.

2. NIVEL: ASISTENTES DE DEPARTAMENTO, AUXILIARES
ADMINISTRATIVOS Y LABORATORISTAS.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 93%
Casi nunca/Nunca 7%

Los resultados indican una actitud dirigida principalmente hacia un alto nivel de

satisfaccion con el empleo, las personas se sienten contentas con sus labores, en lo
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general tienen una actitud positiva y participativa dentro de la Universidad, ademas de
que consideran que con su trabajo apoyan los planes de la misma.

3. NIVEL: SECRETARIAS, CAJERAS Y BIBLIOTECARIOS.

VALOR TENDENCIA

Siempre/ Casi siempre 100%

Los resultados de este nivel indican una tendencia absoluta, los empleados encuestados
se sienten contentos y satisfechos con el trabajo asignado dentro de la Universidad, lo
cual reflejara en un alto nivel de eficiencia y competitividad, ya que sus labores estan
primordialmente dirigidas a la comunidad educativa U.VA.Q, coadyuvando de esta
manera al logro de objetivos y apoyando la calidad en la prestacion de los servicios que
ofrece la Institucion.

4. NIVEL: INTENDENCIA, VIGILANTES, MENSAJEROS Y JARDINEROS.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 93%
Casi nunca/Nunca 7%

Los resultados arrojados de las encuestas aplicadas a este nivel indican que hay en su
gran mayoria por parte del personal una actitud de aceptacion y satisfaccion por su
trabajo, que sus actividades y deberes son acordes con sus habilidades asi como a los
requerimientos de la Universidad, apoyando de esta manera en el mantenimiento y
cuidado de las instalaciones.

NOTA: Como se pudo observar, dentro de los cuatro niveles de empleados de la
Universidad, existe una actitud general de satisfaccion con el trabajo, sin embargo, en
algunos niveles, existe una proporcion minoritaria de empleados que muestran una

tendencia hacia una actitud negativa, lo cual indica que hay personas con un
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sentimiento de poca satisfaccion por su trabajo, pudiendo derivarse esto en conflictos y

baja compendia respecto a sus labores y a su desempefio.

" 712 COMPROMISO CON EL TRABAJO.

1. NIVEL: JEFES DI DEPARTAMENTO, COORDINADORES Y DIRECTORES.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 86%
Casi nunca/Nunca 14%

Los resultados arrojados por las encuestas, indican que la mayor parte de las personas
de este nivel se sienten identificados con su empleo, en lo general, les gusta su
profesion y sienten que sus capacidades estan acordes con las actividades de su puesto,
ademas de dirigir sus esfuerzos al logro de un desempefio eficaz y positivo. Del mismo
modo observamos que existe una parte menos representativa de personas que no estan
totalmente identificadas con su puesto o que sienten que tal vez el grado de
participacion en el mismo no les es completamente satisfactorio.

2. NIVEL: ASISTENTES DE DEPARTAMENTO, AUXILIARES
ADMINISTRATIVOS Y LABORATORISTAS.

VALOR TENDENCIA
Siempre/Casi siempre 85%
Casi nunca/Nunca 15%

Al igual que el nivel anterior, las personas tienen una actitud de alta participacion y
compromiso con su trabajo, es decir, encuentran que en lo general sus actividades y
deberes dentro de la Universidad estan equilibradas con el desempefio de su profesion,

asi como de sus expectativas. También existe un porcentaje minimo de empleados que
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no se sienten completamente comprometidos con su trabajo, es decir, existe cierta
insatisfaccion respecto al mismo.

3. NIVEL: SECRETARIAS, CAJERAS Y BIBLIOTECARIOS.

VALOR TENDENCIA

Siempre/ Casi siempre 100%

Nuevamente, los empleados de este nivel muestran una tendencia totalmente dirigida
hacia una actitud de compromiso e identificacion con su puesto, es decir, se mantiene la
tendencia anteriormente observada (de satisfaccion con el empleo) reforzando los
resultados anteriores, es decir, las personas de este nivel estan completamente

identificadas y satisfechas con empleo, con su trabajo y con su participacion dentro de

la Universidad.

4. NIVEL: INTENDENCIA, VIGILANTES, MENSAJEROS Y JARDINEROS.

VALOR TENDENCIA

Siempre/ Casi siempre 100%

Dentro de este nivel se puede observar una tendencia dirigida hacia un grado demasiado
alto de identificacion con su trabajo, es decir, sus integrantes tienen una actitud positiva
y de compromiso con sus labores, con sus jefes y con los compaferos de trabajo,

reflejandose en una alta participacion y desempefio con sus labores.
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s 713 COMPROMISO CON LA ORGANIZACION.

1. NIVEL: JEFES DE DEPARTAMENTO, COORDINADORES Y DIRECTORES.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 94%
Casi nunca/Nunca 6%

Los empleados de este nivel tienen en su mayoria, una alta orientacién hacia la
Universidad, es decir, presentan una actitud de lealtad y compromiso por la institucion,
la manera en que hacen frente a sus labores y quehaceres cotidianos estan respaldados
por la conviccién de que estan laborando en una institucion cuya misién e ideologia esta
en armonia con sus creencias, ya que no solo les gustan sus labores sino que también se
sienten identificados y comprometidos con la razon de ser de la Universidad.

Del mismo modo, se observa que existe en minima proporcion empleados que no estin
totalmente comprometidos e identificados.

2. NIVEL: ASISTENTES DE DEPARTAMENTO, AUXILIARES
ADMINISTRATIVOS Y LABORATORISTAS.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 88%
Casi nunca/Nunca 12%

En este nivel, aunque con unos puntos porcentuales menos que el anterior, se observa
una tendencia mayoritariamente dirigida al compromiso e identificacion con el
quehacer de la Universidad, es decir, existe una proporcion significativa de personas
que se sienten parte de la comunidad educativa. Sin embargo, hay empleados que no

tienen una actitud completamente de identificacion con la organizacion, derivado de
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ciertas situaciones o caracteristicas que impiden un compromiso al 100% con la
Universidad.

3. NIVEL: SECRETARIAS, CAJERAS Y BIBLIOTECARIOS.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 94%
Casi nunca/Nunca 6%

Como se puede observar los empleados tienen una actitud altamente dirigida hacia la
Universidad, se sienten parte de su comunidad por lo que al desempefiar sus
actividades impulsan al cumplimiento de los planes y programas establecidos asi como
a la eficiencia y competitividad de la misma. Nuevamente se hace patente, una

proporcion minima de empleados que no tienen la misma actitud.

4. NIVEL: INTENDENCIA, VIGILANTES, MENSAJEROS Y JARDINEROS.

VALOR TENDENCIA
Siempre/ Casi siempre 78%
Casi nunca/Nunca 22%

En esta parte, se hace evidente la existencia de una proporcién un poco mas dividida,
respecto a las tendencias presentadas por los niveles anteriores. Si bien existe un gran
numero de empleados que presentan una actitud de lealtad y compromiso hacia la
Universidad, también existe una parte de los mismos que no estdn completamente
satisfechos o convencidos de su participacion laboral, es decir, en este nivel es mas

evidente una actitud de poca participacién y compromiso hacia su centro laboral.
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7.2 VALORES

1.

CAPITULO VIL ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

NIVEL: JEFES DE DEPARTAMENTO, COORDINADORES Y DIRECTORES.

VALO
TIPO DE Muy : Poco Sin
VALORES importante Importante importante |importancia.
Intelectual 0.62 0.36 0.02
L Social 0.48 0.43 0.09
< Familiar 0.86 0.14
Q Profesional 0.57 0.4 0.03
o Econdmico 0.24 0.62 0.12 0.02
& Religioso 0.52 0.45 0.03
= Humanistico 0.55 0.4 0.05
Comunitario 0.39 0.55 0.05 0.01

La tabla anterior nos muestra que los valores que predominan en este nivel son (segun

el grado de tendencia): familiar, intelectual, profesional, humanistico, religioso y

social, es decir, que para este tipo empleados su nucleo familiar es primordial, seguido

del valor intelectual y profesional ya que para ellos es importante mantenerse cultivos e

informados ya que su profesion es parte importante de su vida, asi como los valores

humanistico y religioso acordes con la esencia de la Universidad lo cual les permite

sentirse como parte importante de la misma.
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2. NIVEL: ASISTENTES DE DEPARTAMENTO, AUXILIARES
ADMINISTRATIVOS Y LABORATORISTAS.

TIPO DE VALOR .
VALORES . Muy Importante _ Poco _ Sin _
importante importante |importancia.

Intelectual 0.62 0.33 0.05

L Social 0.39 0.44 0.17

< Familiar 0.44 0.50 0.06

Q Profesional 0.72 0.28

al Econdmico 0.28 0.56 0.06

& Religioso 0.44 0.50 0.06

= Humanistico 0.33 0.50 0.11 0.06
Comunitario 0.22 0.50 0.28

Para los empleados ubicados en este nivel los valores mas importantes son el intelectual y
el profesional, es decir, que su profesion y por ende su trabajo es primordial en su vida al
igual que mantener cierto nivel intelectual que les mantenga al tanto de los avances y las
tenencias de su profesion. También podemos observar que existe una proporcion constante

respecto a los valores familiares, religiosos, humanisticos y comunitarios.

3. SECRETARIAS, CAJERAS Y BIBLIOTECARIOS.

TIPO DE VALOR .
VALORES |  Muy importante |, Fo%© | S
importante importante |importancia.

Intelectual 0.66 0.29 0.05

< Social 0.54 0.29 0.13 0.04

< Familiar 0.92 0.08

Q Profesional 0.79 0.21

u Economico 0.38 0.50 0.12

5 Religioso 0.38 0.54 0.08

= Humanistico 0.67 0.29 0.04
Comunitario 0.46 0.46 0.04 0.04

Para los empleados de este nivel los valores mas representativos en su vida son: en

primer lugar el valor familiar (al igual que el nivel uno), seguido del valor profesional,
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CAPITULO VIL ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

de los valores intelectuales y humanisticos (acorde a la tendencia de niveles anteriores)
asi como de los sociales y comunitarios. Nuevamente observamos que la familia es uno
de los valores mas representativos, asi como los valores profesionales e intelectuales
que les permiten desarrollar su profesion de manera eficiente a través de un empleo

satisfactorio.

4. INTENDENCIA, VIGILANTES, MENSAJEROS Y JARDINEROS.

TIPO DE VALOR -
VALORES . Muy Importante _ Poco _ Sin ‘
importante importante |importancia.

intelectual 0.66 0.29 0.05

L Social 0.44 0.44 0.12

< Familiar 0.61 0.39

LZ) Profesional 0.50 0.50

o Econdmico 0.67 0.28 0.05

4 Religioso 0.39 0.44 0.17

- Humanistico 0.50 0.44 0.06
Comunitario 0.34 0.44 0.22

Respecto a este nivel, observamos una variante respecto a los anteriores, ya que para estos
empleados los valores economicos ¢ intelectuales son los primeros, es decir, que los motiva
la retribucion econémica que obtienen por su trabajo ademas de que es importante
mantener cierto nivel intelectual. La familia nuevamente aparece, aunque no con un valor
tan fuerte como en niveles anteriores, sin embargo los valores profesionales y humanisticos

también tienen cierta relevancia.
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7.3 CULTURA ORGANIZACIONAL.

CAPITULO VII. ANALISIS E INTERPRETACION DI

1. JEFES DE DEPARTAMENTO, COORDINADORES Y DIRECTORES.

s DATOS.

TENDENCIA %

TIPO DE CULTURA VALOR
ORGANIZACIONAL -
Siempre A veces Nunca

DE PODER 0.39 0.50 0.11
DEL ROL 0.60 0.32 0.08
POR TAREAS 0.54 0.40 0.06
CENTRADA EN LAS
PERSONAS 0.54 0.41 0.05

La tabla nos muestra que para los empleados de este nivel la Cultura Organizacional

que prevalece dentro de la Universidad es la del rol, es decir, existe una clara y

detallada descripcion de las responsabilidades de cada puesto dentro de la organizacion

y del mismo modo una clara tendencia hacia la burocracia, lo cual se hace evidente al

predominar en las personal de este nivel los valore profesionales ¢ intelectuales.

2. ASISTENTES, AUXILIARES ADMINISTRATIVOS Y LABORATORISTAS.

TENDENCIA %

TIPO DE CULTURA VALOR
ORGANIZACIONAL -
Siempre A veces Nunca

DE PODER 0.63 0.33 0.04
DEL ROL 0.56 0.33 0.11
POR TAREAS 0.67 0.29 0.04
CENTRADA EN LAS
PERSONAS 0.38 0.55 0.07

Como se puede observar, las personas de este nivel, consideran que la Cultura

Organizacional que prevalece en la Universidad es la Cultura por tareas, es decir, que

existe una tendencia hacia el trabajo y los proyectos que realiza la institucion y se

orienta hacia la obtencion de resultados especificos en tiempos concretos, es decir, estan
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claramente definidas las funciones y tareas de cada nivel de empleados, lo cual apoya la

tendencia del nivel uno.

3. SECRETARIAS, CAJERAS Y BIBLIOTECARIOS.

. TIPO DE CULTURA VALOR
S ORGANIZACIONAL :
< Siempre A veces Nunca
Q DE PODER 0.47 0.44 0.09
i DEL ROL 0.72 0.14 0.14
Z POR TAREAS 0.78 0.22
= CENTRADA EN LAS

PERSONAS 0.53 0.36 0.11

Al igual que el nivel anterior, las encuestas aplicadas a este tipo de empleados reflejan
una tendencia hacia la Cultura por Tareas, apoyando los resultados anteriormente
citados.

4. INTENDENCIA, VIGILANTES, MENSAJEROS Y JARDINEROS.

. TIPO DE CULTURA VALOR
S ORGANIZACIONAL :
< Siempre A veces Nunca
Q DE PODER 0.49 0.44 0.07
u DEL ROL 0.74 0.04 0.22
& POR TAREAS 0.59 0.37 0.04
= CENTRADA EN LAS

PERSONAS 0.48 0.26 0.26

El personal de este nivel, al igual que sus compaifieros del nivel uno, consideran que
dentro de la Universidad la Cultura Organizacional que prevalece es la del rol, es decir,
que existe una clara descripcion de las responsabilidades de cada puesto, lo que
evidentemente se reflejara en una un ambiente de trabajo especifico por puesto el cual
apoyara los planes y proyectos de la institucion asi como su realizacion a un tiempo

determinado.

60



CAPITULO VII. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

7.4 CUADROS Y GRAFICOS.

® ACTITUDES Y VALORES.

Debido a que la escala de tendencia utilizada en los cuestionarios de actitudes 'y
valores (ver formatos) aplicados al personal, tienen una discrepancia minima, (entre
siempre/casi siempre y casi nunca/nuca) es dificil reflejar sus resultados en graficas sin
que el lector caiga en error o duda entre estos dos grupos de categorias, respecto a su
interpretacion.

Por lo anterior, se hizo necesario aplicar una escala de valor a cada una de las
tendencias (sin modificar los resultados obtuvimos) para efectos de acomodo y

visualizacion de las graficas, utilizando la siguiente escala:

4 =16 puntos.
3 =12 puntos.
2 = 8 puntos.
1 = 4 puntos.
CUADRO DE EQUIVALENCIAS DE ACTITUDES. RESULTADOS GLOBALES.
ACTITUD Respuestas | Escalade | PUNTOS SUMA
LABORAL. | [ENDENCIA| muladas.| valor. | TOTALES. | TOTAL.
* 4 65 16 1040
w Satisfaccion con 3 80 12 960 2056
S el empleo. 2 6 8 48
% 1 2 4 8
P 4 79 16 1264
O .
2 Corgf){gg;g con 3 61 12 732 2100
H : 2 13 8 104
8 1 0 4 0
& 4 82 16 1312
Compromiso con 3 56 12 672 2024
la organizacion. 2 4 8 32
1 2 4 8
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CAPITULO VI ANALISIS E INTERPRITTACION DE DATOS,

CUADRO DE EQUIVALENCIAS DE VALORES. RESULTADOS GLOBALES.

RESULTADOS GLOBALES.

TIPOSDE VALOR No de Escala de PUNTOS SUMA
VALORES respuestas. valor. TOTALES. TOTAL.
4 84 16 1344
. 3 18 12 216
Familiar. 1568
! 2 1 8 8
1 4 0
4 65 16 1040
Profesional. 3 36 12 432 1480
2 1 8 8
1 4 0
4 65 16 1040
3 33 12 396
t les. 1468
Intelectuales 5 3 8 2
1 0 4 0
4 54 16 864
. 3 41 12 492
H t 2
umanisticos 5 4 8 3 139
1 1 4 4
4 46 16 736
. 3 49 12 588
Rel 1380
eligiosos > 7 3 =5
1 0 4 0
4 48 16 768
Sociales 3 4 12 492 1360
2 12 8 96
1 1 4 4
4 37 16 592
Comunitarios. 3 51 12 612 1308
2 12 8 96
1 2 4 8
4 33 16 528
_ 3 55 12 660
Econdémicos. > 13 8 104 1296
1 1 4 4 B
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CUADRO DE RESULTADOS GLOBALES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

PUESTO/NIVEL
. . Intendentes,
TIPOS DE Jefes Qe Depto, Asistentes, Auxiliares Secretarias, Cajeras. Vigilantes,
CULTURA ESCALA Coordinadores, Admvos, Bibliotecarios. Mensajeros
Directores. Laboratoristas > '
NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 Jardineros.
NIVEL 4
% % % %
Siempre 0.39 0.63 0.47 0.49
DE PODER A veces 0.50 0.33 0.44 0.44
Nunca 0.11 0.04 0.09 0.07
Siempre 0.60 0.56 0.72 0.74
DEL ROL A veces 0.32 0.33 0.14 0.04
Nunca 0.08 0.11 0.14 0.22
Siempre 0.54 0.67 0.78 0.59
POR TAREAS A veces 0.4 0.29 0.22 0.37
Nunca 0.06 0.04 0 0.04
CENTRADA EN Siempre 0.54 0.38 0.53 0.48
LAS A veces 0.41 0.55 0.36 0.26
PERSONAS. Nunca 0.05 0.07 0.11 0.26
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

En conclusién, y derivado del analisis e interpretacion de datos se obtuvo que:

® [a cultura organizacional que existe en la Universidad Vasco de Quiroga esta
centrada en los roles y las tareas.
® La actitud laboral que tiene el personal es de Compromiso con su trabajo.

®  Los valores mas representativos son: familiar, profesional ¢ intelectual.

Los resultados anteriores difieren de la hipotesis originalmente planteada, que indica
que la U.VA.Q es una institucion cuyos valores mas importantes son los valores
humanistas, religiosos y de responsabilidad social, vivir acorde a las ensefianzas de Don
Vasco de Quiroga. Respecto a la Cultura Organizacional ciertamente ésta no se
encuentra centrada en las personas, como lo refleja la hipotesis inicial, si bien esta
dirigida hacia las tareas y los roles, lo cual indica que dentro de la Universidad hay
personal altamente preparado, comprometido con su trabajo, con sus labores y cuyo
desempefio colabora en la realizacion de sus diversos planes y proyectos, los valores
que predominan en el personal estan en armonia con la Cultura Organizacional que
existe, es decir, los valores que se proyectaron son los que apoyan el hecho de que
exista este tipo de cultura. En lo referente a las actitudes, nuevamente se observa que
los resultados se dirigen hacia un mismo sentido, ya que en este aspecto se hizo
evidente que la actitud laboral que presenta el persona es el de compromiso con el
trabajo, es decir, en gran proporcion las personas se identifican con su empleo, lo cual
provoca una baja en la desercion laboral y existencia de empleados poco satisfechos

con su profesion y con las labores que se desprenden de su puesto.
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CONCLUSIONIES Y RECOMENDACIONES.

Los resultados anteriormente citados, apoyan el hecho de que la Universidad Vasco de
Quiroga en la actualidad es una institucién en constante crecimiento y desarrollo, a la
vanguardia en los planes educativos asi como en las diversas ofertas educativas de nivel
superior, respaldados con empleados profesionistas, identificados con sus labores y con
una alto sentido de eficiencia laboral, elementos de ventaja competitiva que trascienden
el paso del tiempo y logran superar los diversos retos y cambios que sufre nuestro
Estado.

Por lo anterior, se sugieren las siguientes recomendaciones:

® Para crear y establecer una Cultura Organizacional acorde con las actitudes, valores

y creencias de los fundadores de la Universidad quienes vislumbraron una institucion
Cuya caracteristica distintiva es principalmente humanista, centrada en las personas,
preocupada por su desarrollo integral, es necesario que las autoridades universitarias
identifiquen los valores culturales deseables en su personal, utilizando como
antecedente el diagnostico de los valores que actualmente prevalecen, y de este modo
crear las estrategias de transmision de los nuevos valores culturales.

® Respecto a la modificacion de las actitudes laborales dominantes en el personal, es

necesario hacer un estudio del estilo de direccion y toma de decisiones, del ritmo y la
forma de trabajo, del impacto en los cambios y modificaciones que se han hecho al
mnterior de la Universidad, la identificacion del personal con los nuevos objetivos y
planes institucionales, asi como del nivel de participacion del personal. Lo anterior son
considerados los puntos clave que influyen de manera determinante para la

identificacién y modificacion de las actitudes laborales del personal.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Por ultimo, es importante recordar que la finalidad de la Cultura Organizacional es la de
crear la personalidad distintiva de una institucion, y en el caso particular de las
instituciones educativas, dicha Cultura es la que identificara y motivara a los
estudiantes a elegir como opcion educativa a una institucion en particular, de entre las
diversas ofertas que en afos recientes han aumentado en el Estado, diversificando sus
opciones.

La experiencia y calidad del quehacer educativo de la U.VA.Q son en si mismos
clementos de ventaja competitiva, sin embargo, los tiempos actuales, exigen de las
instituciones educativas estrategias que aseguren la actualizacién y modernizacion de
los planes y programas de estudio, de su crecimiento y proyeccién, los cuales requieren
del apoyo y participacion constante de su personal. Por ello es necesario apoyarse en
una estructura y Cultura Organizacional lo suficientemente fuerte, que sirva como

elemento de ventaja competitiva que prevalezca con el paso de los afios.
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APENDICES.

HISTOGRAMAS DE RESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA DE
“ACTITUDES”
= SATISFACCION CON EL EMPLEO.

1.- Me siento contento con el trabajo que desempeiio en la Universidad.

0

Fr ecuencia

300 350 4.00

Desv.Std = 050 Media=347 N =51

2 .- El trabajo que actualmente desempefio, hace que me sienta una persona feliz.

30

Frecuencia

3.00 350 4.00

Desv Std = 0.50 Media=347 N= 51

3.- La cantidad de trabajo que tengo es desafiante pero no una carga.

40

Fr ecuencia
8

1.0 20 o 40

Desv.Std = 072 Media= 320 N =51

APENDICE |



APENDICES.

HISTOGRAMAS DE RESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA DE
“ACTITUDES”
= COMPROMISO CON EL TRABAJO

1.- El trabajo que realizo exige lo mejor de mi mismo.

40

Fr ecuencia
8

200 2.50 300 3.50 400

Desv.Sd = 0.58 Media= 353 N =51

2.- El compromiso que tengo con mi trabajo me da fuerzas para seguir adelante.

40

Frecuencia
8

250 3.00 380 400

Desv.Std = 0.64 Media= 353 N=51

3.- El compromiso que siento con mi trabajo va mas alla de mis labores diarias.

30

Frecuercia

Desv.Std = 0.68 Media= 324 N =51

APENDICE 2



HISTOGRAMAS DERESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA DE
“ACTITUDES” ,
= COMPROMISO CON LA ORGANIZACION.

1.- Estoy identificado con la Mision y los objetivos de la Universidad.

30

Fr ecuencia

10 20 3o 40

Desv. Sid = 062 Media= 330 N =51

2 - La eficiente realizacidon de mis labores mantiene la calidad.

40 &

Frecuencia

300 360 4.00

Desv.Std = 049 Media=363 N=51

3.- Me gusta participar con mis labores en los planes de la Universidad.

30

Fr ecuencia

10 20 a0 40

Desv. Std = 0.72 Media= 340 N= 51

APENDICE 3

APENDICES.



HISTOGRAMA DE RESULTADOS
GLOBALES VALORES.

® INTELETUALES.

1.-EXPANDIR MIS CONOCIMIENTOS.

VARIABLE Frecuencia %
IMPORTANTE 38 0.75
MUY IMPORTANTE 12 0.23
POCO
IMPORTANTE 1 0.02

Estadisticas Valor
N 51
Media 3.73
Mediana 4
Moda 4.00

2- LAS LECTURAS EDUCATIVAS Y
PROGRAMAS QUE INCREMENTEN MI NIVEL
INTELECTUAL.

VARIABLE Frecuencia %
IMPORTANTE 27 0.53
MUY IMPORTANTE 21 0.41
POCO
IMPORTANTE 3 0.06

Estadisticas Valor
N 51
Media 347
Mediana 4
Moda 4.00

APENDICE 4

Frecuencia

Frecuencia

40

APENDICES.

30

20

200 250 3.00 350 4.00

Desv . Std 0 49

200 250 300 350 4.00

Desv. Std 0.61



HISTOGRAMA

5 ECONOMICOS.

1.-LA RETRIBUCION ECONOMICA QUE

DE RESULTADOS
GLOBALES VALORES.

- OBTENGO POR MI TRABAJO.

VARIABLE Frecuencia %
-|IMPORTANTE 28 0.55
- IMUY IMPORTANTE 22 0.43
“[POCO

IMPORTANTE 1 0.02
Estadisticas Valor
N 51
Media 3.53
Mediana 4.00
Moda 4

2.-EL DINERO ME DA MAS SEGURIDAD Y

CONFIANZA.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 4 0.08
IMPORTANTE 34 0.67
POCO
IMPORTANTE 12 0.23
SIN IMPORTANCIA 1 0.02

Estadisticas Valor
N 51
Media 2.80
Mediana 3.00
Moda 3

APENDICE 5

Frecuencia

Frecuencia

APENDICES.

40

200

30 o

20+

40
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HISTOGRAMA DE RESULTADOS
GLOBALES VALORES.

® SOCIALES.

1.- RELACIONARME DE MANERA CORDIAL
CON LAS PERSONAS.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 33 0.65
- |IMPORTANTE 18 0.35
Estadisticas Valor
N 51
Media 3.65
Mediana 4.00
Moda 4

2- FORMAR PARTE DE UN GRUPO DE
AMIGOS.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 15 0.30
IMPORTANTE 23 0.45
POCO
IMPORTANTE 12 0.23
SIN IMPORTANCIA 1 0.02

Estadisticas Valor
N 51
Media 3.02
Mediana 3.00
Moda 3

APENDICE 6

Frecuencia

Frecuencia

APENDICES.




HISTOGRAMA

DE

GLOBALES VALORES.

® RELIGIOSOS.

RESULTADOS

1.- LA RELIGION COMO PARTE DE Ml VIDA.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 19 0.37
IMPORTANTE 31 0.61
POCO
IMPORTANTE 1 0.02

Estadisticas Valor
N 51
Media 3.02
Mediana 3.00
Moda 3
2.- LA FE EN UN SER SUPERIOR.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 27 0.53
IMPORTANTE 18 0.35
POCO
IMPORTANTE 6 0.12

Estadisticas Valor
N 51
Media 3.41
Mediana 4.00
Moda 4

APENDICE 7

Frecuencia

Frecuencia

40

30

20

30

APENDICES.

Desv . Std. 0.52

Desv. Std. 0.70




HISTOGRAMA
GLOBALES VALORES.

® FAMILIARES.

l.- LAFAMILIA ES LA FUERZA QUE ME
IMPULSA A SER MEJOR EN TODOS LOS

DE

RESULTADOS

SENTIDOS.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 43 0.84
IMPORTANTE 7 0.14
POCO
IMPORTANTE 1 0.02

Estadisticas Valor
N 51
Media 3.82
Mediana 4.00
Moda 4

2-PASAR ALGUN TIEMPO CON MI FAMILIA.

VARIABLE Frecuencia %
MUY IMPORTANTE 40 0.78
IMPORTANTE 11 0.22

Estadisticas Valor
N 51
Media 3.78
Mediana 4.00
Moda 4

APENDICE 8

Frecuencia

Frecuencia

50

APENDICES.

404

309

204

Desv. Std 043

50

40

20

Desv.Std. 0.42




APENDICES.

HISTOGRAMA DE RESULTADOS
GLOBALES VALORES.

® HUMANITARIOS.

1.- TRATAR A LAS PERSONAS TAL Y COMO

ME GUSTARIA SER TRATADO (A). “°
VARIABLE Frecuencia % %0
MUY IMPORTANTE 37 0.73 :
- |IMPORTANTE 13 0.25 g ©
[PoCO =
- IMPORTANTE 1 0.02 o
o —J/
Estadisticas Valor 200 250 300 350 400
N 51 Desv .Std. 0.50
Media 3.71
Mediana 4.00
Moda 4

2.- COOPERAR CON LAS CAUSAS
COMUNITARIAS DE LOS MENOS

FAVORECIDOS. “
VARIABLE Frecuencia % 3
MUY IMPORTANTE 17 0.33 §
IMPORTANTE 28 0.55 g ©
POCO .
IMPORTANTE 5 0.10 0
SIN IMPORTANCIA 1 0.02
0 ""'—I_.——r"‘/
200 250 3.00 350 4.00
Estadisticas Valor Desv Std. 0.50
N 51
Media 3.20
Mediana 3.00
Moda 3

APENDICE 9



HISTOGRAMA

DE

GLOBALES VALORES.
® PROFESIONALES.

RESULTADOS

1.- DESEMPENARME EN UN TRABAJO QUE
EX1JA LO MEJOR DE MI MISMO.

VARIABLE . %
Frecuencia
MUY IMPORTANTE 37 0.73
| IMPORTANTE 14 0.27
Estadisticas Valor
N 51
Media 373
Mediana 4.00
Moda 4
2.- Ml PROFESION OCUPA UN LUGAR
IMPORTANTE EN MI VIDA.
VARIABLE . %
Frecuencia
MUY IMPORTANTE 28 0.55
IMPORTANTE 22 0.43
POCO
IMPORTANTE 1 0.02
Estadisticas Valor
N 51
Media 3.53
Mediana 4.00
Moda 4

APENDICE 10

Frecuencia

Frecuencia

30

»
o

=]

APENDICES.

3.00 350 400

Desv. Std 0.45

Desv. Std. 0.54



HISTOGRAMA

DE

GLOBALES VALORES.
® COMUNITARIOS.

RESULTADOS

1.- RETRIBUIR A LA COMUNIDAD SEGUN MIS

POSIBILIDADES.
VARIABLE
Frecuencia | Porcentaje
MUY IMPORTANTE 22 0.43
IMPORTANTE 23 0.45
POCO
IMPORTANTE 6 0.12
Medida
Estadistica Valor
N 51
Media 3.31
Mediana 3.00
Moda 3
2- ESTAR INTERESADO (A) EN LOS
PROBLEMAS DE LA GENTE QUE ME RODEA.
VARIABLE . .
Frecuencia | Porcentaje
MUY IMPORTANTE 15 0.29
IMPORTANTE 28 0.55
POCO
IMPORTANTE 6 0.12
SIN IMPORTANCIA 2 0.04
Medida
Estadistica Valor
N 51
Media 3.10
Mediana 3.00
Moda 3

APENDICE 11

Frecuencia

Frecuencia

APENDICES.

30

20 9

7

F

30

200

250 300

Desv. Std 0.68

350

"
=}

o

200 250 3.00

Desv. Std. 0.68

350



APENDICES.

HISTOGRAMAS DE RESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA “CULTURA
ORGANIZACIONAL”

® CULTURA ORGANIZACIONAL DE PODER.

1.- Dentro de la Universidad el poder que ejercen las autoridades es evidente.

Frecuencia

200 250 .00

Desv Std = 048 Media= 267 N= 51

2.- Al ocurrir alguna situacion inesperada su solucién recae en mis superiores.

Frecuencia

200 250 300

Desv Std = 048 Media= 267 N= 61

3.- Se me permite resolver un problema importante por mi mismo sin ayuda de mi superior.

Desv.Sid =062 Media=231 N =51

APININCY 12

/,



APENDICES.

HISTOGRAMAS DE RESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA “CULTURA
ORGANIZACIONAL”

" CULTURA ORGANIZACIONAL DEL ROL.
1.- Cada empleado conoce de manera precisa las actividades que debe
desempeiiar.

Fr ecuencia
]

1.00 150 200 256 3.00

Desv.Std = 0.53 Media= 263 N =51

2.- Las labores que se desprenden de mi puesto estdn contenidas dentro de
un manual.

Frecuencia
8

1900 1.60 200 250 300

Desv.Std = 053 Media= 263 N = 51

3.- Conozco la responsabilidad que tengo como parte de mis labores.

Frecuercia

2.00 250 3.00

Desv.Std = 027 Media= 292 N = 51

APENDICE 13



APENDICES.

HISTOGRAMAS DE RESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA “CULTURA
ORGANIZACIONAL”

® CULTURA ORGANIZACIONAL POR TAREAS.

1.- Los planes y programas realizados por superior exigen mi colaboracion directa.

24

Fr ecuencia

1.00 150 2.50

Desv.Sd = 054 Media= 251 N =51

2.- Se espera que mi trabajo apoye la realizacion de los planes a la fecha esperada.

30

Frecuencia

1.00 150 200 2.50 3.00

Desv.Std = 054 Media= 251 N=51

3.- La realizacion de los planes requieren del trabajo en equipo para cumplirse a la
fecha.

Frecuencia
8

P
1.00 1.50 2.00 250 3.00

Desv.Std = 055 Media= 2689 N = 51

APENDICE 14



APENDICES.

HISTOGRAMAS DE RESULTADOS GLOBALES DE ENCUESTA “CULTURA
ORGANIZACIONAL”
®= CULTURA ORGANIZACIONAL CENTRADA EN LAS PERSONAS.

1.- Las personas que forman parte de la Universidad son consideradas dentro de sus planes.

40

Frecuencia

1.00 1.50 200 250

Desv.Std = 0.59 Media= 225 N=51

2.- La colaboracion de las personas dentro de los proyectos es importante.

Frecuencia

40

Desv.Sid = 059 Media= 225 N =51

3.- Para el establecimiento de los proyectos especificos de mi area de trabajo mi opinién

es considerada.

Frecuencia

1.00 1.50 206 250 3.00

Desv.Sid = 0.48 Media= 275 N =51

APENDICE 15
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