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Resumen

El presente estudio se enfoca a describir y comparar los factores motivacionales y su
relacién con el Clima organizacional y la Cultura organizacional, en empleados de una
empresa privada, comparando algunas de sus cedis en diferentes partes de la Republica

Mexicana.

El analisis de resultados se realiz6 con base en un comparativo general de promedios de los
diferentes factores motivacionales, culturales y de clima laboral en relacién con algunas
variables demogréaficas que sirvieron de punto de comparacion, contraste o afinidad para
describir y analizar la motivacién laboral y el clima organizacional de los diferentes centros

de trabajo que la empresa tiene.

Existe una relacion estadisticamente significativa entre cultura organizacional y
motivacion, por tanto se prueba la hipétesis alterna que sustenta que si existen relaciones
significativas entre estas dos variables. Dicho en otras palabras, la cultura organizacional
genera una mayor motivacion al logro en los trabajadores, especificamente para el
desempefio del trabajo y la maestria o la motivacion del trabajador por perfeccionar sus

habilidades.

Los resultados obtenidos en esta investigacion nos permiten concluir que la cultura
esta asociada positiva y significativamente al clima organizacional lo que indica que una
cultura organizacional centrada en la mision, vision, las normas, los objetivos, metas,

comunicacion, toma de decisiones, gestion del conocimiento, innovacion, trabajo en
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equipo, elementos materiales y eventos (rituales) genera un clima laboral positivo o

favorable.

Y cuando se crea un clima favorable o positivo se refleja en una mayor motivacion
de logro expresado en el interés del trabajador por desempefiar su trabajo, obtener mayores

responsabilidades y beneficios (trabajo) y perfeccionar sus habilidades (maestria).

Palabras clave:

Cultura organizacional, Clima organizacional, Motivacion al logro, empresas mexicanas.
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Introduccion

El presente trabajo se realizé para conocer la relacion que tiene la cultura y el clima

organizacional con la motivacién de los empleados al realizar su trabajo dia a dia.

Actualmente existe poca informacidn en nuestro pais sobre la correlacion de estas
variables, sin embargo este trabajo comprob0 si existe relacién alguna basandonos en
investigaciones de otros paises como la de Prabhjot Kaur Mahal (2009) donde concluye que
la cultura y el clima organizacional son variables cruciales para aumentar la motivacion

entre los empleados y a su vez ayuda a aumentar el rendimiento entre los empleados.

Para la investigacion se utiliz6 instrumentos disefiados para la poblacion mexicana
que miden estas variables y nos proporcionan un resultado méas objetivo a las condiciones y

caracteristicas de nuestro pais.

Como menciona Nelson y Quick (2007) consideramos que la cultura organizacional
tiene funciones importantes, que incluyen, mejorar la motivacion de los empleados, reforzar

los valores y puede ser un sistema de control para modelar el comportamiento.

Fairholm (1994) explica que el objetivo de la cultura organizacional es crear un
clima y condicién de confianza mutua en una organizacién, en donde las personas puedan

decidir crecer y desarrollarse a su potencial maximo, como lideres y seguidores.

Un claro ejemplo es la empresa trasnacional 3M, que gracias a que promueve la
cultura organizacional en todas sus operaciones, ha logrado innovacién en todas sus areas,
compromiso en sus colaboradores, investigacion y desarrollo (Davila, Epstein y Shelton,

2007).
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Google, por otro lado, lleva la cultura organizacional orientada al empleado, donde
afirma que la empresa debe ser un lugar divertido y transmitiendo su mision a todos los

colaboradores, logrando asi el existo de esta transnacional. (Weber, 2007)

Por esto la finalidad de este trabajo fue comprobar mediante la aplicacion de los
instrumentos, que la Cultura organizacional y Clima organizacion son de gran impacto e
importancia en las conductas de los empleados y puede en afectar a la organizacion ya sea
de manera positiva 0 negativa y esto a su vez se ve reflejado en la motivacion que tienen

los trabajadores al desempefiar sus actividades.

Actualmente la baja moral y frustracion de los empleados, que ocurre algunas veces
en las empresas de México, se pueden reducir, aplicando las ideas de Google y Costco, para

motivar a los empleados (Olivares, 2013)

En este mundo globalizado, las empresas mexicanas deben emular ciertos modelos
culturales que han tenido éxito, para poder revitalizar sus propias culturas hacia el camino

correcto para poder seguir siendo competitivas. (Olivares, 2013)

De aqui la necesidad de crear y promover una sélida Cultura organizacional para asi
mejorar la productividad y eficiencia en las empresas. Poder medir las dimensiones de la
cultura y clima organizacional ayudaran a identificar areas de oportunidad Yy factores a
reforzar logrando mayor motivacion en los trabajadores, evitando perdidas a la empresa ya

sea en baja productividad, rotacion de personal, burnout, entre otros factores.

10
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CAPITULO 1. PSICOLOGIA LABORAL
1.1. ¢ Qué es la Psicologia?

Es el estudio del comportamiento, pensamiento, emocion y motivacién del hombre
y de los animales (Uribe, 2015). Se ha visto influenciada por muchas contribuciones de
diferentes cientificos, filésofos, enfoques u orientaciones teoricas a lo largo del tiempo para
una constante autocorreccion. De la mano con esto se han creado diversas ramas, con el
objetivo de hacer més especifico el estudio del comportamiento, pensamiento, emocién y
motivacion de todo ser humano en un escenario. A continuacion, se coloca una descripcion

de algunas de las ramas de la Psicologia.

Psicologia Clinica. (Freud y Witmer)

La psicologia clinica es la que se encarga del estudio, diagndstico o tratamiento de
problemas o trastornos psicoldgicos o conducta anormal. Se dedica al bienestar humano y
se enfatiza en la busqueda del conocimiento. EI campo de accidén es muy grande se puede
encargar desde pequefios desajustes en la relacion del individuo con su medio (neurosis,
fobias, timidez, etc.), hasta patologias que puedan afectar gravemente por completo la
personalidad del sujeto como por ejemplo la esquizofrenia. Los problemas clinicos se
formulan en términos de hipdtesis para ser comprobadas a través de los encuentros con los
pacientes que dan cuenta de su estado mental. La practica clinica supone necesariamente la

investigacion.

Psicologia Educativa (Montessori)

Es el estudio de dos campos: la psicologia y las ciencias de la educacion. Estudia los

mecanismos implicados en el aprendizaje de un sujeto y los factores que intervienen en los

12
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centros educativos y que influyen de forma indirecta en la ensefianza y el aprendizaje,
encargandose no solo del aprendizaje positivo sino también del negativo. También
interviene en los procesos psicolégicos que puedan afectar al aprendizaje o que deriven de

él, independientemente de su origen (personal, grupal, social, de salud, etc.).

Psicologia Social. (Vygostky)

Se enfoca en el estudio de como el entorno social influye, directa o indirectamente,
en el comportamiento de los individuos. La psicologia social comprende diversas teorias
que pueden ser clasificadas como teorias del equilibrio. Son las que se ocupan, tanto tedrica
como practicamente, de como y por qué cambian los individuos sus actitudes, cuando se
encuentran incluidos en un grupo social, lldmese a estos grupos familia, trabajo, politica,

amigos, escuela, etc.

Psicologia Experimental. (Skinner)

Es la aplicacion de técnicas de laboratorio, semejantes a las de las ciencias naturales
para el estudio del comportamiento y los fendmenos psiquicos, entre los que se incluyen
elementos de estudio tradicionales de la psicologia, como la percepcion, la memoria, el

pensamiento, el aprendizaje y la resolucion de problemas.

Psicologia Organizacional

Es un campo de la psicologia aplicada, relacionado con el desarrollo y aplicacién de
principios cientificos en el lugar de trabajo. Se encarga de dos grandes actividades dentro
de las organizaciones: la industrial, de gestion o de personal y la de desarrollo,

organizacional o de recursos humanos (Uribe, 2015).

13
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El trabajo es un fendmeno indispensable para la existencia de los seres humanos, es
un factor decisivo y determinante de las conductas psicosociales, sitla a los seres humanos
en el espacio publico, desde el que se relacionan con otras personas, construyendo grupos

de pertenencia que van mas alla del nucleo familiar.

Posibilita el transito de lo individual a lo colectivo, facilitando la consecucion de
proyectos compartidos. Permite que los individuos se puedan ubicar socialmente mediante
la posicidn que ocupan en la estructura social, proporcionando un estatus y una identidad.
Es un punto de referencia para estructurar el tiempo en diferentes actividades,

responsabilidades y necesidades (Quintanilla, 2013).

El ingreso de la psicologia a las organizaciones o industrias es mas reciente que en
otros campos. En la actualidad existen areas de accién especificas para esta ciencia.

Algunas de estas areas son:

e Reclutamiento y Seleccion de personal.

El reclutamiento consiste en atraer a los mejores candidatos posibles hacia la
empresa que solicita personal, a fin de contar con un banco o bolsa de personas calificadas
que puedan cubrir el perfil requerido para ocupar un puesto vacante. Posteriormente de esta
bolsa se hace la seleccion de la persona que se encuentra mas altamente calificada para

incorporarse al puesto en cuestion (Schein, 1988).

e La Capacitacion

En este campo de accion interviene su conocimiento de los principios que rigen el

aprendizaje, el interés por el conocimiento integral del ser humano, sus estudios sobre los
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procesos grupales y su preparacion en el terreno de la motivacion, el liderazgo, el cambio

de actitudes, facilitan la participacion en el departamento capacitacion en las empresas.

e Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) es una metodologia de cambio planeado que
considera como factor primordial a las personas que trabajan en una organizacion y asi
lograr el éxito. De acuerdo a Guzman de la Garza (2008), esto implica el estudio de los
procesos sociales que se dan dentro de una empresa con el objetivo de ayudar a sus
miembros a identificar los obstaculos que bloguean su eficacia como grupo y a tomar
medidas para hacer 6ptima la calidad de sus interrelaciones, para influir de manera positiva

y significativa en el éxito de los objetivos de la empresa.

Para ello se deben de emplear conocimientos sobre formacion de equipos de trabajo,
conciliacion de conflictos, técnicas de consultoria, estrategias de facilitacion de cambio
individuales, grupales y organizacionales, manejo del poder y del liderazgo en los grupos,

relaciones interpersonales y fundamentos de administracion. (Shein, 1991).

1.2.-Psicologia organizacional-industrial

La Psicologia organizacional es una disciplina cientifica-social cuyo objetivo es el
estudio del comportamiento, conducta y relaciones humanas desarrolladas en el ambito
laboral, con esto pretende encontrar respuestas y mejoras a los numerosos problemas que se
generan en el ambiente laboral. Potencializar el factor humano y generar un mejor ambiente

de trabajo es el fin de esta rama de la Psicologia. (Schultz, 1992)
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Se especializa en comprender el comportamiento humano en su ambito de trabajo,
contribuye al logro de objetivos de las empresas mediante la aplicacion y creaciéon de

procesos orientados a desarrollar ventajas competitivas a través de las personas.

Las organizaciones, por su parte, se han enfrentado a multiples cambios,
tecnologicos, de telecomunicaciones, procesamiento de la informacion, asi como de la
misma administracion del personal; todos estos cambios implican una necesidad
permanente de adaptacion para poder ajustarse y no decaer. Por otra parte, estos cambios
han tenido impacto en la necesidad de ampliar sus mercados, ahora existe una mayor
competencia tanto para las empresas locales como para las grandes organizaciones
multinacionales; y por lo tanto, también ha crecido la competencia laboral. Como resultado
de la rapida globalizacion, las compariias y el personal en la actualidad enfrentan una

considerable presion para ser rentables. (Carvajal, 2013).

1.2.1.- Antecedentes de la Psicologia organizacional

Con el surgimiento de méas empresas del mismo giro pronto el interés de los duefios
por hacerlas mas productivas condujo a que diferentes disciplinas como la ingeniera,
administracion, contaduria y por Gltimo la psicologia se involucraran para alcanzar este

objetivo.

La necesidad de incrementar la eficacia de las recién estrenadas organizaciones
industriales, dio lugar a unas estrategias administrativas y a un tipo de contrato psicolégico
poco halaguefio para el bienestar y la calidad de vida de los trabajadores. Mencionan que
era un panorama en el que predominaban los criterios productivos en el que la empresa

compraba los servicios y la obediencia del trabajador por medio de un salario, a la vez que

16




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

intentaba eliminar su inconformismo a las condiciones de trabajo mediante mecanismos de

autoridad y control.

Estas areas del conocimiento complementarias tenian varias propuestas cuyo fin

consistian en (Zarco y Diaz, 2004):

e Lograr un incremento de productividad en las empresas

e Establecer principios cientificos de administracion y de direccion universales,
basados en una concepcion formalista de la organizacién

e Con un enfoque estructuralista, eliminar los comportamientos que de acuerdo a los

patrones eran considerados irracionales y arbitrarios por parte de los trabajadores.

Todas estas ciencias aplicadas buscan hacer eficaz a las industrias con el uso de
procedimientos que les permitiera identificar aquellos factores con las que obtuvieran la
maxima ganancia econémica, viendo al empleado como un insumo mas. Se configuran una
nueva escuela, con elevada repercusion, tanto a nivel de corriente como a la hora de definir

los parametros.
Frederick Taylor.

Con el paso del tiempo las organizaciones fueron adoptando el conocimiento
cientifico y tecnoldgico para resolver problemas de productividad, para esto se valieron de
la ingenieria. Frederick Taylor fue uno de los pioneros por parte del continente Americano,

mientras Henri Fayol hacia lo mismo en Europa.

En 1889 Taylor, realizd en la planta de acero en Bethlehem, sus primeras
investigaciones en donde fomentd el reclutamiento, seleccion, induccion y capacitacion del
trabajador. Ademas estudio los tiempos de los obreros y movimientos que se llevaban a
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cabo al realizar su trabajo y el uso de las herramientas adecuadas para sus funciones. A este
proceso se le nombro estandarizacion de recursos (Montero, Hernandez, Rocha y Escobar,

2005).

Las aportaciones de Taylor enfatizaron la importancia de las siguientes actividades

que anteriormente no existian en la industria:

e Planeacion: Es importante crear un departamento o area que se dedique al estudio,
desarrollo y mejoramiento de las actividades laborales, con la finalidad de
reemplazar la improvisacion en la toma de decisiones.

e Seleccion cientifica de los trabajadores y los recursos empleados durante el proceso
de trabajo. Establece que la preparacién de las personas debe concordar con sus
habilidades, vocacién y caracteristicas fisicas. Ademas es importante cuidar la
preparacion de la distribucion fisica de la planta, evitando flujos innecesarios en el
proceso de trabajo, y disponer racionalmente de las herramientas y materiales a
utilizar.

e De control. Consiste en estar al pendiente de la realizacion del trabajo, de que se
lleve a cabo segun el método planeado, verificando que las normas se cumplan.
Siendo necesario que la gerencia intervenga y colabore para que sea posible toda
ejecucion.

e De ejecucion. La division del trabajo, garantiza disciplina y orden en el proceso.

Esto permite el logro de objetivos (Montero, et al. 2005).

El Taylorismo plasmé la separacion creciente entre el trabajo intelectual y manual

haciéndose cada vez mas palpable, este movimiento desarrollé y aplic las teorias de
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Durkheim y Weber concernientes a la division del trabajo y la racionalidad de las

organizaciones, respectivamente (Garcia, 2002).

e Henri Fayol.

Henri Fayol implementa el método experimental en Comambault creando el proceso
administrativo. A pesar de sus atribuciones la mayoria de los gerentes se seguia inclinando
por los procedimientos de Taylor, considerando que Fayol estaba equivocado con sus

aportaciones.

Las principales contribuciones de este autor fueron el definir las areas funcionales

para todas las organizaciones en areas que se en listan a continuacion (Montero et al, 2005):

e Técnicas: La mayoria de los productos y servicios salen de manos de técnicos.
Aunque esta area no siempre es la mas relevante de todas.

e Comerciales. La prosperidad de una empresa depende de sus consumidores. Por
esto, esta area es tan importante como el producir.

e Financieras: Es el capital que hace falta para introducir un producto, inmuebles,
entre otros.

e Seguridad: Para salvaguardar los bienes y personas en caso de un incendio,
inundacion o robo. También sirven para evitar huelgas y obstaculos de orden social
que puedan comprometer la existencia de la organizacion.

e Contabilidad: Es un sistema de informacion gerencial que permite tener informes
exactos y claros sobre la situacion econémica de la empresa.

e Administrativas: Es la responsable de llevar a cabo el programa gerencial de la

empresa, formar su cuerpo social y coordinar los esfuerzos.
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De acuerdo con Zarco y Diaz (2004), las primeras percepciones sobre el
funcionamiento de la empresa la concebian como un sistema mecénico cerrado y
burocratico-despersonalizado; consideraciones que eran apoyadas con la ingeniera y su
teoria de la organizacion cientifica de Taylor junto con la teoria de la administracion
cientifica de Fayol y sus seguidores como Gulick y Urwick y desde la sociologia, con la
aportacion de Weber y su teoria de la organizacion burocratica en donde planted la
hipétesis de que la organizacion puede destruir la personalidad individual mediante la
imposicion de reglas y procedimientos debido a que despersonalizan el proceso de relacion

con los individuos (Gouldner, 2007).
e Henry Ford

Dentro de las aportaciones de Taylor, Ford decidié implementar un nuevo modo de
hacer las cosas conocido como Fordismo éste tuvo su auge a partir de la Segunda Guerra
Mundial y planteaba la automatizacion de la produccién, diferencidndose del Taylorismo
principalmente en que introdujo la produccién flexible: el equipo reutilizable y los

trabajadores multifuncionales (Ash Amin, 1996).

Con este método se utilizaba una cadena de montaje en serie, en la que los operarios
armaban piezas que eran transportadas a través de una cinta de movimiento constante que
permitio la creacion en masa. Este modelo fue exitoso hasta la década de los setenta (Julio,

2004).

e James Mckenn Cattell
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En 1890, implementa la prueba mental y durante sus afios en la Universidad de
Colombia impulsa la investigacion y el interés por las aplicaciones de la psicologia a

problemas practicos.

e Hugo Miinsterberg,

Discipulo de Wundt considerado uno de los fundadores de la psicologia industrial,
quien cred varias tecnologias construyendo una psico tecnologia aplicada en las fabricas
relacionando los métodos aprendidos en el laboratorio de Wundt a la nueva practica de la

gerencia cientifica (Leipzing).

Sus logros, fueron la aplicacion de las contribuciones de la psicologia de ese
momento para aumentar la productividad, en la seleccion convirtiéndolo en un proceso que
se formaba por una evaluacion de las cualidades del individuo, el adiestramiento de los
trabajadores para que colaboraran con la gerencia se centr6 en su aclimatacion a las rutinas
de trabajo partiendo de la idea de que las pruebas psicoldgicas ayudarian a delinear técnicas

que aumentarian la satisfaccion del trabajador y reducirian la fatiga.

e Walter D. Scott

En 1903 Walter D. Scott publico la teoria de la publicidad, habla de la aplicacién de
la psicologia dentro de ese ambito. Ademas, en 1916 desarrolla varias pruebas de
inteligencia para los trabajadores industriales (Garcia, 2002). Lleg6 a ser el primer profesor
en psicologia aplicada en 1915 en el Carnegie Instituto de Tecnologia, misma institucion

que brindd el primer doctorado en psicologia industrial (Martin et al, 2003).

A continuacion, se mencionan las eépocas detonantes.
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e Primera Guerra Mundial

Para la Primera Guerra Mundial (1914-1918) el ejército de Estados Unidos decidio
que era indispensable identificar quiénes podrian ser oficiales y quienes debian recibir
entrenamiento técnico dentro de sus tropas. EI primer examen que se creo para este fin,
fue el de inteligencia encomendado a Robert M.Yerkes, estudiante de Mlnsterberg, esta
prueba fue aplicada entre los reclutas como parametro de seleccién y clasificacion

(Garcia, 2002).

Por lo que Yerkes y sus colaboradores disefiaron unas pruebas psicologicas
conocidas como Army Alfa para personas que sabian leer y el Army Beta dirigido a las
personas analfabetas, el objetivo era que permitieran identificar a gran escala y en poco
tiempo quiénes recibirian tal adiestramiento. Garcia (2002) afiade que durante el transcurso
de la guerra se administraron a casi tres millones de hombres las pruebas de personalidad
junto con el Test Army Alfa y Army Beta. Asi, este acontecimiento establecié las bases
para la posterior expansion del movimiento de la psicologia aplicada a favor del gobierno,

la industria y la educacién (Martin et al, 2003).

Asi durante la década de 1920 la psicologia industrial sufrié un giro abrupto puesto
que se centro en la evaluacion de los trabajadores industriales (Zarco y Diaz, 2004). Es
decir, que focaliz6 su atencion hacia problemas asociados con el trabajo manual y repetitivo
y las deficiencias fisicas aunque continu6 con las investigaciones respecto a las actitudes, la

capacidad de trabajo de los individuos y los factores fisicos del lugar de trabajo.
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1.2.2.- Alcances de la Psicologia Organizacional

La Psicologia organizacional puede tratar cualquier situacién laboral en la que
intervengan problemas, fendmenos o procesos de la conducta humana. Se dedica a elaborar
y aplicar pruebas de seleccion y clasificacion de personal, a organizar y dirigir programas

de adiestramiento y capacitacion para trabajadores, etc.

La Psicologia del trabajo tiene por objeto principal estudiar el comportamiento de
las personas dentro de las organizaciones, para lo cual dispone de una variedad de técnicas
y métodos de trabajo que le permiten incidir sobre el ambito laboral para resolver

problemas como:

Ubicar a las personas en el puesto adecuado, segun sus caracteristicas y

experiencias. - Resolver problemas de relaciones humanas.

e Resolver problemas de motivacion, descontento, e insatisfaccion laboral.

e Disenfar, coordinar e impartir cursos de capacitacion y desarrollo

e El estudio y mejora del Clima organizacional.

e Problemas de ausentismo y rotacion de personal.

e Planes de carrera-vida.

e Elaboracion, Imparticion y evaluacion de los Programas y Cursos, de
Capacitacion

e Andlisis y Evaluacion de Puestos.

e En pocas palabras el mejorar las condiciones de trabajo en las

organizaciones
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Figura 1. En este sentido la Psicologia del trabajo, esta formado por distintos subsistemas que
forman sus distintas areas.

Fuente: La Psicologia del Trabajo como sistema: sus tareas. (Pereda, Francisca, y Miguel, 2015)
1.3.-Psicologia Organizacional-Industrial en México

Dentro de esta rama, como mencionan Rodriguez y Ramirez (2004) gran parte del
comportamiento de los mexicanos en la organizacion se debe a la historia que ha vivido la
nacion; puesto que fue colonizada por los espafioles y su dominio sobre las culturas
indigenas fue de 300 afios. Lo cual dio como consecuencia la percepcion del trabajo como

algo denigrante.

Aramoni (2008) describe que con la llegada de los espafioles hubo un dominio
brutal, explicable por la ambicidn, prestigio y elitismo europeo. Bajo su dominio se cred
una dependencia extrema, servil y lacaya que significo la pérdida de algunas virtudes
mexicas como el orgullo de la dignidad, de la seguridad en si mismos, cambiando de igual
forma la manera de pensar en cuanto a lo concreto, lo simple, y sencillo frente a
abstracciones y el burocratismo mutilante de los hombres que entonces dominaban el

mundo conocido.
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Durante la intervencion espafiola existio una destruccion violenta de los sistemas
propios de la reparticion de trabajo y las tareas. Por ejemplo, en la asignacion de puestos
laborales sobre todo los de prestigio eran concedidos dependiendo de las relaciones que se
tenian y el dinero que se pudiera pagar por éste, lo que dio origen a lo que se conoce como

“compradrazco y la grilla”

En el siglo XVII como sefiala Rodriguez y Ramirez (2004) era comun el que se
vendieran cargos publicos como el de alcalde, corregidores entre otros; los ricos eran los
unicos que podian aspirar a ellos y comprarlos por lo que, a partir de ahi, el concepto de
cargo publico representaba riqueza y un patrimonio personal mas no una condiciéon que

representara servir a la comunidad y un deber publico.

De la interpretacion, la persona servidora debe, necesariamente ajustar su
comportamiento a una serie de reglas, normas y lineamientos de tipo ético y moral, como
fue surgiendo durante la descentralizacion. Para el caso de México, el desarrollo de la
Psicologia se encontraba en desventaja a comparacion de Europa o E.E.U.A y aunque sus

inicios fueron precarios poco a poco fue tomando una mayor fuerza.

En todo el mundo comienza a finales del siglo X1X y principios de XX, planteando
la importancia de remitirse a un pasado con el cual conectar el presente y prospectar un
futuro al conocer el pasado. La psicologia en México se deriva del alcance cientifico y

tecnologico mundial (Uribe, 2015).

El primer paso como sefialan Olivares y Gonzélez (2009) fue en 1896 cuando
Ezequiel Chavez, fundd el primer curso de Psicologia en México, dentro de la Escuela

Nacional Preparatoria.
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Posteriormente, en el Distrito Federal (DF) se crea el departamento psicotécnico,
con la finalidad de enviar a los nuevos reclutas para el cuerpo policiaco y de transito, asi
como para la Normal Superior, otras escuelas y deméas dependencias, para lo cual se hizo la
adaptacion de la prueba Binet. Estos primeros acercamientos hacia la psicologia laboral se

convertirian en la llave para abrir las puertas en el mercado de trabajo.

La investigacion también fue algo importante y en esos tiempos el doctor José
Gobmez elabord pruebas psicologicas, realizd estudios sobre la psicologia del mexicano y

ante todo el dio la orientacion de caracter laboral a esta ciencia del comportamiento.

Los estudios propiamente de Psicologia comienzan en 1937 como una especialidad
adscrita a la Facultad de Filosofia en la Universidad Nacional Auténoma de México
(UNAM) con un atraso de informacion de casi 30 afios comparada a la creacion de esta

misma carrera en los paises desarrollados.

En la década de los 90"s en México se han realizado pocos estudios, a pesar de que
los temas de investigacion en este ambito serian de gran variedad, ya que no solo influye en
el individuo si no en su entorno social, familiar, escolar, en pocas palabras la cultura en que
la persona se desarrollé influye de gran manera en su rendimiento, compromiso eficiencia,

y en el ausentismo sobre todo.
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* Escuela Clasica 1910 * Estructural * Los trabajadores tenian responsabilidades
Max Weber, Henri especificas y se daba la division del trabajo
Fayol y Frederick Taylor equitativamente Funciones encaminadas a la

productividad Sistemas jerarquicos y
organizacion vertical

e Escuela del « Del comportamiento . lmpo_rtancia alas actitydes y necesidades. de los
Comportamiento P trabajadores los trabajadores deben sentirse
Social 1920-1960 satisfechos cuando toman decisiones Fomentan
Abraham Maslow y la p‘alrticipacién individual en la toma de
Elton Mayo decisiones

¢ Escuela del « Integrativa * Consideran las organizaciones como sistemas
Pensamiento abiertos con entradas, transformaciones, salidas
Adrminictrativo y retroalimentacion existencia de estructuras
Contemporaneo 1960- mecanicistas y organicas Psicologia
1980 Douglas organizacional y del trabajo: aproximacion
McGregor y Teoria de historica, conceptual y principales tendencias se
los sistemas socio establece una diferencia entre la teoria X y la
técnicos teoria Y Otras Escuelas 1980- actualidad Kaplan

y Norton, Edwards Deming y Empresa Toyota
Modelos de Gestion CMI o BSC: busca integrar
indicadores financieros con los no financieros
TPM: busca un rendimiento economico
creciente como producto de la interaccion de las
5 M. JAT: optimizar los sistemas de produccion y
reduccion del desperdicio . Nuevo enfoque
Administrativo: compuesto por materiales,
maquinas, HOMBRES, tecnologia y medio
ambiente

Figura 2. Principales escuelas de psicologia en México y sus principales aportaciones.
Fuente: En A. Furnham, Psicologia organizacional: El comportamiento del individuo en las organizaciones.
(pags. 51-97) México: Alfaomega.

Durante 1941 el Banco de Meéxico incorpord la seleccion de personal a su
organizacion, cimentandose el Departamento de Investigaciones Especiales bajo la
direccién de Alfonso Quiroz Cuardn, el cual evitd la contratacion de personal con rasgos

psicopatolégicos.

En 1947 el Banco de Comercio empled la seleccion de personal, por German
Herrera quien ocup0 la misma bateria de pruebas que el Banco de México. Para 1949 se
instalo en el DF, el Instituto de personal, quien pretendia dar servicio a las empresas que no
contaban con personal o recursos que les permitiria instalar un Departamento Psicoldgico.
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A través de estos esfuerzos era como la psicologia laboral se difundia y aplicaba en el

campo.

Desde entonces y hasta 1958, esta ciencia se desarrolla como consecuencia del
interés de algunas instituciones estatales, educativas y juridicas, por sus aplicaciones
clinicas y psicométricas, segun lo muestra el nimero de test psicométricos traducidos y
adaptados a partir de 1916. Para 1956 se fundd el Colegio de Psicologia en la Facultad de
Filosofia y Letras y en 1959 la Comision Federal de Electricidad contraté psicélogos
quienes se dedicaron a la seleccion de personal y a la investigacion de la psicometria

adaptando para uso nacional las pruebas Army Beta, Dominos, WAIS y Barranquilla.

En 1967 ya existian formalmente las areas de Psicologia del Trabajo y de Psicologia
Social. Para el 27 de febrero de 1973 esta carrera contd con su propia Facultad (Guzman y
Zufiga, 2003) vy el psicologo obtuvo el reconocimiento por la Ley General de Profesiones

en 1974 y ya podian tener derecho a su cédula profesional (UNAM, 2015).

Ademas de 1960 a 1987, el nimero de escuelas y departamentos pasa de cuatro a 66
y el de estudiantes de 1,500 a 25,000 del mismo modo el volumen de investigaciones y por

consiguiente de las publicaciones crece constantemente, sobre todo entre 1975 y 1990.

La Asociacién de Psicélogos Industriales A.C se funda en Mayo de 1970 ante los
cambios que presentada la sociedad y para enriquecer la preparacion profesional de los

psicologos orientados hacia esta area.

Como menciona Antufiano (2007) paulatinamente fue surgiendo el interés de los
empresarios por la industrializacion del pais, reconociendo con ello la importancia del area

de recursos humanos y sus ventajas dentro de la organizacién. Posteriormente con el
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desarrollo de las ciencias y la complementariedad de éstas, algunos psicologos realizaron
investigaciones referentes a medir las capacidades de los trabajadores vinculandolos con su

desempefio.

Al mismo tiempo existian otras instituciones educativas que fomentaban el
desarrollo de esta ciencia, como es el caso del Tecnoldgico de Monterrey que en la década
de 1990 crea la Licenciatura en Psicologia Organizacional (Olivares y Gonzéalez, 2009).
Estos fueron los avances mas significativos, que aunque no formaron parte de los pioneros
contribuyeron a formar las bases de esta disciplina pero sobre todo a situarla en el contexto

mexicano y a las caracteristicas de ésta poblacion.

De acuerdo con Aguilar y Vargas (2010), los primeros antecedentes de la Psicologia
organizacional en México se encuentran en los inicios de este siglo, en el trabajo de

Seleccidn de personal, realizado por Border y en la publicacion del Boletin Psicotécnico.

1.4.- Factores Psicosociales

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), los factores
psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que representan el
conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos,
entre ellos el trabajo y su composicién, los ambientes y climas dentro y fuera de las

organizaciones y, la salud de los trabajadores. (Uribe, 2015)

Algunos de estos factores se derivan de las experiencias que tienen los trabajadores

en su entorno laboral, con sus compaferos, con las mismas actividades que desempefian

29




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

durante su jornada de trabajo, mientras que otros factores se derivan de un aspecto un tanto

mas externo y econémico.

Las capacidades y limitaciones de este. En relacidon con las exigencias parecen ser
primordiales, asi como la satisfaccion de sus necesidades y expectativas. Las condiciones y
el medio ambiente del trabajo incluyen la tarea en si, las condiciones fisicas en el lugar,
pero que guardan relacién con las preocupaciones psicosociales, se derivan de las
circunstancias familiares o de la vida privada, de los elementos culturales, la nutricion, las

facilidades de transporte y la vivienda (Uribe, 2015).

La amplitud del concepto factor psicosocial permitio el estudio de los trastornos
mentales relacionados con el trabajo, en el estrés laboral y mas recientemente con el
agotamiento, el acoso laboral, la adiccién al trabajo, los problemas del desempleo y la
calidad de vida en el trabajo, sean problematicas que se analizan desde el encuadre muy
genérico de factores psicosociales. ElI concepto también se pueden referir a la cultura
corporativa, el liderazgo, la falta de apoyo social, la participacion, el horario, los estresores
fisicos, la posicion social, las metas, los cambios en la organizacién, las oportunidades para
el uso de las habilidades, la informacion y la comunicacion, el clima laboral y la

integracion familia-trabajo, entre otras condiciones mas (Sandoval, 2011).
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Figura 3. Factores psicosociales en el trabajo.
Fuente: En Uribe, J. Felipe, Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales. (pag.
36) México: Manual Moderno.

De acuerdo a esta figura (3), observamos que los factores psicosociales se
encuentran conformados en 2 grandes grupos, los factores relacionados con el trabajo y los
personales. En los factores relacionados con el trabajo podemos el medio ambiente de
trabajo, las condiciones en que se desempefian estas actividades, las normas, politicas,
procedimientos que las organizaciones imponen para el buen desempefio y funcionamiento
del trabajo. En los factores personales, encontramos los relacionados con la persona misma,
la satisfaccion, necesidades, expectativas, costumbres y cultura que la persona tiene fuera

del lugar de trabajo.

Bajo este enfoque, segln el informe mixto de la OIT (1997), cuando los factores
tanto de organizacion como los humanos se encuentran en un equilibrio, el trabajo crea en

el individuo sentimientos de confianza en si mismo, por lo cual se refleja un aumento en su
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motivacion, capacidad de trabajo, satisfaccion general y mejora su salud. Un desequilibrio
entre oportunidades y exigencias ambientales por un lado, las necesidades, aptitudes y
aspiraciones por el otro, produce reacciones diferentes o negativas; es decir, cuando hay
una mala adaptacion del trabajador, cuando sus necesidades no estan satisfechas, cuando se
le exige demasiado, o se le menosprecia, el individuo reacciona con respuestas alteradas de
caracter cognoscitivo, emocional, fisiologico y de comportamiento, afectando su entorno,

personal y laboral (Uribe &+, 2015).

Cortes (2005), considera que los factores psicosociales son motivados por: a) Las
caracteristicas del puesto de trabajo, b) La organizacion del trabajo y c) Las caracteristicas

personales.

Los factores psicosociales, consisten por una parte en, relaciones laborales, su
medio ambiente, la satisfaccion en él y las condiciones de su organizacion, y por la otra
parte, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal
fuera del ambito laboral, y a través de estas percepciones y experiencias pueden influir en la

salud, el rendimiento y la satisfaccién en el trabajo.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y a la
calidad laboral de las personas. Es decir, cuando son favorables, fomentan el desarrollo
personal de los individuos mientras que cuando son desfavorables suelen perjudicar su

salud y su bienestar (Feldman y Blanco, 2012).

Cuando se habla de factores negativos en los lugares de trabajo, habla de los riesgos
psicosociales en el trabajo, aparecen porque se generan unas condiciones laborales dificiles

de tolerar para la mayoria de los trabajadores. Los cambios en el mundo del trabajo en las
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ultimas décadas, han llevado a un incremento en las tasas de prevalencia de algunos riesgos

psicosociales (Gil-Monte, 2012).

Tabla 1
Clasificacion de los factores psicosociales.

Clasificacion de los factores psicosociales

Caracteristicas del puesto de

trabajo Organizacién del trabajo Caracteristicas personales
- Iniciativa/autonomia Estructura de la organizacion Caracteristicas individuales
- Ritmo de trabajo
- Monotonia/repetitividad - Comunicacion en el trabajo - Personalidad
- Nivel de cualificacién exigido - Estilos de mando - Edad
- Nivel de responsabilidad - Participacion en la toma de decisiones - Motivacion
- Asignacion de tareas - Formacion
- Actitudes
Organizacidn del tiempo de trabajo - Aptitudes
- Jornada de trabajo y descansos Factores extralaborales

- Horarios de trabajo

- Factores socioeconémicos
Caracteristicas de la empresa

- Vida familiar
- Actividad
- Entorno social
- Localizacion
- Ocio y tiempo libre
- Morfologia
- Dimensiones
- Imagen

Fuente: En Cortes, D., Técnicas de prevencion de riesgos laborales: seguridad e higiene en el trabajo. (pag.
588) Madrid: Tebar.
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En México, diversos estudios han mostrado que la investigacion psicosocial de los
efectos negativos relacionados con la enfermedad en el trabajo, muestran prevalencias
significativas y de cuidado relacionados con la productividad, salud, empoderamiento,

estrés y sus consecuencias (Uribe, 2015).
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CAPITULO 2. CULTURA ORGANIZACIONAL
2.1 Antecedentes.

La organizacion ha sido explicada bajo diferentes perspectivas tedricas en el
transcurso de desarrollo de la sociedad hasta llegar a lo que actualmente se conoce.
(Gallardo, 2011). Desde un sentido histérico-antropologico la cultura es aquello que
distingue y da identidad a un grupo humano es la forma como interactdan los integrantes

del grupo entre si y con los de afuera (Carrada, 2002).

Taylor (1995) menciona que la cultura consiste en patrones de comportamiento,
explicitos e implicitos, adquiridos y transmitidos mediante simbolos, que constituyen los
logros definitivos de los grupos humanos, incluyendo su plasmacion en utensilios. El
nacleo esencial de la cultura se compone de ideas y tradiciones, es decir, obtenidas y

seleccionadas y sobre todo de sus valores asociados.

De acuerdo a O"Reilly (1996) una organizacion es una entidad social dirigida a
procesos Yy sistemas deliberados, en la cual se define su propdsito, estableciendo las metas

para lograrlo y formulando las estrategias para alcanzarlas.

Anteriormente la mayoria de las organizaciones eran consideradas simplemente
como medios racionales por medio de los cuales se coordinan grupos de personas

(Selznick, 1948).

El concepto de cultura organizacional (CO) inicié en los afios setenta con la

descripcion de cultura que menciona Herskowitz (1948), quien definid a la cultura como el

35




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

cuerpo total de creencias, conductas, conocimientos, sanciones, valores y objetos que hacen

posible a la vida de las personas en la organizacion.

También existen antecedentes de investigaciones que se remontan al origen de las
ciencias sociales. La Antropologia, el estudio de las culturas humanas, se enfoco en
comprender los valores, simbolos e historias que las personas usan en la sociedad para
poner orden y dar significado a su vida. También realiza descripciones extensas de los
valores, actitudes y creencias subyacentes a las conductas de las personas en una o dos

culturas. (Clark, 1970)

La Sociologia, estudio de las personas en sistemas sociales, se enfoca en la
estructura social informal, argumenta estudios en el mito y el ritual, los cuales son
esenciales en el comportamiento racional de la sociedad. Con base a estos estudios se puede

entender los valores y creencias mas basicos de un grupo de personas (Durkheim, 1961).

De igual forma la Psicologia social, rama de la Psicologia que incluye el estudio de
los grupos y la influencia de los factores sociales en los individuos, realizé un énfasis en la
creacion y la manipulacion de los simbolos, se presta al anélisis de la cultura de la
organizacion. Usa historias o informacion acerca de un solo evento con mayor frecuencia

que las observaciones multiples (Borgida, 1977).

La Economia también estudia la cultura organizacional, en menor grado que las
anteriores, considerandola como una herramienta y vinculandola con el desempefio en las

organizaciones. (Ouchi, 1993).
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Hasta los inicios de los afios ochenta fue cuando la cultura Organizacional se
convirti6 en una de las principales preocupaciones en el estudio del comportamiento

organizacional y cientos de investigadores empezaron a trabajar en esta area (Burck,1980).

Kotter (1992) sefiala que diversos estudios han demostrado que las organizaciones
con culturas solidas que son estratégicamente apropiadas y que tienen normas que les

permiten cambiar muestran un buen desempefio.

O’Reilly (1996) menciona que otras investigaciones sefialan que las organizaciones
con una cultura fuerte alcanzan niveles de desempefio més altos que aquellas que no las

tienen.

A continuacion se mencionaran algunas definiciones que se han establecido por

diferentes autores para definir la cultura organizacional.
2.2 Definicion

La cultura organizacional influye en la productividad, por eso ha adquirido gran
importancia dentro de las organizaciones y se ha vuelto objeto de estudio de diversos
autores. Con el paso de los afios, han sido muchos los intentos por elevar la productividad
en todos los campos laborales, y de esta necesidad tan apremiante es como fueron
surgiendo progresivamente distintas escuelas que con ideas y filosofias diferentes buscaban

una respuesta acerca de esta problematica (Cujar, 2013).

A continuacién se colocan algunas definiciones propuestas por varios autores, ya
que la cultura organizacional no tiene una definicion en general aceptada y cada autor ha

desarrollado su propia definicion que va desde muy amplias hasta las altamente especificas.
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Edgar Schein (1981) definié la cultura organizacional como un patrén de
suposiciones béasicas (inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo determinado
mientras aprende a lidiar con los problemas de adaptacion externa e integracion interna)
que han funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado validas y, por lo
tanto, ser ensefiadas a nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir

en relacion con esos problemas.

Schein (1981) sefiala que la cultura incluye suposiciones, adaptaciones,

precepciones y aprendizaje, estas son divididas en tres capas.

1. Capa I: Incluye los artefactos y creaciones que son visibles pero a menudo no
interpretables.
2. Capa Il: Son los valores o las cosas que son importantes para las personas.

3. Capa llI: Son las suposiciones basicas que guian el comportamiento de la gente.

En consonancia y a partir de la conceptualizacién de Schein, otros autores han
descrito las capas de la cultura haciendo una analogia con las capas de una cebolla (Figura
4) donde la capa externa comprende aspectos observables, mientras que las internas

encarnan lo invisible o idealizado (Personal del Consejo Nacional de Investigacion, 1997).
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Figura 4: Modelo de dimensiones de la Cultura organizacional

Fuente: Personal del Consejo Nacional de Investigacién,( 1997).
Basado en el modelo de dimensiones de la cultura organizacional propuesto por el
Personal del Consejo Nacional de Investigacién (1997), a continuacion se explica cada una

de estas dimensiones, la esencial, estratégica y manifiestica.

Dimensién esencial

Es el conjunto de premisas o preceptos que impactan vigorosamente la gran mayoria
de pensamientos y acciones organizacionales. Es considerada la capa méas profunda y esta
constituida por cuatro componentes: los valores, los supuestos, las ideologias y el

conocimiento (Lundberg, 2000).

1. Valores: enmarcan las ideas abstractas compartidas por los miembros de una
colectividad, que proporcionan un sentido de direccion comun sobre lo que es

deseable y correcto, definen un caracter y una actitud distintiva.
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2. Supuestos: representan las premisas, percepciones, pensamientos y sentimientos
compartidos, en los que se fundamentan las visiones del mundo, refieren de
igual modo aspectos basicos como la naturaleza de las relaciones humanas, de la
verdad, del tiempo y de la actividad humana.

3. ldeologias: se consideran como un sistema coherente de credos compartidos e
interrelacionados que dan explicaciones generales convincentes -en algunas
ocasiones miticas- sobre la realidad social, exhortando a la accion colectiva y a
la comunicacion e interpretacion de los acontecimientos de cada dia.

4. Conocimiento: es la manifestacion perceptual de valores y es referido a las
representaciones, juicios, explicaciones y entendimiento, establecidos como
racionales para la accion y que evidencian la habilidad de los miembros para

interpretar hechos con base en el acceso a informacion y a marcos cognitivos.

Dimension estratégica

Las creencias estratégicas son el Unico componente de este nivel intermedio y no
estan relacionadas con planes a largo plazo o pronunciamientos de los voceros
organizacionales, mas bien con convicciones y certezas de sus lideres. Las creencias
culturales son las ideas y pensamientos comunes a diversos individuos que gobiernan su
interaccion, difieren del conocimiento ya que no son descubiertas empiricamente ni
analiticamente probadas. Por lo general son conocidas mediante procesos de socializacion

por los que la cultura es unificada, mantenida y comunicada (Brinton, 2001).

Existen cuatro tipos basicos de acuerdo a Lundberg (2000):
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1. Creencias sobre la vision, referidas a lo que la organizacién puede llegar a ser y
lo que nunca deberia intentar;

2. Creencias sobre las expectativas del mercado de capital, convicciones sobre lo
que se necesita para mantener a acreedores e inversionistas satisfechos;

3. Creencias sobre la competencia en el mercado, entendimiento de cémo y por
que se puede triunfar en el entorno, industria o sector;

4. Creencias sobre la direccion interna, practicas operativas adecuadas que
sustentan los tres tipos anteriores. La dimension estratégica refleja, por un lado,
cierta esencia cultural y por otro, acondiciona de manera activa los elementos

manifiestos, es decir, los méas superficiales o visibles.

Dimensién manifiesta

Los elementos de esta dimensidn externa son relativamente visibles y llevan a que
los miembros identifiqguen de forma similar los problemas y experimenten de manera

semejante eventos, actividades y situaciones organizacionales (Lundberg, 2000).

1. Los simbolos y manifestaciones producidas por un grupo se reconocen como
artefactos, considerando entre ellos los espacios fisicos, instalaciones, mobiliario
y la capacidad tecnoldgica. (Schein, 1988).

2. El lenguaje en la organizacion incluye el vocabulario Gnico o jerga, los dichos,
metéforas, esldganes, léxicos, glosarios, acronimos, expresiones particulares y
argot propio de la industria o sector. De igual modo considera el lenguaje no
verbal o actitudinal como gestos, sefiales, expresiones corporales y posturas. Las
historias son relatos verdaderos o elaborados sobre eventos que incitan a los
individuos a adherirse a valores o acciones (Allaire, 1992).
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3. Los rituales o rutinas sistematicas y programas de la vida diaria indican y
reafirman lo que es importante para la organizacion, asi como el tipo de

conducta esperado de sus miembros (Kennedy, 1982).

A su vez la teoria de Denison y Misha (1995) sostiene que las culturas pueden
presentar caracteristicas o rasgos definidos susceptibles de ser medidos y comparados. Se
desarrolla con base en un modelo con elementos del comportamiento humano y el
comportamiento de la empresa, que son agregados en los citados rasgos de
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision (Denison y Mishra, 1995). Cada uno
de los cuatro rasgos estd compuesto por tres indices o subdimensiones que se conforman a
partir de las creencias y supuestos compartidos en la organizacion (Denison y Neale, 1996).

(Figura 5).
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Figura 5. Modelo de Cultura organizacional

Fuente: Fey y Denison (2003).
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A continuacion se explica cada una de estas subdimensiones: involucramiento,

consistencia, adaptabilidad y mision.

- Involucramiento

Definido como el empoderamiento de la gente, la construccion personal alrededor
de los equipos y el desarrollo de la capacidad humana en todos los ambitos de la
organizacion. Considera el compromiso de los diferentes trabajadores y su capacidad de
influencia en todos los ambitos. Este rasgo se puede observar en tres subdimensiones:
facultamiento (empowerment), orientacién al equipo y desarrollo de capacidades (Denison,

Haaland y Goelzer, 2003).

- Consistencia

Considera que el comportamiento de las personas se fundamenta en un conjunto de
valores centrales; el personal posee la habilidad de lograr acuerdos (aun cuando existan
diversos puntos de vista), y las actividades de la organizacion estan bien coordinadas e
integradas. Las organizaciones que poseen esta caracteristica tienen una cultura distintiva y
fuerte que influye significativamente en el comportamiento de las personas (Denison,

Haaland y Goelzer, 2003).

Un sistema compartido de creencias y valores funciona como un sistema de control
interiorizado. Se considera que la consistencia es fuente poderosa de estabilidad e
integracion interna que resulta de un marco mental comun y tiene un alto grado de
conformidad que lleva a la efectividad. Este rasgo se puede observar en: valores centrales,

acuerdo y coordinacion e integracién (Denison, Haaland y Goelzer, 2003).
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- Adaptabilidad

Permite a la organizacion responder a los cambios del entorno y responder a las
nuevas exigencias de los clientes. Se considera que las organizaciones bien integradas son,
con frecuencia, las mas dificiles de cambiar y que la integracion interna y la adaptacion

externa pueden refiir entre si.

Las organizaciones adaptables son impulsadas por sus clientes, asumen riesgos,
aprenden de sus errores y tienen capacidad y experiencia en la creacion del cambio. Estas
organizaciones estdn continuamente mejorando su capacidad de entregar valor a sus

clientes.

Este rasgo se puede observar en creacién del cambio, enfoque en el cliente y

aprendizaje organizacional (Denison, Haaland y Goelzer, 2003).

- Mision

Se refiere al sentido claro de propésito o direccion que define las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos. Se expresa en la vision de lo que la

organizacion quiere ser en el futuro. Este rasgo se puede observar en direccion e intencion

estratégicas, metas y objetivos, y vision (Denison, Haaland y Goelzer, 2003).

Tambien otros investigadores como Petigrew (1979) menciona que la cultura de una
empresa se manifiesta por los simbolos: lenguaje, ritos, mitos, etc., que son creados y
difundidos por ciertos directivos para influir sobre el comportamiento de los miembros de

la empresa.

Para Leavit (1986) la cultura se refiere a un conjunto completo de creencias,

tradiciones, valores, reglas, expectativas y habitos, con frecuencias inconscientes y
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ampliamente compartidas que caracteriza a un grupo especifico de personas de una

organizacion.

Plmpin y Garcia (de Vergara, 1989) definen la cultura organizacional como el
conjunto de normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento del
personal en todos los niveles de la empresa, asi como en la propia presentacion de la

imagen.

Delgado (1990) sostiene que la cultura es como la configuracién de una conducta
aprendida, cuyos elementos son compartidos y transmitidos por los miembros de una

comunidad.

Denison (2000), propone a la cultura como un sistema de significados que explica la
estrategia de adaptacion que una organizacion ha escogido para responder a una multitud de
demandas contradictorias, y diferentes factores de la organizacion que a menudo compiten

con ideas e informacién para imponer los puntos de vista de unos sobre otros.

Marcoulides y Heck (1993) identifican como dimensiones interrelacionadas de la
cultura organizacional: un sistema sociocultural del funcionamiento percibido de las
estrategias y préacticas de la organizacion; un sistema de valor organizacional y las

creencias colectivas de los empleados de la organizacién (de Yahyagil, 2006).

De manera resumida en Saez y Garcia (Trujillo et al., 2006) realizaron la

recopilacion de otros autores y sus definiciones de cultura organizacional:
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Definicion

Fuente

“Un sistema de creencias compartido

por los miembros de una
organizacion”
“Valores  centrales  fuertes y

ampliamente compartidos.”

“La forma en que hacemos las cosas”

“La Programacion colectiva de la

mente.”

“Entendimientos Colectivos”

“Un grupo de creencias duraderas
compartida comunicadas por medio de
gran variedad de medios simbdlicos
creando un significado en la vida
laboral de las personas.”

“Un Conjunto de simbolos,
ceremonias y mitos que comunican a
los empleados los valores y creencias
subyacentes de esa organizacion”

“Un Conjunto dominante y coherente

de valores compartidos, transmitidos

J.C. Spender, “Mito, Recetas y Bases de Conocimiento

en el Andlisis Organizacional” (Manuscrito sin
publicar, Facultad de Administracion, Universidad de
California en los Angeles, 1983, p.2.

C.O'Reilly

organizacional: lecciones de las empresas del Silicon

“Corporaciones, cultos y cultura
Valley” (Documento presentado en la reunion anual de
la Facultad de Administracion, Dallas, Texas, 1983) p,
1.

T.E. Deal y A.A. Kennedy, Culturas corporativas: Los
ritos y rituales de la vida corporativa (Reading, MA:
Addison-Wesley, 1982), p. 4.

G. Hofstede, Consecuencias de la cultura: Diferencias
internacionales en el trabajo. Valores relacionados
(Beverly Hills, CA: Sage, 1980), p. 25.

J. Van Maanen y S.R, Barley, “Organizacion Cultural:
Frangmentos de una Teoria” (Documento presentado
en la reunion anual de la Facultad de Administracion,
Dallas, Texas, 1993), p. 7.

J.M. Kouzes, D. F. Cadwell y B.Z. Posner, “Cultura
organizacional: codmo se crea, mantiene y cambia”
(Presentacion en OD Network National Conference,
Los Angeles, 1983).

W.G. Ouchi, Teoria Z: Como las
estadounidenses pueden atrapar el desafio de Japdn

(Reading, MA: Addison-Wesley, 1981), p.41.

empresas

T.J. Peters y R.H. Waterman Jr., En busca de la

excelencia: Lecciones de las mejores empresas de
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por medios simbdlicos como historias, América (Nueva York: Harper& Row, 1982), p.103.
mitos, leyendas, lemas, anécdotas y

cuentos de hadas.”

“El patron de supuestos basicos que un  E.H.Schein, “El papel del fundador en Creacion de
grupo determinado inventa, descubre 0 Cultura Organizacional”, Organizational Dynamics,
desarrolla al aprender a manejar sus verano 1985, p.14.

problemas de adaptacion externa e

integracion interna.”

Figura 6. Definiciones de cultura organizacional.

Por ultimo Schein (1988) define la cultura organizacional como la forma tradicional
0 habitual de pensar-decir- hacer las cosas, que comparten los miembros de una
organizacion y que los miembros nuevos tienen que aprender o aceptar, al menos

parcialmente a fin de que sus servicios sean aceptados en la organizacion.

Desde otra perspectiva, Schein (1985) divide a cuatro estratos la cultura

organizacional:

1. Simbolos culturales: son las palabras, gestos y las imagenes u otros objetos
fisicos que tiene significado particular dentro de la cultura.

2. Conductas compartidas: se incluyen las normas que son de manera mas visibles.

3. Valores culturales: Se representan las creencias, supuestos y sentimientos
colectivos acerca de qué es correcto, normal, racional o valioso.

4. Supuestos compartidos: Son los que representan las creencias basicas acerca de

la realidad, la naturaleza humana y la forma de hacer las cosas.
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Una definicién mas contemporénea, hace referencia al aporte de Azevedo, el cual se
refiere a la cultura organizacional como el Unico factor que diferencia las empresas
sostenibles, debido a la complejidad, singularidad y el silencio que se maneja, lo que hace

que se vuelva muy dificil de duplicar o imitar (Leite 2009).

En este sentido, la cultura organizacional es un elemento importante para impulsar
la competitividad y productividad de la empresa, ya que reconoce las capacidades
intelectuales, el trabajo y el intercambio de ideas entre los grupos. Al permitir el
intercambio de ideas, facilita la realizacion de las actividades de la empresa, credndose un
clima de compafierismo, y al mismo tiempo, de entrega en el trabajo favorable a su nivel de

produccién (Soria, 2008).

Son multiples los elementos culturales identificados por los autores antes
mencionados, pero subyacen dimensiones con mayor frecuencia las siguientes: sistema de
recompensas, decisiones de contratacion, estructura gerencial, estrategia frente al riesgo,
codigos, estereotipos, legados, leyendas, tradiciones, uniformes y modos de subversion.
Otros autores incluso consideran el entorno o contexto, argumentando que es un factor que
determina en buena medida lo que debe hacer la organizacién para ser exitosa. (Toca,

2009).

Para este trabajo se toma la definicién de Taylor (1995) en donde menciona que la
cultura consiste en patrones de comportamiento, explicitos e implicitos, adquiridos y
transmitidos mediante simbolos, que constituyen los logros definitivos de los grupos
humanos, incluyendo sus plasmaciones en utensilios. El nucleo esencial de la cultura se
compone de ideas tradiciones, es decir, historicamente obtenidas, seleccionadas y sobre

todo, de sus valores asociados.
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2.3 Modelos de tipos de Cultura organizacional

Algunos teoricos, los cuales se mencionan a continuacion, han ofrecido y analizado
diversos tipos de culturas; tales culturas y tipologias buscan generalizar importantes
propiedades culturales mediante méas de una organizacién. Hooijberg (1993) muestra una

clasificacion sistematica, organizada y practicada de tipos de cultura organizacional.

TIPOS DE CULTURAS
ORGANIZACIONALES

E Flexible | Cultura de clan Cultura emprendedora
L
=
o
:
[0}
T
Q
Q
8
% Estable | Cultura burocratica Cultura de mercado
=
o Interna Externa

Foco de atenciéon

Figura 7. Cuatro tipos de cultura organizacional basada en el modelo de Hoojberg (1993).

El eje vertical muestra la orientacion del control en la empresa o departamentos, que
va de lo estable a lo flexible. En el eje horizontal describe el enfoque de atencion de interno
a externo. En las cuatro celdas se presentan las cuatro distintas culturas: Burocrética (1), de

Clan (2), Empresarial (3) y de Mercado (4).

1. Cultura Burocratica
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Son aquellas organizaciones que practican la formalidad, reglas, procedimientos de
operacion estandarizados y una coordinacion jerarquica. Sus miembros conceden gran valor
a los bienes estandarizados y servicio al cliente. Las normas conductuales sustentan la
formalidad, en lugar de la informalidad. Los gerentes consideran que sus roles consisten en
actuar como buenos coordinadores y organizadores y en vigilar que se cumplan las normas
escritas. Las tareas, las responsabilidades y la autoridad de todos los empleados estan

definidas con claridad.

2. Cultura de Clan

La tradicidn, la lealtad, el compromiso personal, una amplia socializacion, el trabajo
en equipo, la autodireccion y la influencia social son atributos de esta cultura. Sus
miembros reconocen que tienen una obligacion que va mas alla del simple intercambio de

su trabajo por un sueldo.

La Cultura de Clan logra la unidad por medio de un largo y concienzudo proceso de
socializacion. Los miembros antiguos del clan actian como mentores y modelos de roles
para los nuevos miembros. El clan tiene conciencia de su historia singular y con frecuencia
documenta su origen y celebra sus tradiciones con diversos ritos. En esta cultura los

miembros comparten un sentimiento de orgullo de pertenecer a él.

3. Cultura emprendedora

Los altos grados de creatividad y de la disposicion a asumir riesgos caracterizan a la
Cultura emprendedora. En esta existe un compromiso con la experimentacion, la

innovacion y con estar a la vanguardia. Esta cultura no solo reacciona con rapidez a los
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cambios del entorno, sino que crea los cambios. La innovacion y el espiritu emprendedor

son valores acariciados por el fundador.

4. Cultura de mercado

El logro de metas mensurables y exigentes, sobre todo las financieras y basadas en
el mercado son caracteristicas de la Cultura de mercado. Existe una ruda competitividad y

orientacion a las utilidades y esto prevalecen en toda la organizacion.

En una cultura de mercado, la relacion entre el individuo y la organizacion es
contractual, es decir, las partes convienen de antemano cuéles son sus obligaciones. En este
sentido la orientacién al control es formal y bastante estable. El individuo es responsable
del desempefio y la empresa promete un nivel de recompensas a cambio. La organizacién

no promete seguridad en el empleo, y el individuo no promete lealtad.

Por su parte, Pheysey (1993) sefiala cuatro tipos de culturas organizacionales

generales que tienen las empresas:

1. De Rol: Es una cultura en donde cada integrante de la organizacion tiene un
papel definido, en base a su posicién jerarquica y tipo de departamento al que
pertenece.

2. De Logro: En este tipo de cultura los empleados de la organizacion se enfocan
en realizar bien su trabajo en lugar de seguir reglas.

3. De Poder: Las organizaciones con esta cultura, tienen un lider dominante que
toma todas las decisiones, y que espera que los subordinados en la organizacion

las acaten sin cuestionamientos.
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4. De Apoyo: La cultura se basa en la idea de que los integrantes de la

organizacion contribuyen, por la satisfaccion que les da el pertenecer a un

grupo.
2.4 Medicion de la Cultura organizacional

El concepto de cultura organizacional ha variado con los afos, teniendo su
disociacion con clima organizacional hasta la relacion con diferentes variables de las
organizaciones, la forma de medirlo también ha cambiado, por lo que es obsoleto para la
sociedad actual considerar la misma manera de medirlo en el pasado y es importante revisar

estudios recientes para le medicion de la cultura organizacional (Cujar 2011).

Los estudios de cultura organizacional emergen de una combinacién de la
Psicologia organizacional, la Psicologia social y la Antropologia social, y estos han cobrado
mayor significado para otras disciplinas, dados los efectos de la cultura sobre todo tipo de

accion colectiva.

Para precisar el modelo se dispone de dos enfoques fundamentales, el cualitativo y
el cuantitativo. Estas dos alternativas, ademas de tener diferentes orientaciones,
proporcionan variados puntos de influencia para el entendimiento de la cultura
organizacional. Por ello, la decisién sobre el tipo de estudio dependera de su efectividad
para: determinar la magnitud en que las organizaciones exhiben culturas fuertes; predecir
relaciones entre el tipo cultural y otros fendmenos; y mapear perfiles culturales (Zammuto

y Krakower, 1991).

De acuerdo a Toca (2009) la caracterizacién cualitativa de la cultura organizacional,

por lo regular, ofrece como resultado una distincion binaria: 1) una cultura fuerte,
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diferenciada porque proporciona un claro sentido de identidad con el personal y porque
todos conocen las metas organizacionales y trabajan por ellas, y 2) una cultura débil, es
decir, carente de valores y practicas bien definidas y con poca influencia en la conducta del

empleado, por lo que en Gltimas prefieren abandonarla.

Algunos académicos muestran especial inclinacion por la medicién cuantitativa de
la cultura, dado su interés en determinar su relacion con el desempefio y la calidad en las

organizaciones (Scott, 2003).

Estas herramientas para la medicion de la cultura organizacional se clasifican de

acuerdo con cinco aspectos fundamentales, a saber:

1. El enfoque tipoldgico, cuyo proposito es evaluar y obtener como resultado uno o
mas tipos de cultura o dimensional, que describe una cultura por su posicion
frente a cierto nimero de variables continuas.

2. Enfoque teorico con una fuerte derivacion conceptual o pragmatica en la que el
investigador se sumerge en la cultura a través de una observacion profunda;

3. La evaluacion, que puede ser en torno a una dimension especifica de la CO o a
un rango de dimensiones;

4. Larelacion al clima organizacional, percepciones y opiniones del personal sobre
su ambiente de trabajo, o a la cultura organizacional, manifestaciones profundas
como los valores y las creencias.

5. La magnitud de su uso en estudios empiricos, asi como de los métodos usados

para evaluar sus propiedades cientificas.
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Finalmente, cabe sefialar que los estudios cuantitativos de la cultura organizacional
resultan Gtiles para examinar las relaciones de tipo cultural y su fortaleza con otros
fendmenos tales como la efectividad de la organizacion y su adaptacion a las condiciones
cambiantes del entorno. Si bien las investigaciones cualitativas proporcionan una vision
sobre estas relaciones, es un tanto dificil y arriesgado generalizar resultados (Zammuto y

Krakower, 1991).

En un principio, la cultura organizacional estaba determinada y valorada por
socidlogos y psicélogos, como el caso de Leslie White (citado en Vargas, 2007), quien
sostenia que “la cultura se producia a si misma” a partir de observaciones de las cualidades
propias del contexto particular de las organizaciones y los pueblos. Existe poco estudio este
constructo, debido a su confusion y posterior disociacion con Clima organizacional, hasta
los inicios de los afios setenta, cuando las investigaciones referentes a la cultura

organizacional toman un enfoque cognitivo con Geertz (1971),

En los afios ochenta, se desarrollé con gran fuerza el constructo cultura
organizacional debido a la polémica resultante de incluirla como factor importante en la
efectividad de las organizaciones, esto debido a las conclusiones de Wilkins y Ouchi
(1983), ya que midieron la cultura a partir de observaciones de distintas clases de
comunidades, detallando sus caracteristicas y clasificandolas de acuerdo con rangos
establecidos; asi pues, se tomaron muestras de grupos focales y se analiz6 su

comportamiento en el momento de ejecutar sus tareas.

También se encuentra el trabajo realizado por O’Reilly (1991) quien disefio un

modelo de instrumento Ilamado Perfil de la cultura organizacional, basada en la

54




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

comparacion de los perfiles para evaluar a las personas y la organizacién. El instrumento

contenia 54 declaraciones referentes a valores individuales y de organizacion.

En 2003, se relaciond la cultura organizacional con la satisfaccion laboral en un
estudio que fue desarrollado por Lund (2003), quien adapté el modelo descrito por
Cameron y Freeman (1991), y usando cuestionarios realizados a personas de distintas
organizaciones que pertenecieran al sector productivo de la sociedad clasificé la poblacion
e introdujo preguntas con opciones multiples y Unica respuesta. La relacion la hizo a través
de 5 factores en una escala que estaba en el rango de extremadamente en desacuerdo hasta

extremadamente de acuerdo.

Entrando en el siglo XXI, se encuentran una serie de estudios llevados a cabo en
Latinoamérica. En 2002, en Brasil, Ferreira, Leal, Stall, Da Costa y Swan, (2002)
ejecutaron la version inicial de su cuestionario a 823 miembros de las empresas ubicadas en
la ciudad de Rio de Janeiro bajo escala de 5 puntos de Likert, que va desde “no se aplica a

todos los de mi compaiia” (1) hasta la aplicacion “totalmente a mi empresa” (5).

En 2007, se desarrollé una investigacién respecto al proyecto “Aprendizaje global y
observaciones para beneficiar el medio ambiente”, cuyos inicios datan de 1983 y que
involucré a mas de 170 investigadores en 64 paises, a partir de lo cual se caracterizé la
cultura nacional de 10 paises latinoamericanos con base en 9 dimensiones. Por su parte,
Hidalgo, Manzur, Olavarrieta y Farias (2007) analizaron las distancias que se presentaban
entre culturas nacionales, identificando las causas de las mismas, planteando estrategias que

mejoraran las relaciones entre paises, y buscar asi, un crecimiento grupal.
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Algunos autores usaron en su medicidn una escala psicométrica como la de Likert,
tal es el caso de Leite (2009), mientras que otros consideraron primordial la realizacion de
entrevistas semiestructuradas, como en el caso de Ribeiro y Coutinho (2009), de estudios
desarrollados en el sector hotelero. Asi pues, la variedad de estudios y métodos muestra la

amplitud de dicho concepto y su versatilidad en cuanto a estilos de medicién se refiere.

El trabajo de Rodriguez (2009) menciona que todos los autores concuerdan en
reconocer la cultura organizacional como relevante para la estrategia, pero no hay total
acuerdo en cuanto a la posibilidad de administrar la cultura, reorientarla o transformarla.
Como una aproximacion simplificadora a la diversidad de opiniones, Rodriguez aplico el
modelo de los “seis sombreros de pensamiento”, para destacar la orientaciéon hacia una
perspectiva. Asi pues, categoriza el pensamiento acerca del cambio cultural y las
posibilidades de la direccién de moldear creencias y valores para lograr mayor compromiso

y alineacion de los integrantes con la estrategia formulada.

De la anterior revision se puede concluir que cada vez surgen mas estudios que
relacionan la cultura organizacional con otras variables (Pirela y Sanchez, 2009; Salas,
2009; Godoy y Leguizamo, 2009; Morales, 2010; Sanchez, 2010), de tal manera que lo que
queda por hacer es mucho, el conocimiento debe ir aumentando, y es necesario que se
defina por contextos econémicos, sociales, etnograficos y demas variables de la sociedad,

para tomar medidas realmente efectivas en el mejoramiento de las organizaciones.

Se debe seguir trabajando para analizar y construir las relaciones que tiene la cultura
organizacional con otros constructos y variables que pueden afectar al comportamiento de
la organizacion y el cumplimiento de los objetivos organizacionales, como el mejoramiento

continuo, la productividad, la competitividad, entre otras, de tal manera que se conozcan los
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efectos de esas relaciones y se propongan estrategias con base en lo encontrado. (Cujar

2011)

Martinez Silva (2014) mencioné que el medir las actitudes no es en si medir la
cultura organizacional, si bien las escalas son instrumentos que permiten conocer las
expectativas y posturas de las personas hacia objetos, eventos y otra personas, el resultado
es un indicador de dicha orientacion, para estudiar la cultura es necesario describir la
manera en la que se manifiestan los elementos culturales y analizar dicha informacion para

comprender como estos se interrelacionan.

2.5 Cultura organizacional y su relacion con otras variables.

Kreitner y Kinicki (1997) plantean que la cultura organizacional tiene cuatro funciones:

1. Define el comportamiento de los empleados y los ayuda a adaptarse a su
ambiente de trabajo mejor.

2. Les da una identidad unica a los empleados de la organizacion.

3. Promueve un sistema de estabilidad social y define estandares estrictos.

4. Incentiva a los empleados a trabajar mejor. (Markovic, 2012, p.17)

Desde otra perspectiva, Nelson y Quick (2007) menciona que la cultura
organizacional tiene funciones importantes, que incluyen mejorar la motivacion de los
empleados, reforzar los valores y puede ser un sistema de control para moldear el

comportamiento.

Fairholm (1994) explica que el objetivo de la cultura organizacional es crear un
clima y condicién de confianza mutua en una organizacion, en donde las personas puedan

decidir crecer y desarrollarse a su potencial maximo, como lideres y seguidores.
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La cultura organizacional es un determinante del desempefio ya que impacta no solo
los resultados directos y la eficiencia de una organizacion, sino también la salud, el

entusiasmo, el compromiso y la flexibilidad de su personal (Darcey- Lymm et all., 2003).

La cultura Organizacional establece el escenario para la determinacién de la

estrategia y mejora los aspectos operacionales de la vida organizacional (Woida, 2006).

El interés en las relaciones entre cultura organizacional y desempefio organizacional
en la obra de Denison y sus colegas se remonta practicamente a su trabajo de 1990. En este
el autor examinG las asociaciones entre las actitudes de los empleados de una forma

agregada, entendidas como manifestaciones de la cultura, y el desempefio organizacional.

Algunas corrientes de investigacion se han dado a la tarea de desarrollar modelos
explicitos de cultura organizacional y efectividad, asi como métodos para su medicion,
basados en cuatro rasgos culturales de efectividad de las organizaciones (Fey y Denison,
2003). Spreitzer (1995) menciona que la cultura organizacional ayuda a que la gente este
comprometida y sienta un fuerte sentido de pertenencia, participa en las decisiones y

conectan sus metas individuales con las de la organizacion.

La cultura es un determinante del desempefio ya que impacta no solo los resultados
directos y la eficiencia de una organizacién, sino también la salud, el entusiasmo, el
compromiso Y la flexibilidad de su personal. Bajo estas circunstancias entenderla, darle la
atencion necesaria y administrarla, facultara a los lideres para maximizar el capital

intelectual, actitudinal y conductual de su gente (Darcey y Lymm, 2003).
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CAPITULO 3. CLIMA ORGANIZACIONAL
3.1 Antecedentes

Dentro de los primeros estudios sobre clima organizacional, se encuentra el
realizado por Kurt Lewin (1993) en la década de los treinta. Este autor acufio el concepto
de Atmosfera psicoldgica, la que seria una realidad empirica, por lo que su existencia

podria ser demostrada como cualquier hecho fisico (mesurable, modificable, etc.).

Con la finalidad de estudiar el clima organizacional como una realidad empirica,
Lewin, Lippit y White (1939) disefiaron un experimento que les permitié conocer el efecto
que un determinado estilo de liderazgo (Democratico, laissez faire y autoritario) tenia con
relacién al clima. Las conclusiones fueron determinantes: frente a los distintos tipos de
liderazgo surgieron diferentes tipos de atmosferas sociales, probando que el clima era mas

fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas previamente.

Como conclusiones de algunos estudios del clima organizacional realizados en los
afios treinta se encontrd que no solo es importante por como lo percibe el trabajador, es aun
mas importante el conocimiento que tengan los administrativos sobre ese tépico, por la
necesidad de establecer estrategias de direccion adecuadas que favorezcan el
funcionamiento organizacional en todos los sentidos. Se establecio la interaccion en el
ambito institucional entre variables sujeto- institucion y sujeto-sujeto (Segura y Barbon,

2010).

Segun Johannesson (1973) la conceptualizacion del clima organizacional se ha

llevado a cabo a través de dos lineas principales de investigacion: la objetiva y la

59




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

perceptual. Este autor postula que la medicion objetiva del clima seria evidente en los

trabajos de Evan (1963) y Lawrence y Lorsch (1967) (Cariellas, et al, 2007).

Para Scheinder y Reichers (1993) el clima organizacional se refiere a las
descripciones individuales del marco social o contextual de la organizacion de la cual

forman parte los trabajadores.

De las primeras definiciones que en su época tuvieron mayor aceptacion son la de
Forehand y Gilmer (1964), definen el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento

de las personas en la organizacion. (Vega, et al., 2006 en Gomez y Vicario, 2008).

Tagiuri y Litwin (1968) considera al clima organizacional como resultado de
conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacién de una
caracteristica con cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacion,
la cual es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser
descrita en términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la

organizacion.

En las diversas definiciones del clima laboral no existe unanimidad, ya que no hay
atributos permanentes, y a largo plazo, la cultura varia desde factores organizacion es la
objetivos (estructura, politica y reglas, etc.) hasta atributos completamente subjetivos

(opiniones, cordialidad, apoyo, etc.) (Sanchez et al., 2009).

Dessler (1976), refiere que el clima representa las percepciones que el individuo

tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella, en

60




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

términos de estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura (Vega, et al., 2006 en

Gomez y Vicario, 2008).

La definicién de Reichers y Schneider (1990) es un conjunto de percepciones
resumidas o globales compartidas por los individuos acerca de su ambiente, en relacion con
las politicas, practicas, y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

(Vega, et al., 2006 en Gomez & Vicario, 2008).

Mayo (1945) concluye en sus observaciones, que la conducta y los sentimientos
estan muy relacionados, y que el grupo afecta de manera significativa el comportamiento
individual; asi como que las normas del grupo establecen la productividad individual del
trabajador, y que el dinero es un factor con menor importancia en la determinacion de la
productividad que las normas, los sentimientos y la seguridad de grupo (Gan y Berbel,

2007).

Kurt Lewin (2005) afirmo que el comportamiento del ser humano est4 una funcion
del campo psicoldgico o ambiente en el cual interactia un individuo. Este concepto,
aplicado al &mbito organizacional, reviste una gran importancia por las implicaciones que
tiene en la satisfaccion, motivacion, identificacion, productividad y compromiso de quienes

hallan vinculados a una empresa u organizacion (en Urdaneta, 2005).

Alco y Rodriguez (2003), sefialan que al clima humano o psicoldgico de una
organizacion generalmente se le llama clima organizacional. Las variables propias de la
organizacion como la estructura y el proceso organizacional interactian con la personalidad
del individuo para producir las percepciones. Mediante la evaluacion de estas percepciones

es como se puede analizar la relacion entre las caracteristicas propias de la empresa y el
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rendimiento que esta obtiene de sus empleados. Al formar sus percepciones del clima, el
individuo actda como un filtrador de informacion que utiliza la informacién que viene a) de
los acontecimientos que ocurren alrededor de él, de las caracteristicas de su organizacion, y

b) de sus caracteristicas personales.

Guillen y Guil (2000) definen el clima laboral cuando se hace referencia a las
propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, que son percibidas y
vivenciadas por los miembros de la organizacién y que ejercen influencia sobre su
comportamiento en el trabajo. Es una vivencia real pero subjetiva, dependiente de la

percepcion y de los valores de cada individuo (en Guillen y Anduna, 2008).

Chiavenatto (2001) menciona que el clima organizacional es el medio interno en la
atmosfera de una organizacion, factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los
estilos de liderazgo, etapas de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima
organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de como se sientan
los miembros de la organizacion. Genera cierta dinamica en los miembros como es la

motivacidn, la satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad.

Cuando las caracteristicas personales de los trabajadores, como las actitudes, las
percepciones, la personalidad la resistencia a la presion, los valores y el nivel de
aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, estas también se ven afectas
por los resultados por la organizacion. De igual forma un trabajador adopta una actitud
negativa en su trabajo debido al Clima organizacional que se percibe, desarrollando una

actitud més negativa afectando la productividad (Alco y Rodriguez, 2003).
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Urdaneta (2005), define el clima organizacién como la actitud y percepcion que los
individuos tienen de los factores internos y externos y de las interrelaciones que se ejercen
en diferentes sentidos y en las politicas de gestion humano, las cuales conforman el
ambiente labrar de una organizacion determinada, e inciden internamente en su animo,
moral, motivacion satisfaccion y gusto por el trabajo asignado, en el desarrollo del sentido
de identidad y compromiso y se proyectan organizacionalmente en la productividad,
eficiencia, calidad de los productos o servicios , en la moral y la ética empresarial y, por

supuesto, en la satisfaccion de los cliente o usuarios que los adquieren o reciben.

Para concluir, el clima organizacional son las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones

formales e informales que afecta a dicho trabajo (Ministerio de salud, 2009).

3.2 Tipos de clima laboral

Sandoval (2004) sefiala que Likert en su teoria de clima organizacional menciona
que el comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus
esperanzas, por sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccidn estd determinada por

la percepcion.

De acuerdo a Likert (2004), Se determina dos grandes tipos de clima organizacional los

cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo (de Sandoval, 2004).

a. Clima de tipo autoritario.
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- Sistema | Autoritarismo explotador: La direccion no confia en sus empleados la
mayor parte de las decisiones se toman en la cima de organizacion, los empleados
perciben y trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los superiores
y los subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe
de forma de instrucciones.

- Sistema Il Autoritario paternalista: Existe la confianza entre la direccion y los
subordinados, aungue las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide
en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos empleados
para motivas a los empleados. En este tipo de clima laboral, la direccion juega con
las necesidades sociales de los empleados pero da la impresion de que trabajan en
un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo Participativo.

- Sistema |1l Constructivo: La direccion tiene confianza en sus empleados, las
decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo también en
los niveles més bajos, para motiva a los empleados se usan recompensas y los
castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico y admirable y la
administracion se basa en objetivos por alcanzar.

- Sistema IV Participacion en grupo: existe plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente en forma ascendente, descendente y en forma lateral, la
forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccion forman un

equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de planeacion estratégica.
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Cafedo, Guerrero, Machado y Salazar (2009) indican que pueden existir un clima
positivo o negativo, sin embargo, el clima laboral va un poco mas alld de ser solamente
bueno o malo, ya que podemos encontrar matices, respecto a esto, también expresan que
para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que cree
confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y actitudes negativas hacia la

organizacion o hacia alguno de sus miembros.

3.3 Medicidn del clima organizacional

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un
incremento en la productividad, conducir la gestion de los cambios necesarios en la
organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de las

organizaciones (Segredo, 2008).

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacién es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los procesos que se
desarrollan en la misma. Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen
tres estrategias que permiten medir el clima organizacional, la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a
los trabajadores y la tercera y més utilizada, es realizar una encuesta a todos los

trabajadores a través de cuestionarios disefiados para ello.

Existen una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos
de medicion del clima, todas estas propuestas tienen como fin, lograr desarrollar la

investigacion mas efectiva, realizar recomendaciones pertinentes en cada caso, que las
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dimensiones analizadas puedan servir como elementos referenciales y que cada institucion
pueda escoger las variables de investigacion y las dimensiones que considere pertinentes a

los problemas detectados o por prevenir (Segredo, 2008).

Sandoval (2004) menciona que las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influye en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagndstico de
clima organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir elementos que afecten el ambiente en las

organizaciones.

Likert (de Sandoval, 2004) sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion las cuales incluyen en la percepcion individual

del clima variable, causales intermedias y variables finales.

Las variables causales o independientes son las que esta orientadas a indicar el
sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultado. Ejemplos son la

estructura de la organizacion, reglas y competencia.

Las variables intermedias reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de la misma la motivacion, actitud, eficiencia,

comunicacion, son algunos ejemplos.

Por ultimo las variables finales denominadas dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de los intermediarios por lo que reflejan los logros
obtenidos por la organizacion, entre ellas esta la productividad, gastos de una empresa,

ganancia y pérdidas.
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Gobmez y Vicario (2008), con el objetivo de determinar el significado psicoldgico de

diversos factores que determinan el clima organizacional, utilizaron variables dependientes

e independientes, a continuacion se enlistan las variables que estos autores proponen:

Comunicacion: redes de comunicacion que existen dentro de la organizacion, asi
como facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en
la direccion.

Conflicto y cooperacion: nivel de colaboracion que se observa ente os
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales humanos que
estos reciben de su organizacion.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

Estructura: la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven
enfrentados s en el desarrollo de su trabajo.

Identidad: el sentimiento de pertenencia a una organizacion

Innovacion: la voluntad de una organizacion de experimentar cosas nuevas y de
cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes.
Motivacion: se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
ma&s 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

Recompensa: medida en que la organizacion emplea mas el premio que el

castigo
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- Remuneracion: este aspecto se apoya en la forma en la que se remunera a los
trabajadores.

- Toma de decisiones: evalla la informacion disponible y utiliza en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de los

empleados en este proceso.

Tabla 2
Pruebas de medicion de clima organizacional.

Nombre de la . Dimensiones . indice de
Referencia Items Muestra Lugar -
prueba evaluadas confiabilidad

IPAO GOmez, 2004 6 40 250 Colombia 0,97

CFKk Ltg, ~ Costilloetal, g 26 662  Colombia 0,91
2011

oscl Claudety Ellett, 58 3074 EE.UU. 0,63-0,96
1999

NOCT Merkysetal., 67 447  Lituania  0,67-0,91
2007
Mujica y Pérez,

C-CLIOU 4 (8)? 64 271 Venezuela 0,97
2008

. Noriega y Pria,

Clima GCV 5 60 89 Cuba 0,876
2011

OCM Patterson et al., 4 (17): 81 6.869 Reino 0.67-0.91
2005 ' Unido ' '
Reinoso y :

MDCO Araneda, 2007 7 54 153 Chile 0,35-0,75
Rodriguez et al., N

ICO 2010 4 (16) 80 S.D Cuba SD

BSC Silvaetal., 2011 6 28 80 Brasil 0,608-0,887

Fuente: Cardona (2014)
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Dentro de una revisiéon de 10 instrumentos enfocados a medir clima laboral (Tabla
2) realizada por Cardona (2014), con mayor frecuencia se encuentra el factor de toma de
decisiones. Este factor hace referencia a la percepcion que se tiene de la capacidad para
decidir sobre cudl es la alternativa mas viable segln la consideracion de las personas en las
organizaciones, es por esto por lo que también se encuentra con el nombre de autonomia o
responsabilidad, todo esto aludiendo a un mismo constructo tedrico. De la misma manera,
se encontrd que el factor de claridad organizacional es otro de los mas evaluados. Este
factor hace referencia a la percepcion que se tiene acerca de las alineaciones
administrativas y su adecuacion en la organizacién. En algunos casos tiene que ver con la
informacion con que cuenta la persona sobre la contribucion a un proceso. En este mismo
sentido, la relacion que surge entre las personas con la organizacion esta orientada por la
intencionalidad de las necesidades e intereses delas partes, de ahi la percepcion que tienen
los trabajadores sobre las directrices de la empresa, generando, en cierto sentido, un
contrato psicologico (Schein, 1970) que tiene influencia concreta en el proceso de
conocimiento, asimilacién y comportamiento de las personas en la misma organizacion, de

ahi la importancia que tiene la claridad organizacional en la evaluacion.

El factor de liderazgo esté evaluado por 7 de las 10 pruebas revisadas por Cardona
(2014), haciendo referencia a la percepcion que existe entre los directivos y las personas,
con énfasis en la consideracidn que se tiene del direccionamiento dado a la organizacion.
En definitiva, tiene que ver con la funcién del lider, relacionada con la supervision y
requisicion, trasmitida a partir de directrices propias de la organizacion. Es una
caracteristica que introduce la habilidad social como posibilidad para identificar destrezas y

competencias profesionales de los lideres de los procesos, que redundan e inciden en el
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rendimiento y motivacion del grupo de trabajo, consiguiendo niveles de eficiencia y
eficacia importantes en la organizacion. La interaccion social es el cuarto aspecto mas
evaluado; este revela la percepcion de las personas en términos de apoyo Yy
acompafiamiento. Este aspecto se encuentra en 6 de las 10 pruebas, y evidencia cémo se
operacionalizan varias conductas de primer orden, entre las que se encuentran la toma de
decisiones, la claridad organizacional, el liderazgo, la motivacion, el sistema de
recompensas e incentivos, la apertura organizacional y la supervision, entre otros. En
consecuencia, la interaccion social se instaura a partir de modos de comportamientos Utiles
y deseables desde el punto de vista de la organizacién, y manifiesta elementos importantes

de la cultura organizacional (Cardona, 2014).

A continuacién se coloca las dimensiones de evaluacién segun las pruebas

referenciadas en Cardona (2014)

Tabla 3
Dimensiones de evaluacion segun las pruebas.

- - c- Clima CFK
Dimensiones IPAO OSCI ICO OCM 5, ey MDCO BSC NOCT 4+

Toma de
decisiones/autonomia/responsabilidad

Claridad organizacional/estructura
organizacional

Liderazgo/relaciones con jefes
Interaccion social/relaciones X X
Motivacion institucional

Sistema de recompensas e incentivos X
Apertura organizacional X
Supervision X
Relacién individuo-institucién

Logistica institucional/induccion

Equidad institucional X X
Autorreflexion X
Sensacidn de seguridad

Conflictos X X

X X X X X X X X

X X X X X

X
X

X X X X X X
X X X X X
X
X
X X X X X
X

X X
X
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- . C- Clima CFK
Dimensiones IPAO OSCI ICO OCM CLIOU GCV MDCO BSC NOCT Ltd.

Aspectos fisicos X X
Apertura/tolerancia X

Compartir informacién X

Centralizacion X

Comunicacion

Humor

Rumores/hipocresia

Control

Valores y cultura

Comportamiento individual X
Compromiso con la productividad
Aplicacion al trabajo
Involucracidn en el cambio
Compatibilizacion de intereses
Innovacion X

Relacién aprendizaje-apoyo X

X X

X X X X X

X X X X

Fuente: Cardona (2014).

La motivacion es otro aspecto que se configura como representativo en la
evaluacion del clima organizacional. Este aspecto se refiere a la percepcion que se tiene
respecto a las posibilidades de la institucion de dar un mejor acompafiamiento para la
consecucion de las metas laborales y personales. Como propone Toro (1992), la motivacion
se encuentra dentro de un cierto nimero de variables que caracterizan el comportamiento
organizacional, por lo tanto, no es conveniente aseverar que ante un cierto patron
motivacional la persona mostrard un patrén conductual definido y propio. El sistema de
recompensas e incentivos, la apertura organizacional y la supervision también desempefian
un papel importante en la evaluacion del clima organizacional. El sistema de recompensas e
incentivos hace referencia a la percepcion de que el trabajo proporciona retribuciones que
redundan en beneficios econdmicos y afectivos para el empleado, esto en términos de

remuneraciones, bonificaciones y reconocimientos. A su vez, este sistema informa de las
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expectativas que tienen las personas con respecto a la retribucion y al reconocimiento que

realiza la organizacién por la productividad y esfuerzo del empleado (Cardona, 2014).

Reconocer las caracteristicas de los instrumentos de evaluacion de cualquier
constructo tedrico permite establecer con mayor precision la adecuacion de estos al
componente tedrico que avala el tema. En este caso, la conceptualizacion del clima
organizacional clara en cuanto a su definicion global, sin embargo, existen mdaltiples
componentes evaluados por los diferentes instrumentos, lo que dificulta la consolidacién de
un marco conceptual claro. El presente articulo busca proponer una linea conceptual y de
analisis que acerque a la comprension del tema en términos de las dimensiones evaluadas

por cada uno de los instrumentos mencionados.

Existen otras dimensiones que son evaluadas en un nivel secundario y aparecen en
un pequefio nimero de instrumentos de evaluacion, proponiendo aspectos como la relacién
entre el individuo y la institucion, conocimiento de la l6gica institucional, la equidad

institucional y la sensacion de seguridad (Cardona, 2014).

En cuanto a la concepcidn del constructo sobre el clima organizacion propuesto por
Schneider (1975) acerca de que el clima es un concepto indeterminado, forma parte de la
orientacion paradigmatica de los investigadores. En consecuencia, el clima organizacional
se puede abordar desde nociones asociadas a constructos perceptuales (psicoldgicos),
condiciones organizacionales (estructura organizacional), la interaccion de los individuos y

la cultura de la organizacion (interactiva y cultural).
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El clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello se
convierte en una necesidad estudiarlo y entenderlo para beneficio de los trabajadores y de

toda la organizacion.
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CAPITULO 4 MOTIVACION DE LOGRO
4.1.- Motivacion

La motivacion es un término amplio utilizado para comprender las condiciones o
estados que activan o dan energia al organismo que llevan a una conducta dirigida hacia

determinados objetivos.

Los motivos o impulsos, como se les llaman con frecuencia, pueden ser
primordialmente innatos en su naturaleza, o aprendidos, pero, cualquiera que sea su origen,
cuando son reavivados, inician una actividad dirigida hacia determinadas finalidades o
incentivos, que han sido relacionados con los motivos particulares comprendidos a través

del aprendizaje.

Como pioneros en estudios de motivacion, se mencionan las teorias de la Jerarquia
de Necesidades de Maslow, la teoria bifactorial de Hezberg y la teoria de las necesidades de

McClelland (Robbins, 2004).

El estudio de la motivacion es importante porque se encuentra dentro de las
diferentes actividades que realiza el ser humano, en el trabajo se canaliza en el individuo la
fuerza para iniciar sus labores dentro de la organizacion, por ello en este capitulo se

explicaran los factores que influyen en el individuo y se desarrolle su proceso laboral.

Beltran (1994), define a la motivacion como el estado interno, derivado de algun
estimulo que activa la conducta y la dirige hacia la meta. Por otro lado, Robbins y Judge
(2013) definen la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo.
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Para cumplir con este proceso de motivacién, las personas transitan de la necesidad
a la motivacion, del comportamiento a la consecuencia para lograr su satisfaccion. La
satisfaccion, por lo general, dura poco. Por esta razon, el proceso de motivacion constituye
un ciclo de retroalimentacion. Asi lo describe Lussier y Achua (2011), debe entonces de
existir en primera instancia una necesidad que pudiera activar los mecanismos de
motivacion para generar una conducta tendiente a cumplir dicha necesidad, y el resultado es

una consecuencia que logra o no satisfacer a través del resultado con estas acciones.

4.2.- Motivacion laboral

Uno de los aspectos importantes que hacen funcionar a las empresas es que sus
empleados se esfuercen por lograr un elevado desempefio en las actividades, que cada uno
realiza y puedan manifestar las conductas favorables que contribuyen al logro de esto, al
igual el saber cuéles son las que perjudican el alcance y logro de las metas propuestas, para

justificacion de resultados.

La conducta, comportamientos y actitudes de las personas estan muy influenciados
por sus necesidades y deseos. Si estos fueran del conocimiento, se pueden ocupar es puede
motivar para alcanzar el logro de las metas, es por eso que ahora en los cuestionarios de
postulacion se fijan estos puntos a conocer de los solicitantes, esto se logra por medio de
estrategias que facilitan la identificacion de los objetivos que tiene la empresa (Robles-
Garcia, 2005), los métodos que pueden utilizarse para lograrlos y la recompensa que

pueden obtener por lograrlos.

Las organizaciones requieren que en todo momento todos los integrantes de la
organizacion se encuentren motivados, por cuestiones de productividad, dependiendo de la

cultura organizacional, se mantienen en constante capacitacion del clima laboral, para saber
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en el momento en que alguno de sus trabajadores ya no se encuentre motivado en relacion
con su puesto, actividades, o problemas fuera del &mbito laboral. Es muy importante que el
personal con funciones estratégicas esté capacitado y motivado en su trabajo, para que las
personas que estan a su alrededor puedan también estarlo. (James, Muriel y Dorothy

Jongeward, 1993)

4.3 Tipos de motivacion.

Cada necesidad del ser humano genera estados motivacionales dentro de la conducta
cotidiana, estos estados son intangibles, es decir que son inconscientes. Tales observaciones
sugieren que la gente no siempre genera su propia motivacién, la motivacion puede venir

tanto de factores internos como externos.

La experiencia muestra que existen dos formas para disfrutar una actividad, y estas

pueden ser de manera intrinseca y extrinseca (Cofer y Appley, 1971).

4.3.1. Motivacion Intrinseca.

La motivacion intrinseca emerge de las necesidades psicoldgicas organicas, con la
curiosidad personal y los empefios innatos por crecer. Es por ello que las personas
experimentan satisfacciones esenciales, al comprometerse en actividades interesantes. Por
ejemplo, al sentirse competitivos y auto-determinados, comprometidos en cada una de las
tareas encomendadas. Asi, esta motivacion es como una fuerza motivacional natural que
energiza el comportamiento de una forma funcional, la motivacion intrinseca proporciona
la motivacion innata para involucrar el ambiente, perseguir intereses personales y
mostrar el esfuerzo necesario para ejercitar, desarrollar habilidades y capacidades de cada

persona (Conde, Méndez, y Rivero, 2009).

76




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

4.3.2. Motivacion Extrinseca.

Esta motivacion surge a partir de incentivos y consecuencias ambientales, para
incentivar o persistir en una accion, es decir, debe su origen a sucesos presentes en el
ambiente, de una especie de motivacion "haz esto y obtendrés aquello” Es una razén creada
en forma ambiental para persistir en una accion. Por lo tanto la motivacion extrinseca
significa un medio para un fin: el medio es la conducta y el fin es alguna consecuencia.
Esto se logra a traves de los premios y castigos que otorga un agente externo, que puede ser
el jefe inmediato, el grupo de compafieros o la organizacion misma. A través de
recompensas financieras como bonos o aumentos de sueldo o de reconocimientos sociales

como felicitaciones (Alcerreca y Robles, 2000).

La diferencia principal entre estos tipos de motivacion reside en la fuente que
energiza y dirige la conducta. Con la conducta motivada intrinsecamente, la motivacion
emana de necesidades internas y la satisfaccion espontanea que la actividad proporciona;
mientras que en la conducta motivada extrinseca, la motivacion surge de incentivos y
consecuencias que hacen contingentes en el comportamiento observado (Conde, Méndez, y

Rivero, 2009).

4.4 Principales teorias de motivacion

Taylor, explica que si fuese posible estimar cuanto trabajo puede producir un
trabajador realmente capacitado para una tarea especifica, trabajando como se debe, se
tendria un estandar por medio del cual se mediria la eficiencia de otros empleados y con
ello se abriria el camino para incrementar la eficiencia y la produccion de cada trabajador y
esto se obtendria sin un incremento del gasto de energia. Para lo cual partio de tres

principios basicos (Fernandez, 1987):
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e Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.

e Instruirlos en los métodos mas eficientes y los movimientos mas
econdmicos, que debian aplicar a su trabajo.

e Conceder incentivos en forma de salarios mas altos para los mejores

trabajadores.

Después de realizar varios experimentos, se considera que no solo aumentaria la
eficiencia industrial, si no que disminuye el nivel de vida del trabajador, esto les parecia a
muchos una forma de explotacion ya que aumentaba la produccion solo en beneficio de los
propietarios. Mientras que del lado del trabajador su incentivo también veia un incremento

pero a costa de un estado de vida méas corto o deplorable.

A partir de lo anterior, planted que existian tres clases de trabajadores: los que
pensaban, los que ejecutaban tareas y los que supervisaban. Luego de identificar las tres
clases de trabajadores, establecio tres funciones importantes en el trabajo, que son: las
funciones pensantes, las funciones ejecutoras y las funciones supervisoras o de inspeccion.
Estas funciones estaban encaminadas a la productividad de los trabajadores (Fernandez,

1987).

4.4.1.- Necesidades de Maslow

En su teoria, Maslow propone que las personas poseen una disposicion interna al
crecimiento o a la auto perfeccion, que incluye por un lado motivos de carencia o déficit, y
por otro, de desarrollo. Introduce el concepto de jerarquia de las necesidades, las cuales se
encuentran organizadas estructuralmente con distintos grados de dominio, de acuerdo a la
determinacion bioldgica dada por nuestra composicion genética como parte de la especie

humana (Conde, Méndez, y Rivero, 2009).
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La contribucién de Maslow en su libro " La Teoria de la Motivacion Humana"
consiste en ordenar por categorias y clasificar por niveles las diferentes necesidades
humanas, segun la importancia que tienen para la persona que las contiene. En la base de la
piramide estan las necesidades de déficit (fisiologicas) que se encuentren en las partes mas
bajas, mientras que las necesidades de desarrollo (autorrealizacion) se encuentran en las

partes més altas de la jerarquia (Quintero, 2007).

De este modo, en el orden dado por la potencia y por su prioridad, encontramos
entre las necesidades de déficit las necesidades fisioldgicas, las necesidades de seguridad,
las necesidades sociales, las necesidades de estima. En tanto, las necesidades de desarrollo
comprenderian las necesidades de autorrealizacion (self-actualization) y las necesidades de

trascendencia. Graficamente puede mostrarse de la siguiente forma:

moralidad,
C teatmdad

Autorrealizacién

fisica, de empleo, de recursos,

Sequridad moral, familiar, de salud, deprop-edadplwada

Fisiologia

Figura 8. Pirdmide de las necesidades basicas de Maslow.
Fuente: Google.com.mx/search?q= piramide+de+las+necesidades+de+maslow&tbm.

Dentro de esta estructura, cuando las necesidades de un nivel son satisfechas, no se

produce un estado de apatia, sino que el foco de atencion pasa a ser ocupado por las
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necesidades del proximo nivel y que se encuentra en el lugar inmediatamente mas alto de la

jerarquia siendo estas necesidades las que se busca satisfacer (Reeve, 2002)

La teoria de Maslow plantea que las necesidades inferiores son prioritarias, y por lo
tanto, méas potente que las necesidades superiores de la jerarquia y coloca el ejemplo que
“un hombre hambriento no se preocupa por impresionar a sus amigos con su valor y

habilidades, sino, mas bien, con asegurarse lo suficiente para comer”. (Quintero, 2007)

Mirado desde este prisma, solamente cuando la persona logra satisfacer las
necesidades inferiores - aunque lo haga de modo relativo- , entran gradualmente en su

conocimiento las necesidades superiores y con eso la motivacion para poder satisfacerlas.

Aunque como sabemos cada persona es diferente, por lo que cada persona tendréa
una perspectiva diferente de las necesidades que para ellos son prioritarias y por tanto

tienen que cumplirse.

4.4.2.- ERC de Alderfer
Se toma como referencia para el desarrollo de la teoria descrita anteriormente por
Maslow. En su teoria Alderfer sostiene que existen 3 grupos de necesidades centrales los

cuales son: existencia, relacion y crecimiento (Quintero, 2007).

El primer grupo de necesidades se refiere a los requerimientos basicos de existencia

maternal, es decir a las necesidades fisiologicas que desde que nacemos tenemos.

El segundo grupo incluye las necesidades que como seres humanos tenemos para
relacionarnos con las demas personas, necesidad de tener un grupo de amigos, una familia,

un estatus o reconocimiento por terceras personas.
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Por ultimo, Alderfer separa las necesidades de crecimiento o autorrealizacion, las
necesidades que puedan aumentar el autoestima, que haya un reconocimiento mayor en

diferentes campos de nuestro entorno.

Con esta teoria Alderfer demuestra que, mas de una necesidad puede operar al
mismo tiempo, cuando no se puede satisfacer una necesidad de alto nivel, tendemos a

aumentar la gratificacion o satisfaccion de una de bajo nivel.

4.4.3.- Factores de Herzberg/ Teoria de la Motivacién-Higiene

Esta teoria fue elaborada por el psicélogo Frederick Herzberg, él decia que el nivel
de rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, es decir, que la
respuesta hacia el trabajo era diferente cuando se sentia bien o cuando se sentia mal (Cofer

y Appley, 1971).

Esta teoria de motivacion propone la creencia de que los motivadores pueden ser

categorizados en dos grupos:

Factores de Higiene.

Se enfocan principalmente en el contexto en el que se produce el trabajo y pueden

desmotivar cuando no estan presentes:

Salario y beneficios

Relaciones con los comparieros de trabajo

Ambiente fisico

Relaciones con el Supervisor

Seguridad laboral
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Factores de motivacion.

Se refieren al contenido del cargo, a las tareas y a los deberes relacionados con el
cargo. Son los factores motivacionales que producen efecto duradero de satisfaccion y de

aumento de productividad en niveles de excelencia.

e Ascensos
e Libertad de decidir como realizar un trabajo

e Reconocimientos

La Teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg menciona que la satisfaccion en el
cargo es funcion del contenido o de las actividades retadoras y estimulantes del cargo que

la persona desempefia. Mientras que la insatisfaccion en el cargo es funcién del contexto.

Para proporcionar motivacion en el trabajo Herzberg propone “el enriquecimiento
de tareas”, el cual consiste en la sustitucion de tareas mas simples y elementales del cargo
por tareas mas complejas que ofrezcan condiciones de desafio y satisfaccion personal. Esto
debido a que el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el
aumento de motivacién y productividad, reduce la ausencia en el trabajo y la rotacion del
personal. Pero también aparecen aspectos no deseables como por ejemplo aumento de
ansiedad, aumento del conflicto entre las expectativas personales y los resultados de sus

trabajos, sentimiento de explotacion (Quintero, 2007).

4.4.4.- Necesidades de McClelland.
McClelland buscé determinar la posible existencia de motivos aprendidos, que

influyen en el comportamiento de las personas en el trabajo, sefiala que la cultura influye en

82




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

las personas incrementando en ellas su deseo de superarse, de imponerse o de afiliarse a sus

semejantes (Reeve, 2002).

1. Necesidad de logro o realizacion: se refiere al impulso por sobresalir, de
tener logros en relacion con un conjunto de normas, de una lucha continua
para conseguir el éxito.

2. Necesidad de poder: se refiere a ese deseo de una persona por influir sobre
otra, la necesidad de hacer que otros se comporten de determinada manera.

3. Necesidad de afiliacion, el deseo de tener relaciones interpersonales,

amistosas y cercanas.

Estos tres motivos adquiridos serdn importantes para las personas interesadas en
actuar eficazmente en una empresa. Sin embargo estas deben estar orientadas a la obtencion
del éxito dentro del mundo competitivo que se vive actualmente. McClelland menciona que
la incitacion al logro es el ingrediente principal en el éxito de los negocios, los individuos y

las naciones (Reeve, 2002).

Alude que desde una perspectiva psicoldgica la mayoria de la gente puede dividirse
en dos grupos. Por una parte, la que esta estimulada por la oportunidad y dispuesta a
trabajar para lograr algo y la otra parte que representa la gran mayoria, los que realmente no

les interesa lograrlo.

4.5.- Motivacion al Logro

La motivacion de logro se define como el deseo de hacer bien las cosas en relacion
con un estandar de excelencia. Lo anterior motiva a la gente a buscar el "éxito en
competencia con un estandar de excelencia™ (McClelland et al., 1953,-¢itade en Reeve,

2004).
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El impulso es el mecanismo que estimula a algunas personas para alcanzar sus
metas, objetivos y ascender por el camino del éxito. El logro se ve como algo importante

sobre todo en si mismo, no solo por las recompensas que lo acompafian (Newstrom, 2011)

Murray (1938), describe la necesidad de logro como, el deseo o tendencia a hacer
las cosas tan rapido y bien como sea posible, lo que incluye el deseo de enfrentar algo
dificil, teniendo la habilidad para manipular y organizar objetos fisicos, seres humanos o
ideas de una forma rapida e independiente, lo mejor posible, para vencer obstaculos, lograr

altos estandares y superar a otros (Hernandez, 2002).

David McClelland y John Atkinson figuraron entre los primeros en interesarse por
el estudio de la motivacién de logro, esta puede nombrarse como motivacion del
rendimiento o de logro y se define como el propdsito de aumentar o mantener lo mejor
posible la propia habilidad de todas aquellas habilidades en las cuales se considera obligada
una norma de excelencia y cuya realizacién, por tanto, puede lograrse o fracasar (Reeve,

2002)

Asi como en otras teorias, la motivacion al logro tiene varios autores que intentan
explicar de la mejor manera en que consiste, pero en todas ellas podemos notar 3 principios
béasicos: 1) indiferencias individuales; 2) expectativas o probabilidad de éxito; 3) valor de

incentivo de os resultados.

Atkinson afiadié una nueva consideracion a la teoria del logro con su concepto de
temor al fracaso, advirtiendo la necesidad de sustraerse a un fallo. Cree que en todas las
personas Yy en diferentes niveles se encuentran presentes tanto la necesidad de logro como la

necesidad de sustraerse al fracaso.
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Por ejemplo, los alumnos que tienen motivacion de logro tienden a seleccionar
problemas que plantean retos moderados, a esforzarse durante mas tiempo antes de
abandonar la situacion ante problemas mas dificiles; suelen elegir compafieros
sobresalientes en estudios y suelen conseguir mejores resultados académicos. El profesor ha
de saber que los alumnos muy motivados por el logro responderdn mejor ante tareas que
ofrezcan mayores retos, ante unas calificaciones mas estrictas, ante una informacion

adicional y correctiva y ante la oportunidad de volver a intentarlo tras haber fallado.

Por el contrario, los alumnos que presentan temor al fracaso suelen optar por
problemas menos dificiles; tienden a elegir comparieros amistosos y sus resultados
académicos suelen ser inferiores. El profesor ha de saber también que los alumnos
preocupados por sustraerse al fracaso responderan mejor ante tareas que ofrezcan retos

intermedios.

Entonces, el motivo se considera como una disposicién a la satisfaccién; es una
caracteristica general y estable de la personalidad, que se origina en la primera infancia

(McClelland et al. 1953).

McClelland y su grupo descubrieron que el motivo de logro jugaba un importante
papel en las vidas de las personas influenciadas por €l, ya que cuando se les pedia a las
personas cuyos pensamientos se concentraban en temas de logro que compusieran un
relato, lo mas seguro es que lo hicieran con base en su conducta cotidiana (Gellerman,

1978).

“Los nombres otorgados a los motivos como: logro, afiliacion, y poder, son

realmente nombres de clases de incentivos que producen mas o menos el mismo tiempo de
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experiencia de satisfaccion: orgullo por lograr, sentido de pertenencia y de tener control o

influencia”. (Atkinson)

Cooper (1968), menciona gue los individuos con gran necesidad de logro por lo
general responden con emociones orientadas a la aproximacion, con esperanza, orgullo y
gratificacion anticipada. Asi, los individuos que no sienten mucho esta necesidad de logro
suelen responder con emociones orientadas a la evitacion, como ansiedad, defensa y miedo

al fracaso (Reeve, 2002).

Las personas que tienen gran necesidad de logro, en comparacion con los que tienen
disminuida esta necesidad, eligen versiones moderadamente dificiles a dificiles, en lugar de
las versiones faciles, muestran mas esfuerzo y rendimiento debido a que el elogio los
energiza, mientras que el miedo debilita a los que muestran escasa necesidad de logro;
asimismo, las personas que tienen gran necesidad de logro persisten mas frente a las
dificultades que se les presentan y van fracasando en las tareas moderadamente dificiles,
asumen una responsabilidad personal por los éxitos y fracasos, en vez de buscar ayuda o

consejo de otros (Reeve, 2004).

La motivacion al logro se manifiesta cuando las necesidades basicas estan
satisfechas, y los seres humanos orientan su conducta a la superacion personal, para
conseguir determinados objetivos personales. De este modo, se ha comprobado que las
personas con una elevada necesidad de alcanzar logros se caracterizan por preferir aquellas

tareas que les supongan retos y a ser perseverantes en el proceso para alcanzarlos.

Mediante la retroalimentacién éxito - fracaso, el individuo evalla la efectividad de

su accion dirigida y puede reorientar su conducta en el caso de no haber obtenido la
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satisfaccion inicial. Finalmente, en la fase de resultado, la persona vive las consecuencias
de la satisfaccion del motivo. Es, por tanto, un sistema autorregulado y dinamico que se
adapta al contexto en el que debe satisfacer su urgencia y que se rige por los resultados de

sus iniciativas (Reeve, 2002).

Para conseguir que, desde pequefio el ser humano oriente su conducta a la
consecucion de logros, es necesario intervenir en todo momento tanto en el hogar como en
la escuela, fomentando y reforzando los logros independientes, en lugar de controlarlos en
eXCeso Con recompensas y amenazas, para que posteriormente, a lo largo de su crecimiento

y desarrollo personal siga logrando lo que se proponga.

Naranjo (2009), ha puesto de manifiesto que los hijos primogénitos son los que
tienden a mostrar una mayor motivacién para el logro, ya que las pautas educativas que
reciben en casa son diferentes a las que reciben el resto de los hermanos. En ese sentido, se
dice que la motivacion es un proceso que permite adaptarnos al medio, activa y dirige
nuestra forma de actuar hacia una meta, la cual esta basada en la capacidad de elegir o no

libremente.
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5. Método

5.1 Planteamiento del problema

Durante muchos afios las investigaciones han demostrado que la cultura
organizacional es un factor relevante en las empresas, los estudios que se tienen en la
actualidad demuestran que un alto apego a la cultura organizacional trae consecuencias

benéficas en las empresas que la impulsan, como lo describié O"Reilly (1996).

Actualmente pocas empresas mexicanas dan importancia al constructo que
conforma la cultura organizacional (Bueno, 1995), trayendo como consecuencias un mal
clima laboral, poca motivacién, alta rotacion de personal y otros factores que pueden llegar

afectar la productividad de la empresa.

Durante mucho tiempo las personas y las empresas mismas, se han dedicado a
calificar y catalogar a las mejores empresas para trabajar, algunas realiza esta calificacion a

nivel mundial y otras a nivel regional.

En esta categorizacion menciona la cultura organizacional y el clima organizacional
de las empresas, por ejemplo, Google, dentro de su cultura incluye el confort para sus
empleados, con salas de juegos, relajacion, cuartos maternos, apertura para desarrollo de
nuevos proyectos e ideas del personal, entre otras cosas, lo cual hace que miles de
buscadores de empleo quieran apostar por una oportunidad de entrevista en Google

(Maxwell 2009),

Entonces, de ahi el interés de conocer la relacion que tienen la cultura y el clima

organizacional con la motivacion del personal.
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5.2 Preguntas de investigacion
e ;La cultura organizacional tiene relacion con el clima organizacional y la
motivacion en las empresas mexicanas?
e ;Las dimensiones de la cultura organizacional influyen en el clima organizacional y
en la motivacion de la muestra de colaboradores?
5.3 Objetivo de la investigacion

5.3.1 Objetivo general

e Conocer y analizar la relacion que tiene la cultura organizacional con el clima
organizacional y la motivacion en trabajadores de empresas mexicanas.

e Determinar qué dimensiones de la cultura y del clima organizacional tienen mayor
impacto en la motivacién de los empleados para asi demostrar la importancia de su

implementacidn y desarrollo en empresas mexicanas.

5.3.2 Objetivos especificos

e Realizar una revision a la literatura de los antecedentes tedricos sobre la cultura,
motivacién con la finalidad de tener un panorama de la evolucion de estos
conceptos.

e Aplicar los instrumentos de medicion de cultura organizacional, clima
organizacional y motivacion en una muestra de trabajadores de empresas mexicanas
e identificar relaciones estadisticamente significativas.

e Describir y comparar los diferentes factores de la cultura organizacional, clima
organizacional y la motivacion, considerando las variables género, nivel de

trabajador, edad, departamento y antigliedad en la empresa.
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5.4 Hipotesis
La cultura organizacional y el clima organizacional son dos factores que influyen, e
incluso son determinante en la motivacion de los trabajadores dentro de una organizacion.

Nuestras hipotesis son las siguientes:

Hol: La cultura organizacional no tiene una relacion estadisticamente significativa en la

motivacion.

Hal: La cultura organizacional si tiene una relacion estadisticamente significativa en la

motivacion.

Ho2: El clima organizacional no tiene na relacion estadisticamente significativa en la

motivacion.

Ha2: El clima organizacional si tiene na relacién estadisticamente significativa en la

motivacion.

Ho3: La cultura organizacional, el clima organizacional y la motivacién laboral no tienen

una relacion estadisticamente significativa con las variables sociodemograficas.

Ha2: La cultura organizacional, el clima organizacional y la motivacién laboral no tienen

una relacion estadisticamente significativa con las variables sociodemograficas.
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5.5 Tipo y disefio de la investigacion

Se realiz6 una investigacion de tipo exploratoria, descriptiva y transversal, ya que
implica la recoleccion de datos en un solo momento, con el fin de identificar la relacion que
tiene la cultura organizacional con el clima organizacional y la motivacion al logro de los
empleados en las empresas mexicanas. El disefio de la investigacion es no experimental
que es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa
fundamentalmente en la observacién de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural
para analizarlos con posterioridad. En este tipo de investigacion no hay condiciones ni
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su

ambiente natural (Hernandez 2004).

5.6 Variables
5.6.1 Definicion conceptual
e Edad: Tiempo que ha vivido una persona o ciertos animales o vegetales. (Real
Academia Espafiola, 2016).
e Sexo: Condicidn organica, masculina o femenina, de los animales y las plantas.
(Real Academia Espafiola, 2016).
e Escolaridad: Conjunto de cursos que un estudiante sigue en un establecimiento
docente (Real Academia Espafiola, 2016).
e Ocupacion: Trabajo, empleo, oficio (Real Academia Espafiola, 2016).
e Estado civil: Condicién de una persona en relacién con filiacion o matrimonio, que
se hacen constar en el registro civil y que delimitan el &mbito propio de poder y
responsabilidad que el derecho reconoce a las personas naturales (Real Academia

Espafiola, 2016).
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Tiempo laborado: tiempo medido en afios en los que un trabajador ha realizado su
labor en una organizacion.

Cultura organizacional: la cultura consiste en patrones de comportamiento,
explicitos e implicitos, adquiridos y transmitidos mediante simbolos, que
constituyen los logros definitivos de los grupos humanos, incluyendo sus
plasmaciones en utensilios. El nucleo esencial de la cultura se compone de ideas
tradiciones, es decir, historicamente obtenidas, seleccionadas y sobre todo, de sus
valores asociados (Taylor, 1995).

Clima organizacional: conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se supone son una fuerza que
influye en la conducta del empleado (Robbins, 2004).

Motivacion: La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna
necesidad individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por
conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de
reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion

y el sistema de valores que rige la organizacién (Robbins, 2004).

5.6.2 Definicion operacional

Edad: Afios de vida que tiene trabajador al momento de la aplicacion de la encuesta.

Sexo:

o Femenino

o Masculino

Escolaridad:
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o Sin ensefianza educacional
o Ensefianza bésica completa
o Ensefianza media completa
o Ensefianza superior

Maestrias y Doctorados

o

Ocupacion:
o Trabajo media jornada.

o Trabajo jornada completa.

Estado civil:
Clasificacion Categorias

Con Pareja Casado
Soltero
Viudo

Sin Pareja
Divorciado
Separado

Antigliedad en la empresa:
o Menos de seis meses
o Seis meses a un afo
o Un afio a tres afios
o Tres afios a cinco afos

o Cinco afos a diez afos
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o Diez afios a quince afios

o Mas de 15 afos

5.7 Poblacién y muestra

Se tomo una muestra de 249 empleados correspondientes al sector privado dentro
giro farmacéutico en la Ciudad de Meéxico con base en un muestreo intencional no
probabilistico, este muestreo consiste en permite seleccionar aquellos casos accesibles que
acepten ser incluidos. Esto, fundamentado en la conveniente accesibilidad y proximidad de

los sujetos para el investigador (Otzen, T. y Manterola, 2017).

5.8 Estrategia o procedimiento
Inicialmente se realiz6 una presentacion ante los responsables de la empresa para
explicar la finalidad del estudio a aplicar, y de igual forma se acordd que la informacion

recopilada se proporciono a la empresa para su uso.

Una vez aprobado el instrumento, se realiz6 una campafia de comunicacion
informando a los colaboradores que mas adelante se realizaria una encuesta y era

importante su participacion.

Concluyendo la primera fase de la campafia de comunicacion, comenz6 la
aplicacion de los instrumentos, se utiliz6 dos medios, uno a través de la plataforma
electronica Surveymonkey y otro de manera fisica (papel impreso). La mayoria de las
personas que reciben su sueldo de manera quincenal lo resolvieron la encuesta por el medid

electronico y el personal que no contaba con correo electronico asistio a las diferentes
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sesiones que se realizaron para la aplicacion. Para incrementar la participacion de los

colaboradores, se inform0 a los jefes de area sobre la dinamica a realizar y su importancia.

Finalizada la semana de aplicacion se lanzé una campafia de comunicacion
agradeciendo a los colaboradores su participacion. Posteriormente se procedié a capturar y

recopilar los resultados obtenidos.

Terminando la aplicacién de los instrumentos a la muestra seleccionada se procedio
a calificar las pruebas y hacer las correlaciones de estas variables logrando verificar y

responder las preguntas de la investigacion.

5.9 Instrumentos.

Se utiliz6 una prueba para medir cada una de las variables. En la cultura
organizacional se utilizo el instrumento de cultura organizacional de Martinez Silva (2014),
que se compone de 53 reactivos en una escala Likert, con una confiabilidad de 0.973 alfa de
Cronbach y agrupados en dos niveles, el primero de planeacion y liderazgo contando con 6

factores y por otro lado el segundo nivel, orientacion, contando con 6 factores.

La escala que se utilizd para la medicion del clima organizacional fue la de EMCO
de Gomez y Vicarios (2008) compuesta de 29 reactivos escala Likert, con un Alfa de
Cronbach global de 0.925. Dicha escala se divide o en tres niveles de analisis: individual,

interpersonal y organizacional.

Para la medir de la variable Motivacién de logro se ocupd la adaptacién escala
multidimensional Escala de Orientacion al Logro (EOL) de Diaz Loving (1989), que esta
compuesta por 21 reactivos escala Likert con 5 opciones de respuesta, desde totalmente de
acuerdo hasta totalmente en desacuerdo. La escala se divide en 3 dimensiones:
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competitividad, maestria y trabajo. La confiabilidad se obtuvo por medio del Alpha de
Cronbach, encontrandose una consistencia interna total de 0.746, y por factor de la

siguiente manera: Competitividad= 0.751, Maestria = 0.667 y Trabajo = 0.583.
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6. Resultados

6.1 Caracteristicas de la muestra.

A continuacion, se presentan las estadisticas descriptivas de la muestra
considerando las variables clasificatorias: edad, sexo, escolaridad, estado civil,
departamento, personal a cargo, tipo de contrato, horas trabajadas, antigliedad en la

empresa y asistencia de capacitacion.
Sexo

La muestra se conformG por 249 trabajadores de una empresa farmacéutica
mexicana, en la cual 124 trabajadores pertenecen al sexo femenino (50%) y 125

trabajadores pertenecen al sexo masculino (50%) de la muestra total. (Figura 9).

Sexo

Femenino.
(50%)

Masculino.
(50%)

Figura9. Sexo de la muestra en porcentaje.
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Edad

La Figura 10 muestra la edad en rangos de la muestra; el 25% corresponde a un
rango de edad entre 35 y 40 afos. EI 21 % de la muestra tiene entre los 41 y 45 afios. El
18% tienen entre 27 a 30 afios. EI 10% se encuentra entre 46 y 50 afios. EI 9% tiene entre
31y 34 afios. En el 8% se tiene dos rangos de edad; el de 23 a 26 afios y méas de 51 afios.

Por Gltimo el 1% tiene entre 18 a 22 anos.

23 a 26 afos Edad en rangos 18 a 22 afos
(8%) (1%)
46 a 50 afos M4as de 51 afios
(10%) (8%)

= _ entre 27 a 30
afnos
(18%)

31 a 34 afos
(9%)

41 a 45 afios a
(21%)

35 a 40 afos
(25%)

Figura 10. Edad en rangos de la muestra. Por porcentaje.
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Escolaridad

La Figura 11 muestra la escolaridad de los participantes, donde se puede observar
que la predominante es la secundaria (37%), el siguiente nivel con mayor porcentaje es el

de licenciatura (24%); finalmente los de menor frecuencia fue Carrera trunca (23%) y

Preparatoria (16%).

Escolaridad

Secundaria
37%

Preparatoria
16%

Carrera trunca
23%

Licenciatura
24%

Figura 11. Escolaridad por niveles educativos en porcentajes de la muestra.
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Estado Civil

La Figura 12 muestra el estado civil de los participantes. La cual se divide en: sin
pareja (soltero. separado. divorciado y viudo) y con pareja (casado y unién libre). De esta
muestra méas de la mitad de la muestra cuenta con pareja (53%) mientras que el resto esta

sin pareja (47%).

Estado Civil

Sin Pareja
47%

Con Pareja
53%

Figura 12. Estado civil de la muestra en porcentaje.
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Ubicacion laboral

En la Figura 13 se muestra los porcentajes de las ubicaciones de los participantes.
De los cuales la mayoria pertenece a AMSA Coyoacan (71%). la siguiente ubicacion con

mayor participacion fue AMSA Iztapalapa (21%). seguida de AMSA Taxquefia (6%) y

AMSA Guadalajara (2%).
. Ubicacion
Taxquena

Iztapalapa
(21%)
Tlajomul Coyoacan
(2%) (71%)

Figura 13. Ubicacion de la muestra en porcentajes.
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Departamento

En la siguiente Figura 14 se muestra los porcentajes de los departamentos que

participaron en la aplicacion de la prueba.

Para agrupar la variedad de departamentos se englobaron varios en unos solo, quedando de

la siguiente manera:

Clasificacion Departamentos

e Administracion
Administracion

e Sistemas

e Produccion

Produccién
e Planta
e Planeacion
Ventas e Mercadotecnia

e Capacitacion médica.

Los departamentos que tuvieron mayor participacion en el muestreo son de
acondicionado (25%), produccién (16%) y administracion (14%); seguido del departamento
control de calidad (13%), almacén Iztapalapa (13%) y ventas (9%)
Por otro lado los que obtuvieron menor participacion fueron el departamento de

mantenimiento (5%), Almacén Taxquefia (3%) y almacén Tlajomulco (2%).
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Ventas Departamento

9%

Produccién Acondicionado
16% 25%

Mantenimiento

59% Administracion

14%
Control de Almacin
Calidad Almacen Almacen Taxquefia
13% Iztapalapa Tlajomulco 3%
13% 2%

Figura 14. Departamentos de la muestra en porcentajes.
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Personal a Cargo

En la Figura 15 se muestra el porcentaje de la poblacion que tiene personal a cargo
debido a sus actividades y/o puesto. EI 81% no tiene personal a cargo, mientras que el 19%

si cuenta con personal a cargo.

Puestos con Personal a Cargo

Si_
19%

No
81%

Figura 15. Puestos con personal a cargo de la muestra en porcentaje.
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Tipo de contrato

En la siguiente Figura (16) se puede observar el porcentaje que de los participantes
que cuentan con contrato de planta (86%) y periodo de prueba (14%). En su gran mayoria
los trabajadores estan por contrato de “planta” ya que este se proporciona a los

colaboradores después de 3 0 6 meses de periodo de prueba.

Tipo de Contrato

Periodo de
Prueba
14%

Planta
86%

Figura 16. Tipo de contrato de la muestra en porcentaje.
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Horas Laboradas

En la Figura 17 se puede observar los porcentajes de las horas semanales laboradas
en rangos por los trabajadores de la muestra. El rango con mayor porcentaje es el de 8 a 10
horas (63%), seguido de 6 a 8 horas (25%) y finalmente los rangos con menor porcentaje

fueron de 10 a 12 horas (11%) y mas de 12 horas (1%).

Mas de 12 horas Horas Semanales Laboradas 10 12 horas
1% T 11%

6 a 8horas
25%

8a 10 horas
63%

Figura 17. Horas semanales laboradas de la muestra en porcentajes.

108




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Antigliedad en la empresa

A continuacion, se muestra el porcentaje de los diferentes rangos de antigiiedad de
la muestra participante, en donde se tiene los siguientes rangos: menos de 6 meses (14%).
de 6 meses a 1 afio (12%). 1 a 3 afios (34%). 4 a 5 afios (16%). 6 a 10 afios (17%). 11 a 15

afios (6%) y mas de 15 afios (1%) (Figura 18).

Se observa que el mayor porcentaje de la muestra estad conformada por el rango de 1
a 3 afos (34%) y de 6 a 10 afios (17%), mientras que el rango de menor cantidad es el de
mas de 15 afios (1%).

Menos f;f meses Antiguedad en la empresa

Mas de 15 afios 1a 3 afios
1%

6 Meses a 1 afio
12%

11a 15 afios

6 a 10 afos 6%

17%

16%

Figura 18. Antigtiedad en la empresa de la muestra en porcentaje.
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Capacitacion

En la Figura 19 se muestra el porcentaje de respuesta de capacitacion recibida por
los colaboradores. La mayor parte de la empresa menciona que si ha recibido capacitacion

(79%) v el resto menciona que no ha recibido (21%).

Capacitacion

No
21%

Si
79%

Figura 19. Capacitacion en la empresa de la muestra en porcentaje.
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NUmero de cursos recibidos

La siguiente grafica se muestra la cantidad de cursos que los colaboradores indican
que tomaron en los dltimos 12 meses. EI 31% menciona que ha tomado 1 curso de
capacitacion, el 14% menciona haber recibido 2 cursos, el 17% 3 cursos de capacitacion y
en un porcentaje menor se encuentra 4 cursos (7%), los que han recibido 5 cursos (6%) y
mas de 5 cursos (6%). Por otro lado, los empleados seleccionaron la opcion de ninguno con

un 19%.

Ninguno Numero de cursos
19% 1 Curso

31%

Mas de 5 Cursos

5 Curso

4 Cursos
7%

2 Cursos
3 Cursos 14%

17%

Figura 20. Namero de cursos en la empresa de la muestra en porcentaje.
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6.2 Confiabilidad de los instrumentos de medicion.

6.2.1 Confiabilidad del instrumento para evaluar cultura organizacional
El instrumento que se utiliz6 en esta investigacion para medir la cultura
organizacional fue el laborado en Martinez Silva (2014), el cual fue disefiado y aplicado en

poblacién mexicana.

El instrumento consta de 52 reactivos escala Likert con las opciones: totalmente de
acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en

desacuerdo. Este instrumento obtuvo una confiabilidad de 0.973.

Esta escala se divide en dos niveles y trece factores como se muestra en la Figura 21.

Constructo Nivel Factores

F1 Mision

F2 Vision

F3 Normas

F4 Objetivos y metas

F5 Comunicacién

F6 Toma de decisiones
F7 Gestion de conocimiento
F8 Orientacion al Cliente
F9 Innovacion

F10 Trabajo en equipo
F11 Elementos materiales
F12 Eventos

F13 Material Visual

Planeacion

y
Liderazgo

Cultura
Organizacional

Orientacion
Estratégica

Figura 21. Constructo de cultura organizacional.

Este instrumento se divide en 2 niveles: Planeacion y liderazgo y Orientacion
estratégica. Dentro de estas se encuentran 8 factores los cuales se mencionan en la siguiente

Tabla. Tanto los factores F8 Orientacion al cliente, con una confiabilidad de .663 y F13
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Material visual, con una confiabilidad de .520 se eliminan de la prueba debido al bajo

puntaje obtenido (Tabla 4).

Tabla 4
Consistencia interna del instrumento de cultura organizacional.
Factor Reactivos Total Alpha de Reactivos
Cronbach eliminados
N1 Planeacion y
Liderazgo
1. Misién 13. 34.45.53 4 .826 0
2. Vision 1.2.19.20. 37. 39 6 .844 0
3. Normas 6.21. 26 3 711 0
4. Objetivos y metas 16.17.18. 22. 42 5 .804 0
5. Comunicacion 47. 48.52 3 J17 0
6. Tomade 12. 15. 24. 31. 33. 35. 7 .869 0
decisiones 41
N2 Orientacion
Estratégica
7. Gestion de 7.8.14.18.29. 49 6 .849 0
Conocimiento
8. Orientacion al 5.30 2 .663 0
Cliente
9. Innovacion 40. 44.50 3 .817 0
10. Trabajo en Equipo 4.9 2 .782 0
11. Elemento Material  10. 23. 25. 32. 38. 43. 7 .907 0
46
12. Eventos 3.11.51 3 .814 0
13. Material Visual 27. 36 2 .520 0
Total 53 53 .976 0
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6.2.2 Confiabilidad del instrumento para evaluar clima organizacional

El instrumento que se utiliz6 para medir clima organizacional fue el Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) de Gomez y Vicario (2008). Esta
escala fue construida para la poblacién mexicana utilizando la técnica de redes semanticas
naturales.

Este se compone de 29 reactivos de respuesta Likert, las posibles respuestas son:
Totalmente de acuerdo. De acuerdo, Ni de acuerdo ni desacuerdo, En desacuerdo y
Totalmente en desacuerdo. El EMCO se cuenta con tres niveles y ocho factores, tal y como

se muestra en la Figura 22.

N1 Sistema | F1 Satisfaccion
Individual | F2 Autonomia
N2 Sisterna F3 Relaciones Sociales
Clima Interpersonal | F4 Uniony apoyo entre los trabajadores

Organizacional F5 Consideracion de los directivos

N3 Sistema | F6 Beneficio y recompensas
Organizacional | F7 Motivacion y esfuerzo
F8 Liderazgo de directivos
Figura 22. Estructura del constructo de Clima organizacional

En la confiabilidad del EMCO se obtuvo un Alpha de Cronbach de .954. Para
obtener una confiabilidad mas alta se descarté el reactivo 4 del F1 (satisfaccion) obteniendo
una puntuacion de .852, del F5 (consideracion de directivos) se eliminaron los reactivos 18
y 19. Logrando asi la confiabilidad de .898, en el F8 (liderazgo de directivos) se elimino el

reactivo 29 y se obtuvo la confiabilidad de .865 en el factor. (Tabla 5.)
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Tablab
Consistencia interna del EMCO.

Factor Reactivos Total de Alpha de Reactivos
reactivos Cronbach eliminados
utilizados

N1 Sistema

Individua
1. Satisfaccion 1.2.3 3 .852 1 (4)
2. Autonomia 5.6.7 3 .812 0
N2 Sistema
Interpersonal
3. Relaciones 8.9.10 3 .868 0
Sociales
4. Uniény Apoyo 11.12.13.14 4 .884 0
entre los
trabajadores
N3 Sistema
Organizacional
5. Consideracion de 15. 16. 17. 3 .898 2 (18.19)
los directivos
6. Beneficioy 20. 21.22.23 4 .881 0
recompensas
7. Motivaciony 24.25. 26 3 .886 0
esfuerzo
8. Liderazgo de 27. 28. 2 .865 1(29)
directivos
Total 29 25 .954 4
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6.2.3 Confiabilidad del instrumento para evaluar Motivacion al logro

El instrumento que se utilizé para medir la Motivacién al logro fue tomado de la
tesis para obtener el grado de licenciatura de Ramos Aguilar Ivi (1998) denominada
Motivacion al logro. El instrumento fue validado y confiabilizado en México por Diaz-
Loving (Andrade Palos y La Rosa 1981) (Anexo 1).

El instrumento contiene 21 reactivos de respuesta tipo Likert con 5 opciones de
respuestas: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En
desacuerdo y Completamente en desacuerdo.

Este de divide en 3 escalas: Escala de trabajo, escala de maestria y escala de competencia.

En cuanto a la confiabilidad de cada una de las escalas, Diaz Living (1981) reportd
en 1 una consistencia interna de:

e Escala de maestria: o =.78
e Escala de competencia: o =.79
e Escala de trabajo: o = .81
La confiabilidad de la Escala de Motivacion al Logro obtenida en esta investigacion se

presenta en la siguiente tabla (Tabla 6). La consistencia obtenida de todo el instrumento fue

de .818.

Tabla 6
Consistencia interna de las tres escalas de la EML.

Escala Reactivos Total Alpha de Reactivos
Cronbach eliminados

F1 Trabajo 1.6.7.12.13. 8 T47 0

18.21.8
F2 Maestria 2.4.9.14.19. 7 .788 0
10. 17
F3 Competencia 3. 5. 11. 15. 16. 6 773 0
20
Total 21 21 .818 0
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6.3 Estadisticas descriptivas de las variables.

6.3.1 Estadisticas descriptivas cultura organizacional.

En la Tabla 7 se describe cada factor obtenido en la escala de cultura
organizacional. En el primer factor F1 mision se identificé una x =3.8145 con un minimo
de 1 y un maximo de 5. El F2, vision mostrd x=3.589 con un minimo de 1 y maximo de 5.
F3 normas mostré x=3.7177 con un minimo de 1 y maximo de 5. F4 objetivos y metas tuvo
un x=3.6121 con el minimo de 1 y maximo de 5. F5 comunicacién tuvo x=3.4274 con un
minimo de 1 y maximo de 5. F6 toma de decisiones se obtuvo x=3.14 con un minimo de 1
y maximo de 5. . F7 gestion de conocimiento se obtuvo x=3.2426 con un minimo de 1 y un
méaximo de 5. F8 se elimino este factor debido a su baja confiabilidad. F9 innovacion se
obtuvo un x=2.9798 con un minimo d 1 y un maximo de 5. F10 trabajo en equipo se obtuvo
un x=2.6532 con un minimo de 1 y un maximo de 5. F11 elementos materiales se obtuvo
un x=3.3548 con un minimo de 1 y un maximo de 5. F12 eventos se obtuvo un x=2.3642

con un minimo de 1 y un maximo de 5.

Tabla 7
Estadisticas descriptivas de los factores de cultura organizacional.
Cultura Organizacional N Media Mediana  Moda DeS\{lauén Minimo Maéximo
estandar

N1. Planeacion y liderazgo
F1 Mision 248 3.81 4.00 4.00 0.78 1 5
F2 Vision 248 3.59 3.67 4.00 0.79 1 5
F3 Normas 248 3.72 4.00 4.00 0.86 1 5
F4 Objetivos y metas 248 3.61 3.70 4.00 0.82 1 5
F5 Comunicacion 248 3.43 3.50 4.00 0.89 1 5
F6 Toma de decisiones 248 3.14 3.29 3.29 0.88 1 5

N2. Orientacion estratégica
F7 Gestion de conocimiento 248 3.24 3.33 3.33 0.89 1 5
F9 Innovacién 248 2.98 3.00 3.67 0.98 1 5
F10 Trabajo en equipo 248 2.65 2.50 1.00 1.16 1 5
F11 Elementos materiales 248 3.35 3.57 4.00 0.99 1 5
F12 Eventos 248 2.36 2.33 1.00 1.03 1 5
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En la siguiente Figura 23 donde se muestra la media de la escala de cultura
organizacional se observa que las puntuaciones medias méas elevados corresponde a F1
vision (X=3.8145). F3 normas (X= 3.7177) y F4 objetivos y metas (x= 3.6121). Las
puntuaciones mas bajas son el F12 eventos (x=2.3642). F10 trabajo en equipo (x=2.653) y

F9 innovacion (x=2.9798).

Media de Cultura Organizacional
5.00

4.00 3.81 3.72

3.61

3.00

2.00

1.00

F1 Mision F2 Visién F3 Normas F4 Objetivos y F5 F6 Toma de F7 Gestién de F9 Innovacién F10 Trabajo F11 F12 Eventos
metas Comunicacion  decisiones  conocimienta en equipo Elementos
materiales

Figura 23. Puntuaciones medias de los factores de cultura organizacional.

118




ﬁ /4 3
J‘?%‘vﬁ RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y

lﬂ% L) MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS
o S e L

6.3.2 Estadisticas descriptivas clima organizacional.

En la Tabla 8 se describe a cada factor obtenido en la escala de clima
organizacional. En el primer factor F1 satisfaccion de los trabajadores se mostré una X
=3.5863 con un minimo de 1 y un maximo de 5, el F2 autonomia mostro x=3.0402 con un
minimo de 1 y maximo de 5, el F3 relaciones sociales mostro x=3.0937 con un minimo de
1y maximo de 5, F4 union y apoyo tuvo un x=3.4157 con el minimo de 1 y maximo de 5,
en el F5 consideracion de los directivos tuvo x=3.1647 con un minimo de 1 y maximo de 5,
F6 beneficios y recompensas se obtuvo x=2.4769 con un minimo de 1 y maximo de 5. F7
motivacién y esfuerzo se obtuvo x=3.6573 con un minimo de 1 y un maximo de 5, F8

liderazgo de directivos se obtuvo un x=3.1546 con un minimo de 1 y un maximo de 5.

Tabla 8
Estadisticas descriptivas de los factores de clima organizacional.
Clima Organizaciona| N Media Mediana Moda  Desviacion estdndar. ~ Minimo Méximo

N1. Sistema individual
F1 Satisfaccién de los

trabajadores 249 359 367 4.00 0.87 1 5

F2 Autonomia 249 3.04 3.00 4.00 1.02 1 5
N2. Sistema interpersonal

F3 Relaciones sociales 249 3.09 3.00 4.00 1.04 1 5

F4 Union y apoyo 249 342 350 4.00 1.03 1 5
N3. Sistema organizacional

gﬁ;‘t’icﬂgera‘"o” delos 949 316 333 4.00 117 1 s

F6 Beneficios y 249 248 225 1.00 1.12 1 5

recompensas

F7 Motivacion y esfuerzo 249 3.66 4.00 4.00 0.86 1 5

F8 Liderazgo de Directivos 249 3.15 3.00 4.00 1.24 1 5

En la Figura 24 donde se muestra la media de la escala de clima organizacional se
observa que los puntos més altos corresponden a F1 satisfaccion (X=3.5863). F4 union y

apoyo (X= 3.4157) y F7 motivacion y esfuerzo (X= 3.6573). Las puntuaciones mas bajas
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son el F2 autonomia (X=3.0402), F3 relaciones sociales (X=3.0937), F6 beneficios y

recompensas (X=2.4769).

Media de Clima Organizacional
5.00

4.50
4.00
3.59 3.66

3.50

3.00

2.50

2.48

2.00

1.00
F1 Satisfaccion F2 Autonomia F3 Relaciones F4 Unién y apoyo F5 Consideracion de  F6 Beneficios y F7 Motivacion y F8 Liderazgo de
sociales los Directivos recompensas esfuerza Directivos

Figura 24. Puntuaciones medias de los factores de clima organizacional.
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6.3.3 Estadisticas descriptivas Motivacion al logro.

En la Tabla 9 se describe a cada factor obtenido en la escala de motivacion al logro,

en el primer factor F1 trabajo se mostrd una x =4.3052 con un minimo de 2.75 y un

méaximo de 5, el F2 maestria mostro x=4.5617 con un minimo de 3 y maximo de 5, F3

competencia x=2.8333 con un minimo de 1 y maximo de 5.

Tabla 9

Estadisticas descriptivas de los factores de motivacidn al logro.

Motivacién al Logro

Desviacion estandar.

Minimo Maximo

F1 Trabajo
F2 Maestria
F3 Competencia

Media Mediana
4,31 4.38
4.56 4.71
2.81 2.83

2.75 5.00
3.00 5.00
1.00 5.00

En la siguiente grafica (Figura 25) donde se muestra la media de la escala de

motivacion al logro se observa que los puntos mas altos son F2 maestria (X=4.5617) y F1

trabajo  (X=4.3052).

(X=2.8066).

5.00

4.00

3.00

2.00

1.50

1.00

F1 Trabajo

Figura 25. Puntuaciones medias del so factores de motivacion al logro.

puntuacién

Media de Motivacion al Logro

F2 Maestria

competencia

F3 Competencia
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6.4 Relacion de cultura organizacional y clima organizacional.

En la Tabla 10 se muestran las correlaciones estadisticamente significativas entre
los 11 factores con alta confiabilidad de cultura organizacional con los ocho factores de
clima organizacional. Lo que se observa es que en puntajes mas altos en la escala de cultura
organizacional los trabajadores muestran tener un mejor clima organizacional en su area de

trabajo. Los resultados por factores son los siguientes:

e F1 misiény F1 satisfaccion en los trabajadores. Obtuvo una correlacion positiva de
r=.398 (p<.01) lo que indicia que entre mas se brinde el significado y proposito de
la organizacion a los colaboradores mayor seré la satisfaccion por el logro de metas
y objetivos en el trabajo.

e F2visiény F1 satisfaccion en los trabajadores. En esta correlacion se obtuvo un
r=.591 (p<.01) mostrando que la relacion con los valores y expectativas tiene se ve
relacionado con la satisfaccion en el logro de metas y objetivos.

e F3normas y F1 satisfaccion en los trabajadores. La correlacién positiva obtenida es
de r=.518 (p<.01) indicando que existe una correlacion en ambos factores.

e F4 amenazas y F1 trabajo. Se obtuvo una correlacion negativa de r=-.186 (p<.05)
entre el factor amenazas y el factor de trabajo que indica que cuando el trabajador
esta expuesto a amenazas presenta una actitud negativa hacia realizar el trabajo.

e 7 generacion de culpa y F1 trabajo. Se identificé una relacién significativa y
negativa entre el factor de generacion de culpa y el factor trabajo de motivacién de
logro (r=-.173; p<.05). lo que indica que cuando el trabajador tiene sentimientos
negativos como resultado de que se ha violado una norma. o bien se siente culpable

o0 arrepentido. tiende a tener una actitud negativa hacia el trabajo.
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Tabla 10
Coeficientes de correlacién de Pearson entre cultura organizacional y clima organizacional.

Clima Organizacional

Sistema Individual Sistema Interpersonal Sistema Organizacional
Cultura Organizacional ) F1 » F2 . F? F4 _F5 ., F_6. .F7 ., . F8
Satisfaccion ~ Autonomiaen Relaciones Uniony Consideracién Beneficiosy Motivacion Liderazgo
de los el trabajo sociales apoyo de Directivos recompensas Y esfuerzo de
trabajadores Directivos
F1 Mision .398** A496** A438** 530** 524** 523** 559** 498**
F2 Vision 591** 526** 582** .649** .629** .613** .665** 549**
F3 Normas 518** A413** A44** 526** A419** A481** 558** .394**
F4 Objetivos y metas 482** A484** b5h1** .619** .565** .599** 607** 596**
F5 Comunicacion 465** H551** H531** .619** .666** .581** 556** B637**
F6 Toma de decisiones .588** .668** .608** 672** .699** .646** 593** .668**
F7 Gestion de conocimiento 595%* 543** 543** .601** 617** .667** S572** 570**
F9 Innovacion 546** 531** 515** 567** .616** 31%* .538** 555**
F10 Trabajo en equipo 523** A439** A488** b515** B571** J19** A22** 563**
F11 Elementos materiales .503** AT5%* A496** .566** .601** .604** 525** 536**
F12 Eventos 519** A52%* A63** A489** 541** JT49*%* A42** A485**

Nota: **p<.01.
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6.5 Relacion de cultura organizacional y motivacion de logro.

En la Tabla 11 se observan las correlaciones estadisticamente significativas entre los
12 factores con alta confiabilidad de cultura organizacional con los tres factores de
motivacion al logro. Lo que se observa es que a mayor cultura organizacional el trabajador
muestra tener una mayor motivacion al logro en su &rea de trabajo. Los resultados por

factores son los siguientes:

e F1 mision y F1 trabajo. Se obtuvo una correlacion positiva de r=.248 (p<.01) lo que
indicia que entre mas claro quede la misién mayor sera la motivacion que tengan los
trabajadores para lograr los objetivos.

e F2vision y F1 trabajo. En esta correlacion se obtuvo un r=.336 (p<.01) el cual nos
muestra que existe una fuerte motivacion con la meta que la empresa se ha fijado.

e F3 normas y F1 trabajo. La correlacion positiva obtenida es de r=.216 (p<.01)
indicando que los reglamentos planteados motivan al grupo a la realizacion de sus

proyectos.

124




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Tabla 11

Coeficientes de correlacion de Pearson entre cultura organizacional y motivacion de logro.

Cultura Organizacional

Motivacion al Logro

F1 Trabajo F2 Maestria F3 Competencia

F1 Misién .248** .254** 0.052

F2 Vision .336** .334** 0.034

Planeacion 3 Normas 216%* 220%* 0.063
y Liderazgo 4 opietivos y metas 250%% 28w 0.032
F5 Comunicacion 242%* .299** 0.003

F6 Toma de decisiones 257** 231** 0.056

F7 Gestién de conocimiento .182** .209** 0.02

] . F9Innovacion .204** .214%** 0.104
CE)”e”t?C!O” F10 Trabajo en equipo 0.107 0.075 0.064

stratégica

F11 Elementos materiales 234%* .255** 0.051

F12 Eventos 141* 0.091 126*

Nota: *p<.05; **p<.01.
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6.6 Relacion de clima organizacional y motivacién de logro.

La correlacion entre el clima organizacional y la motivacion al logro se describe en
la Tabla 12, siendo positivos 8 los factores de clima en relacion con el Factor 1 trabajo y
Factor 2 maestria de motivacion al logro. El resultado por factores queda de la siguiente

manera:

e F1 satisfaccion de los trabajadores y F1 trabajo. Se obtuvo una correlacion baja
positiva de r=.297. Lo que muestra que a mayor satisfaccion en los trabajadores;
mayor es la superacion de obstaculos que impidan llegar al objetivo deseado.

e F2 autonomia del trabajo y F1 trabajo. Se obtuvo una correlacién baja positiva de
r=.245. Lo cual nos dice que cuando existe libertad para tomar sus propias
decisiones con respecto a su puesto la motivacion que tienen para lograr los

objetivos planteados sera mayor; logrando tener buenos resultados.

Tabla 12
Coeficientes de correlacion de Pearson entre clima organizacional y motivacion de logro.

Motivacion al Logro

Clima Organizacional F1 Trabajo F2 Maestria F3 Competencia

N1. Sistema individual

F1 Satisfaccion de los trabajadores .297** .303** 0.063
F2 Autonomia en el trabajo .245%* .240%* 0.039

N2. Sistema interpersonal

F3 Relaciones sociales .295%* 277%* -0.021

F4 Unién y apoyo .275%* .345%* -0.038
N3. Sistema organizacional

F5 Consideracion de Directivos .281** .350** -0.114

F6 Beneficios y recompensas 187** .150* A37*

F7 Motivacion y esfuerzo .331** 374** 0.068

F8 Liderazgo de Directivos .238** .293** -0.094

Nota: *p<.05; **p<.01.
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6.7 Relacion de Cultura organizacional con variables sociodemograficas.

6.7.1 Relacion de cultura organizacional y género: resultados del analisis t-Student.

De acuerdo al analisis t-Student en las variables de género se detectd que existe
significacion en el factor F1 mision y la variable género (t=-4.39; gl= 246; p=0.000); F2
vision y la variable de género (t=-2.82; gl=244.36; p=0.005); F4 objetivos y metas y la
variable género (t=-2.39; gl= 245.73; p=0.017); F5 comunicacion y género (t= -2.85;
gl=246; p= 0.005; F6 toma de decisiones (t=-2.75; gl= 246; p=006) y F11 elementos
materiales (t=-2.46; gl= 246; p=0.014). lo que refiere a que en el sexo masculino (X=3.25)
se encuentra méas apegado a la cultura de la empresa en comparacién con las mujeres, por lo

que existe diferencia estadisticamente significativa.

127




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Tabla 13
Relacion entre cultura organizacional y género: resultados del andlisis t-Student.

Desviacion

Cultura Organizacional Género N Media tip t gl p
N1 Planeacion y liderazgo

Femenl_no 125 3.61 0.75 439 246,00 000
F1 Misién Masculino 123 4.03 0.76

Femenl_no 125 3.45 0.76 e 24436 0.005
F2 Vision Masculino 123 3.73 0.81

Femenl_no 125 3.69 0.83 055 246,00 585
F3 Normas Masculino 123 3.75 0.90

Femenl_no 125 3.49 0.81 239 24573 017
F4 Objetivos y metas Masculino 123 3.74 0.82

Femenl_no 125 3.27 0.89 285 246,00 005
F5 Comunicacion Masculino 123 3.59 0.87
F6 Toma de Femem_no 125 2.99 0.83 -2.75 246.00 .006
decisiones Masculino 123 3.29 0.90

N2 Orientacion Estratégica

F7 Gestion de Femenl_no 125 319 0.81 -0.88 246.00 .382
conocimiento Masculino 123 3.29 0.97

Femenl_no 125 2.87 0.90 17 246,00 089
F9 Innovacion Masculino 123 3.09 1.05

Femenl_no 125 2.60 1.06 067 246,00 501
F10 Trabajo en equipo Masculino 123 2.70 1.25
F11 Elementos Femem_no 125 3.20 0.97 -2.46 246.00 014
materiales Masculino 123 3.51 1.00

Femenl_no 125 2.26 0.96 163 246,00 103
F12 Eventos Masculino 123 2.47 1.09
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Relacion entre Cultura Organizacional y sexo
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Figura 26. Existe una mayor significacién en la variable de género masculino en comparacion con el género femenino.
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6.7.2 Relacion de cultura organizacional y personal a cargo: resultados del anélisis t-

Student.

En el andlisis t-Student aplicado para la relaciéon que existe entre cultura
organizacional y la variable de personal a cargo se detectd que existe significacion en los
factores F1 mision y personal a su cargo (t=3.33; gl= 246; p=0.001); F2 vision y la variable
personal a eargo (t=3.63; gl=80.98; p=0.001); F4 objetivos y metas y la variable de
personal a cargo (t=3.44; gl= 246; p=0.001); F5 comunicacion y personal a cargo (t= -2.85;
gl=246; p= 0.005; F6 toma de decisiones y personal a cargo (t=3.16; gl= 246; p=0.002) y
F7 gestion de conocimiento y personal a cargo (t=2.15; gl= 246; p=0.033); F9 innovacion
(t=2.16; gl= 246; p= 0.032; F11 elementos materiales (t=3.15; gl= 79.05; p=0.002). Lo que
refleja que hay una mayor respuesta a la cultura cuando se tiene personal a cargo que

cuando no se tiene.
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Tabla 14
Relacion entre cultura organizacional y personal a cargo: resultados del analisis t-Student.

Cultura Organizacional Personal acargo N Media Desviacion tip. t gl p
N1 Planeacion y liderazgo
N Si 47 415 0.76 333 24600 001
F1 Mision No 201 3.74 0.77
Si 47 3.92 0.66 363 8098 000
F2 Vision No 201 351 0.80 ' ' '
Si 47 3.88 0.89 143 24600 154
F3 Normas No 201 3.68 0.85
F4 Objetivosy Sl ar - 3.97 077 544 246.00 001
metas No 201 353 0.81
F5 Si 47 381 0.79 331 24600 001
Comunicacion No 201 3.34 0.90
decisiones No 201 3.06 0.87
N2 Orientacidn Estratégica
conocimiento No 201 3.18 0.90
_ Si 47 3.26 0.91 »16 2600 032
F9 Innovacion No 201 2.92 0.99
equipo No 201 2.59 1.14
F11 Elementos Si 47 3.72 0.85 3.15 79.05 002
materiales No 201 3.27 1.01
Si 47 252 0.96 119 2600 235
F12 Eventos No 201 2.33 1.04
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Relacion entre Cultura Organizacional y personal a cargo
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Figura 27. Existe una mayor significacion en las personas que tienen gente a su cargo que las que no tienen gente a su cargo.
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6.7.3 Relacion de cultura organizacional y tipo de contrato: resultados del analisis t-

Student.

En el andlisis t-Student aplicado para la relacién que existe entre cultura
organizacional y la variable de tipo de contrato se detectd que existe se presenta diferencias
estadisticamente significativas n en los factores F1 mision y tipo de contrato (t=-2.04; gl=
246; p=0.04)-F2 vision y la variable tipo de contrato (t=-1.91; gl=246; p=0.058); F6 toma
de decisiones vy la variable de tipo de contrato (t=-1.92; gl= 246; p=0.056); F7 gestion de
conocimiento y tipo de contrato (t= -2.42; gl=246; p= 0.005; F6 toma de decisiones y tipo
de contrato (t=-2.75; gl= 246; p=006) y F11 elementos materiales (t=-2.46; gl= 246;
p=0.014). lo que refiere a que en el sexo masculino (X=3.25) se encuentra mas apegado a la

cultura de la empresa en comparacion con las mujeres.
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Tabla 15
Relacion entre cultura organizacional y tipo de contrato: resultados del analisis t-Student.

Desviacion

Cultura Organizacional  Tipo de Contrato N Media tip t gl p
N1 Planeacion y liderazgo
Plarlta 214 3.77 0.77 204 24600 043
F1 Mision Periodo de Prueba 34 4.07 0.81
Planta 214 3.55 0.79 191 24600 058
F2 Vision Periodo de Prueba 34 3.83 0.81 ' o
Planta 214 3.69 0.87 131 24600 180
F3 Normas Periodo de Prueba 34 3.90 0.80 ' o
metas Periodo de Prueba 34 3.81 0.83
Planta 214 3.40 0.88 141 24600 161
F5 Comunicacion Periodo de Prueba 34 3.63 0.98
decisiones Periodo de Prueba 34 341 0.91
N2 Orientacidn Estratégica
conocimiento Periodo de Prueba 34 3.58 0.93
Plarlta 214 2.91 0.98 287 24600 004
F9 Innovacion Periodo de Prueba 34 3.42 0.90
equipo Periodo de Prueba 34 3.28 1.05
Fll Elementos Planta 214 332 098 156 246.00 120
materiales Periodo de Prueba 34 3.60 1.05
Plar_1ta 214 2.24 1.00 493 24600 000
F12 Eventos Periodo de Prueba 34 3.14 0.87
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Relacion entre Cultura Organizacional y tipo de

contrato
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4.50
4.00
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F1 Mision F2 Vision F3 Normas F4 Objetivos y F5 F6 Toma de F7 Gestion de F9 Innovacion F10 Trabajo en F11 Elementos F12 Eventos
metas Comunicacion  decisiones conocimiento equipo materiales

Planta Periodo de Prueba

Figura 28. Existe una mayor significacion en la gente que se encuentra en periodo de prueba en comparacion al personal que se encuentra ya de planta.
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6.7.4 Relacion de cultura organizacional y capacitacion: resultados del analisis

t-Student.

La Tabla 16 tiene como objeto describir la relacion entre las variables cultura

organizacional y capacitacion; sin embargo, no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre estas dos variables.

Tabla 16

Relacion entre cultura organizacional y capacitacion: resultados del analisis t-Student.

Cultura Organizacional ~ Capacitacion N Media Des;/l,ljcnon ] p
N1 Planeacion y liderazgo

Si 196 3.78 0.75

. -1.21 71.79 230
F1 Mision No 52 3.94 0.88
Si 196 3.58 0.76

-0.45 70.76 654
F2 Vision No 52 3.64 0.92
Si 196 3.76 0.82

1.18 69.82 243
F3 Normas No 52 3.58 1.01
Si 196 3.58 0.79

L 111 72.27 270
F4 Objetivos y metas No 52 3.73 0.92
Si 196 3.38 0.87

L -1.65  246.00  .100
F5 Comunicacion No 52 3.61 0.98

F6 Toma de Si 196 3.11 0.84 079 20.04 432
decisiones No 52 3.24 1.03

N2 Orientacién Estratégica

F7 Gestion de Si 196 3.24 0.82 0.02 6537 o7
conocimiento No 52 3.24 1.15
Si 196 2.98 0.94

) 0.15 246.00  .880
F9 Innovacion No 52 2.96 1.13

F]_O Trabajo en Sl 196 265 1.11 018 2049 854
equipo No 52 2.68 1.34

F11 Elementos Si 196 332 097 119 24600 236
materiales No 52 3.50 1.06
Si 196 2.36 1.00

-0.10 72.68 .920
F12 Eventos No 52 2.38 1.15
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Relacion de Cultura Organizacional y capacitacion.
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3.94

4.00

3.50
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2.36

2.00

1.50

1.00
F1 Misidn F2 Visién F3 Normas F4 Objetivos y F5 F6 Toma de F7 Gestidon de F9 Innovacién F10 Trabajo en F11 Elementos F12 Eventos
metas Comunicacion decisiones conocimiento equipo materiales

Si No

Figura 29. No existe una significacion en el personal que cuenta con programas de capacitacion en comparacion con los que reciben cursos de
capacitacion.
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6.7.5 Relacion de cultura organizacional y estado civil: resultados del analisis t-

Student.

En el andlisis t-Student aplicado para la relaciébn que existe entre cultura
organizacional y la variable de estado civil se detectd que existe significacion en los
factores F1 mision y estado civil (t=2.46; gl= 234.95; p=0.015); F3 normas y la variable
estado civil (t=2.94; gl=205.84; p=0.004); F6 toma de decisiones Y la variable de estado
civil (t=2.03; gl= 246; p=0.043); F7 gestion de conocimiento y estado civil (t= 2.77;
gl=246; p= 0.006); F9 innovacion y estado civil (t=2.26; gl= 246; p=024); F11 elementos

materiales y estado civil (t=1.91; gl= 246; p=0.058.
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Tabla 17
Relacion entre cultura organizacional y estado civil: resultados del analisis t-Student.

Cultura Organizacional  Estado Civil N Media Des;/ilguon t gl p
N1 Planeacion y liderazgo
F1 Mision i
C_on Par(_aja 131 3.93 0.73 246 234.95 015
Sin Pareja 117 3.69 0.81
F2 Vision i
C_on Par(_aja 131 3.67 0.74 167 246.00 096
Sin Pareja 117 3.50 0.84
F3 Normas i
C_on Par(_aja 131 3.87 0.70 204 20584 004
Sin Pareja 117 3.55 0.99
F4 Objetivos i
metasj y C_on Pare_zja 131 3.73 0.76 251 246,00 013
Sin Pareja 117 3.48 0.86
F5 Comunicacion :
Con Pareja 131 3.51 088 15 24600 129
Sin Pareja 117 3.34 0.90
F6 Toma de ;
decisiones C_on Pare_zja 131 3.25 0.87 203 246.00 043
Sin Pareja 117 3.02 0.87
N2 Orientacién Estratégica
F7 Gestion de Con Pareja 131 3.39 084 .0 600 006
conocimiento Sin Pareja 117 3.08 0.92
F9 Innovacion i
C_on Pare_zja 131 3.11 0.98 296 246,00 024
Sin Pareja 117 2.83 0.96
F10 Trabajo en i
quipo J C_on Pare_zja 131 2.75 17, 246.00 156
Sin Pareja 117 2.54 1.14
F11 Elementos Con Pareja 131 347 0.98
. 1.91  246.00 .058
materiales Sin Pareja 117 323 1.00
F12 Eventos i
C_on Par(_eja 131 2.48 1.07 187 246,00 o71
Sin Pareja 117 2.24 0.97

139




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Relacion entre Cultura Organizacional y estado civil.
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metas Comunicacion decisiones conocimiento equipo materiales

Con Pareja Sin pareja

Figura 30. Existe una mayor significacién en las personas que cuentan con una pareja e comparacion al personal que esta sin pareja.
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6.7.6 Relacion de cultura organizacional y tipo de némina: resultados del anélisis t-

student.

En el andlisis t-Student aplicado para la relaciéon que existe entre cultura
organizacional y la variable de tipo de ndmina se detectd que existe significacion en los
factores F5 comunicacion y tipo de némina (t=-3.39; gl= 177; p=0.001); F6 toma de
decisiones y tipo de némina (t=-2.06; gl=246; p=0.040); F11 Elementos materiales y la
variable de tipo de némina (t=-2.29; gl=158; p=0.024). Lo que refiere a que el personal que
tiene un pago de ndémina quincenal presenta mayor apego a la cultura de la empresa
(X=3.33) en comparacion al personal que se encuentra con un pago de némina semanal

(X=3.23).
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Tabla 18
Relacion entre cultura organizacional y tipo de némina: resultados del analisis t-Student.

Cultura Organizacional Lllpo_de N Media DeS\{|a0|on t ] p
omina tip.

N1 Planeacion y liderazgo

F1 Mision Ser_nanal 175 3.77 080 246 210
Quincenal 73 3.91 0.74

F2 Vision Ser'nanal 175 3.54 0.81 150 246 113
Quincenal 73 3.71 0.75

F3 Normas Semanal 175 3.75 0.83 0.87 246 384
Quincenal 73 3.64 0.94

F4 Objetivos y metas Semanal 175 3.56 084 169 246 092
Quincenal 73 3.75 0.75

F5 Comunicacion Serhanal 175 3.32 094 . 77 oL
Quincenal 73 3.69 0.71

F6 Toma de decisiones Serpanal 175 3.07 090 246 040
Quincenal 73 3.32 0.80

N2 Orientacion Estratégica

F7 Gestion de conocimiento Semanal 175  3.23 090 4o 246 a1
Quincenal 73 3.27 0.88

F9 Innovacion Semanal 175 2.97 102 246 835
Quincenal 73 3.00 0.88

F10 Trabajo en equipo Serpanal 175 2.68 1.15 0.56 246 574
Quincenal 73 2.59 1.19

F11 Elementos materiales Serpanal 175 3.27 103, 158 004
Quincenal 73 3.56 0.87

F12 Eventos Ser_nanal 175 2.42 1.07 135 246 179
Quincenal 73 2.23 0.91
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Relacion Cultura Organizacional y Tipo de Nomina
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Figura 31. Existe una significacién con el personal que se le paga por quincena en comparacion a la gente que se le paga por semana.
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6.7.7 Relacion de Cultura Organizacional y edad: resultados del analisis Anova.

De acuerdo al anélisis t- Student entre la variable cultura organizacional y edad se
observa en la Tabla 19 Gnicamente una correlacion estadisticamente significativa con el F1
mision (F= 3.87; p=0.001) indicando que cuando los trabajadores se encuentran en un
rango de edad de més de 51(x=4.30) y un rango de 31 a 34 (x=4.10) perciben un puntaje
medio mas alto con respecto al rango 22 a 26 (x= 3.35); 27 a 30 (x=3.74); 35 a 40 (x=3.85);
41 a 45 (x=3.83); 46 a 50 (x=3.58) por lo que los trabajadores de mayor edad tiene mayor
apego a la mision de a la empresa. F2 vision (F=3.223; p=0.005) de manera que los
trabajadores de mas de 51(x=4.03) presentan un mayor apego a la realizacion de la vision
que la empresa tiene en comparacion a los trabajadores de 22 a 26 (x=3.20); 27 a
30(x=3.73). 31 a 34 (x=3.59); 35 a 40 (x=3.65); 41 a 45 (x= 3.55); 46 a 50 (x=3.26). F3
normas (F=2.224; p=0.042) de manera que los trabajadores de mas de 51(x=4.30) cumplen
mas con las normas que la empresa tiene en comparacién a los trabajadores de 22 a 26
(x=3.48); 27 a 30(x=3.68). 31 a 34 (x=3.82); 35 a 40 (x=3.61); 41 a 45 (x= 3.75); 46 a 50
(x=3.63). F4 objetivos y metas (F=2.719; p=0.014) de manera que los trabajadores de méas
de 51(x=4.03) presentan un mayor orientacion al cumplimiento de objetivos y metas en
comparacion a los trabajadores de 22 a 26 (x=3.33); 27 a 30(x=3.62). 31 a 34 (x=3.90); 35
a 40 (x=3.69); 41 a 45 (x= 3.49); 46 a 50 (x=3.32). F5 comunicacion (F3.256; p=0.004) de
manera que los trabajadores de mas de 51(x=4.05) tienen mayor comunicacion en asuntos
de la empresa en comparacion a los trabajadores de 22 a 26 (x=3.32); 27 a 30(x=3.52). 31 a
34 (x=3.65); 35 a 40 (x=3.38); 41 a 45 (x= 3.29); 46 a 50 (x=3.04). F7 Gestion de

Conocimientos (F=2.44; p=0.026) de manera que los trabajadores de mas de 51(x=3.88)
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cuentan con mas informacion sobre los procedimientos y la empresa misma en
comparacion a los trabajadores de 22 a 26 (x=2.99); 27 a 30(x=3.19). 31 a 34 (x=3.37); 35
a 40 (x=3.22); 41 a 45 (x= 3.18); 46 a 50 (x=3.88). F9 innovacion (F=2.758; p=0.013) de
manera que los trabajadores de méas de 51(x=3.68) tienden a innovar mas en la empresa en
comparacion a los trabajadores de 22 a 26 (x=2.80); 27 a 30(x=2.95). 31 a 34 (x=3.06); 35
a 40 (x=3.01); 41 a 45 (x= 2.91); 46 a 50 (x=2.60). F11 elementos materiales (F=2.567;
p=0.02) de manera que los trabajadores de mas de 51(x=3.88) cuentan con mayor nimero
de material para cumplir con los procedimientos de la empresa en comparacion a los
trabajadores de 22 a 26 (x=3.16); 27 a 30(x=3.28). 31 a 34 (x=3.62); 35 a 40 (x=3.44); 41 a

45 (x= 3.30); 46 a 50 (x=2.90).

Tabla 19
Relacion entre cultura organizacional y edad: resultados del andlisis Anova, Analisis de varianza.
Cultura Organizacional Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p
N1 Planeacion y liderazgo
22 a26 22 3.35 098 3.87 0.001
27a30 44 3.74 0.82
31a34 22 4.10 0.67
o 35a40 62 3.85 0.56
F1 Mision 41245 51 3.83 0.72
46 a 50 26 3.58 0.98
Mas de 51 21 4.30 0.71
Total 248 3.81 0.78
22 a 26 22 3.20 0.90 3.223 0.005
27a30 44 3.73 0.72
3la34 22 3.59 0.78
_— 35a40 62 3.65 0.71
F2 Vision 41a45 51 355 0.82
46 a 50 26 3.26 0.84
Més de 51 21 4.03 0.72
Total 248 3.59 0.79
22 a 26 22 3.48 101 2224 0.042
27a30 44 3.68 0.87
31 a34 22 3.82 0.87
F3 Normas 35a40 62 3.61 0.79
41 a45 51 3.75 0.79
46 a 50 26 3.63 0.99
Mas de 51 21 4.30 0.73
Total 248 3.72 0.86
. 22 a26 22 3.33 0.95 2719 0.014
F4 Obijetivos y metas 27230 44 362 081
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Cultura Organizacional Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p
3la34 22 3.90 0.58
35a40 62 3.69 0.69
41 a45 51 3.49 0.89
46 a 50 26 3.32 0.84
Maés de 51 21 4.03 0.87
Total 248 3.61 0.82
22 a26 22 3.32 1.06 3.256 0.004
27 a30 44 3.52 0.86
3la34 22 3.65 0.75
5 C L 35a40 62 3.38 0.73
omunicacion 41245 51 3.29 0.93
46 a 50 26 3.04 1.04
Mas de 51 21 4.05 0.83
Total 248 3.43 0.89
22 a26 22 3.03 1.06 1.718 0.117
27 a30 44 3.20 0.87
31 a34 22 3.25 0.84
. 35a40 62 3.12 0.75
F6 Toma de decisiones 41245 51 3.00 0.89
46 a 50 26 2.96 0.92
Mas de 51 21 3.64 0.94
Total 248 3.14 0.88
N2 Orientacion Estratégica
22226 22 2.99 103 244 0.026
27 a30 44 3.19 0.92
31 a34 22 3.37 0.80
., L 35a40 62 3.22 0.88
F7 Gestion de conocimiento 41 245 51 318 083
46 a 50 26 3.08 0.81
Mas de 51 21 3.88 0.86
Total 248 3.24 0.89
22226 22 2.80 1.04 2.758 0.013
27a30 44 2.95 0.94
3la34 22 3.06 0.92
F9 Innovacién 35a40 62 3.01 0.97
41 a 45 51 2.91 0.92
46 a50 26 2.60 0.98
Maés de 51 21 3.68 0.98
Total 248 2.98 0.98
22a26 22 2.61 1.10 2.094 0.055
27a30 44 2.43 1.20
3la34 22 2.68 1.26
. . 35a40 62 2.79 1.10
F10 Trabajo en equipo 41245 51 253 108
46 a50 26 2.38 1.07
Mas de 51 21 3.36 1.30
Total 248 2.65 1.16
22 a26 22 3.16 0.91 2567 0.02
27a30 44 3.28 1.05
31 a34 22 3.62 0.98
. 35a40 62 3.44 0.96
F11 Elementos materiales 41245 51 330 088
46 a 50 26 2.90 1.11
Maés de 51 21 3.88 0.97
Total 248 3.35 0.99
F12 Eventos 22a26 22 2.39 1.02 1.911 0.08
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Cultura Organizacional Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p
27a30 44 2.27 114
31la34 22 2.32 0.89
35a40 62 2.46 1.06
41 a45 51 2.19 0.84
46 a50 26 2.15 1.06
Més de 51 21 2.98 1.08
Total 248 2.36 1.03
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Figura 32. Relacién de cultura organizacional y la edad. Graficas generadas por SPSS.
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6.7.8 Relacion de cultura organizacional y escolaridad: resultados del analisis Anova.

El resultado del Anova entre la variable cultura organizacional y escolaridad reporta
que no hubo relaciones estadisticamente significativas entre los factores de cultura

organizacional y escolaridad. Especificamente los resultados se muestran en la tabla 20.

Tabla 20
Relacion entre cultura organizacional y escolaridad: resultados del analisis Anova.

Cultura Organizacional Escolaridad N Media Desviacion tipica F p

N1 Planeacion y liderazgo

1.086 0.356

Secundaria 93 3.74 0.75
Preparatoria 39 3.93 0.73
F1 Mision Carrera trunca 57 3.93 0.81
Licenciatura 59 3.75 0.82
Total 248 3.81 0.78
Secundaria 93 351 0.83 1189 0314
Preparatoria 39 3.51 0.72
F2 Vision Carrera trunca 57 3.74 0.74
Licenciatura 59 3.62 0.83
Total 248 3.59 0.79
Secundaria 93 3.77 0.77 2.152 0.094
Preparatoria 39 3.68 0.80
F3 Normas Carrera trunca 57 3.88 0.88
Licenciatura 59 3.50 0.98
Total 248 3.72 0.86
Secundaria 93 3.53 0.82 0697 0.554
Preparatoria 39 3.62 0.77
F4 Objetivosy metas  Carrera trunca 57 3.72 0.84
Licenciatura 59 3.64 0.83
Total 248 3.61 0.82
Secundaria 93 3.29 0.93 1287 0.279
Preparatoria 39 3.48 0.83
F5 Comunicacion Carrera trunca 57 3.50 0.97
Licenciatura 59 3.55 0.79
Total 248 3.43 0.89
£ Toma de decisiones | SECUNdaria 93 3.02 0.91 1035 0378
Preparatoria 39 3.14 0.85
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Cultura Organizacional Escolaridad N Media Desviacion tipica F p
Carrera trunca 57 3.25 0.85
Licenciatura 59 3.23 0.87
Total 248 3.14 0.88
N2 Orientacion Estratégica
Secundaria 93 3.28 0.86 0.947 0419
F7 Gestion de Preparatoria 39 3.21 0.82
conocimiento Carrera trunca 57 3.36 0.96
Licenciatura 59 3.09 0.93
Total 248 3.24 0.89
Secundaria 93 3.06 1.00 1183 0317
Preparatoria 39 2.86 0.93
F9 Innovacion Carrera trunca 57 3.09 1.03
Licenciatura 59 2.82 0.92
Total 248 2.98 0.98
Secundaria 93 2.75 1.14 1.499 0.215
Preparatoria 39 2.47 1.12
F10 Trabajo en equipo  Carrera trunca 57 2.82 1.20
Licenciatura 59 2.46 1.16
Total 248 2.65 1.16
Secundaria 93 3.28 1.08 0331 0803
Preparatoria 39 3.42 0.89
F11 Elementos materiales  Carrera trunca 57 3.35 1.03
Licenciatura 59 3.43 0.90
Total 248 3.35 0.99
Secundaria 93 2.50 1.05 2241 0.084
Preparatoria 39 2.25 0.90
F12 Eventos Carrera trunca 57 2.49 1.14
Licenciatura 59 2.11 0.92
Total 248 2.36 1.03
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6.7.9 Relacion de cultura organizacional y ubicacion: resultados del analisis Anova.

Los resultados del anélisis de Anova en la tabla 21 indican que hay correlacion en
F2 vision (F=2.647; p=0.05) de manera que los trabajadores de AMSA Taxquefia (x=3.99)
se encuentran con mayor apego a la vision de la empresa en comparacion a los trabajadores
de AMSA Coyoacan (x=3.51); AMSA Iztapalapa (x=3.75). AMSA Guadalajara (x=3.67).
F5 comunicacion (F=2.25; p=0.083) de manera que los trabajadores de AMSA Guadalajara
(x=4.00) cuentan con mas comunicacion en la empresa en comparacion a los trabajadores
de AMSA Coyoacan (x=3.34); AMSA Iztapalapa (x=3.60). AMSA Taxquefia (x=3.60).
F12 eventos (F=3.913; p=0.009) de manera que los trabajadores de AMSA Taxquefia
(x=2.81) realizan méas eventos en la empresa en comparacion a los trabajadores de AMSA

Coyoacan (x=2.26); AMSA Iztapalapa (x=2.49). AMSA Guadalajara (x=3.39).

Tabla 21
Relacion entre cultura organizacional y ubicacion: resultados del anélisis Anova.
Cultura Organizacional Ubicacion N Media Desviacion tipica F p
N1 Planeacién y liderazgo
AMSA Coyoacén 175 3.75 0.82 1601 019
AMSA Iztapalapa 53 3.99 0.72
F1 Mision AMSA Taxquefia 14 4.00 0.42
AMSA Guadalajara 6 3.75 0.77
Total 248 3.81 0.78
AMSA Coyoacan 175 351 0.83 2647 005
AMSA Iztapalapa 53 3.75 0.69
F2 Vision AMSA Taxquefia 14 3.99 0.57
AMSA Guadalajara 6 3.67 0.86
Total 248 3.59 0.79
AMSA Coyoacn 175 3.71 0.89 0.283  0.838
AMSA Iztapalapa 53 3.68 0.81
F3 Normas AMSA Taxquefia 14 3.88 0.67
AMSA Guadalajara 6 3.89 0.89
Total 248 3.72 0.86
F4 Objetivos y metas  AMSA Coyoacan 175 3.55 0.85 1415 0239
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AMSA Iztapalapa 53 3.69 0.77
AMSA Taxquefia 14 3.83 0.66
AMSA Guadalajara 6 4.07 0.69
Total 248 3.61 0.82
AMSA Coyoacén 175 3.34 0.95 225 0083
AMSA Iztapalapa 53 3.60 0.77
F5 Comunicacion AMSA Taxquefia 14 3.60 0.46
AMSA Guadalajara 6 4.00 0.60
Total 248 3.43 0.89
AMSA Coyoacén 175 3.05 0.1 2101 0101
AMSA Iztapalapa 53 3.30 0.78
F6 Toma de decisiones  AMSA Taxquefia 14 3.51 0.59
AMSA Guadalajara 6 3.31 1.18
Total 248 3.14 0.88
N2 Orientacion Estratégica
AMSA Coyoacén 175 3.23 0.92 0.077 0972
F7 Gestion de AMSA Iztapalapa 53 3.27 0.82
conocimiento AMSA Taxquefia 14 3.31 0.83
AMSA Guadalajara 6 331 1.10
Total 248 3.24 0.89
AMSA Coyoacén 175 2.90 1.03 2093 0102
AMSA Iztapalapa 53 3.19 0.75
F9 Innovacion AMSA Taxquefia 14 2.98 1.05
AMSA Guadalajara 6 3.61 0.90
Total 248 2.98 0.98
AMSA Coyoacén 175 2.59 115 0.945 042
AMSA Iztapalapa 53 2.73 1.09
F10 Trabajo en equipo  AMSA Taxquefia 14 3.00 1.44
AMSA Guadalajara 6 3.08 1.39
Total 248 2.65 1.16
AMSA Coyoacén 175 3.32 1.01 1078~ 0.359
AMSA Iztapalapa 53 3.36 0.94
F11 Elementos materiales ~ AMSA Taxquefia 14 3.81 0.87
AMSA Guadalajara 6 3.45 1.17
Total 248 3.35 0.99
AMSA Coyoacén 175 2.26 0.99 3913 0.009
AMSA Iztapalapa 53 2.49 0.94
F12 Eventos AMSA Taxquefia 14 2.81 1.42
AMSA Guadalajara 6 3.39 1.04
Total 248 2.36 1.03
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6.7.10 Relacion de cultura organizacional y horas laboradas: resultados del analisis

Anova.

El F1 misién (F=4.75; p=0.009) de manera que las personas que trabajan mas de 10
horas (x=4.21) se encuentran con mayor apego a la mision de la empresa en comparacion
con 6 a 8 horas (x=3.79); 8 a 10 horas (x=3.75). F4 objetivos y metas (F=3.494; p=0.032)
de manera que las personas que trabajan mas de 10 horas (x=3.97) se encuentran con mayor
apego a los objetivos y metas de la empresa en comparacion con 6 a 8 horas (x=3.60); 8 a
10 horas (x=3.75). F6 toma de decisiones (F=4.149; p=0.017) de manera que las personas
que trabajan mas de 10 horas (x=3.55) toman mas decisiones en la empresa en comparacion
con 6 a 8 horas (x=3.15); 8 a 10 horas (x=3.06). F10 trabajo en equipo (F=2.932; p=0.055)
de manera que las personas que trabajan mas de 10 horas (x=2.92) tienden a realizar mas

trabajos en equipo en comparacion con 6 a 8 horas (x=2.87); 8 a 10 horas (x=2.52).

Tabla 22
Relacion entre cultura organizacional y horas laboradas: resultados del analisis Anova.

Cultura Organizacional Horas laboradas N Media Desviacion tipica F p
N1 Planeacion y liderazgo
6 a8 horas 60 3.79 0.74 4.75 0.009
F1 Mision 8 a 10 horas 157 3.75 0.77
Maés de 10 31 4.21 0.80
Total 248 3.81 0.78
6 a 8 horas 60 3.54 0.77 2.821 0.062
2 Vision 8 a 10 horas 157 3.54 0.79
Maés de 10 31 3.90 0.83
Total 248 3.59 0.79
6 a8 horas 60 3.72 0.84 1.43 0.241
F3 Normas 8 a 10 horas 157 3.67 0.86
Mas de 10 31 3.96 0.90
Total 248 3.72 0.86
3.494 0.032
F4 Objetivos y metas 6 a 8 horas 60 3.60 0.78
8 a 10 horas 157 3.55 0.81
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Cultura Organizacional Horas laboradas N Media Desviacion tipica F p

Mas de 10 31 3.97 0.88
Total 248 3.61 0.82

6 a8 horas 60 3.37 0.90 2373 0.0%
F5 Comunicacion 8 a 10 horas 157 3.38 0.87
Mas de 10 31 3.75 0.98
Total 248 3.43 0.89

6 a8 horas 60 3.15 0.87 4149 0017
£6 Toma de decisiones 8 a 10 horas 157 3.06 0.83
Mas de 10 31 3.55 1.04
Total 248 3.14 0.88

N2 Orientacidn estratégica

6 a8 horas 60 3.31 0.81 0.7%6 0471
F7 Gestion de 8 a 10 horas 157 3.19 0.86
conocimiento Maés de 10 31 3.37 1.20
Total 248 3.24 0.89

6 a8 horas 60 3.04 0.92 0878 04l
F9 Innovacion 8 a 10 horas 157 2.92 0.98
Mas de 10 31 3.15 1.12
Total 248 2.98 0.98

6 a8 horas 60 2.87 1.10 2932 0.0
F10 Trabajo en equipo 8 a 10 horas 157 2.52 1.11
Mas de 10 31 2.92 141
Total 248 2.65 1.16

6 a8 horas 60 3.27 1.08 2105 0.124
F11 Elementos materiales 8210 horas 157 3.32 0.95
Mas de 10 31 3.69 1.03
Total 248 3.35 0.99

6 a8 horas 60 2.42 1.08 0.249 0.78
F12 Eventos 8 a 10 horas 157 2.33 1.00
Mas de 10 31 243 111
Total 248 2.36 1.03
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6.7.11 Relacion de cultura organizacional y antigtiedad: resultados del anélisis Anova.

Los resultados del Analisis de Anova en la tabla 23 indican que hay correlacion en
F1 misién (F=4.05; p=0.001) de manera que las personas que tienen una antigiiedad de 10 a
15 afios (x=4.23) se encuentran con mayor apego a la mision de la empresa en comparacion
con las personas que tienen una antigiiedad de menos de 6 meses (x=4.10); de 6 meses a 1
afno(x=3.49); de 1 a 3 afios (x=3.74); de 3 a 5 afios (x=3.56); de 5 a 10 afios (x=4.03); o de
mas de 15 afios de antigliedad (x=4.17). F2 vision (F=2.811; p=0.012) de manera que las
personas que tienen una antigliedad de mas de 15 afios (x=3.59) se encuentran con mayor
apego a la vision de la empresa en comparacion con las personas que tienen una
antigiiedad de menos de 6 meses (x=3.87); de 6 meses a 1 afio(x=3.33); de 1 a 3 afos
(x=3.49); de 3 a 5 afios (x=3.41); de 5 a 10 afios (x=3.76); o de 10 a 15 afios de antigliedad
(x=3.93). F5 comunicacién (F=4.385; p=0) de manera que las personas que tienen una
antigiiedad de méas de 15 afios (x=4.11) se encuentran con mejor comunicacion en la
empresa en comparacion con las personas que tienen una antigliedad de menos de 6 meses
(x=3.74); de 6 meses a 1 afio(x=3.13); de 1 a 3 afios (x=3.41); de 3 a 5 afios (x=2.99); de 5
a 10 afios (x=3.59); o de 10 a 15 afios de antigedad (x=3.93). F6 toma de decisiones
(F=2.916; p=0.009) de manera que las personas que tienen una antigliedad de mas de 15
afios10 afios (x=3.51) se encuentran con una mayor toma de decisiones en la empresa en
comparacion con las personas que tienen una antigiiedad de menos de 6 meses (x=3.47);
de 6 meses a 1 afio(x=2.90); de 1 a 3 afios (x=3.09); de 3 a 5 afios (x=2.81); de 5 a 10 afios
(x=3.28); o de méas de 15 afios de antigliedad (x=3.48). ). F9 innovacién (F=2.78;

p=0.0012) de manera que las personas que tienen una antigliedad de menos de 6 meses
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(x=3.48) se encuentran innovando mas en la empresa en comparacion con las personas que
tienen una antigliedad de; de 6 meses a 1 afio(x=2.68); de 1 a 3 afios (x=2.98); de 3 a 5 afios
(x=2.69); de 5 a 10 afios (x=2.96); de 10 a 15 afios (x=3.18); 0 méas de 15 afos de
antiguedad (x=3.33).F10 trabajo en equipo (F=2.656; p=0.016) de manera que las personas
que tienen una antigliedad de menos de 6 meses (x=3.28) trabajan mas en equipo en la
empresa en comparacion con las personas que tienen una antigliedad de; de 6 meses a 1
afio(x=2.50); de 1 a 3 afios (x=2.52); de 3 a 5 afios (x=2.33); de 5 a 10 afios (x=2.72); de
10 a 15 afios (x=2.90); o méas de 15 afios de antigliedad (x=2.67). F12 eventos (F=3.918;
p=0.001) de manera que las personas que tienen una antigliedad de menos de 6 meses
(x=3.08) participan en mas eventos en la empresa en comparacion con las personas que
tienen una antigliedad de; de 6 meses a 1 afio(x=2.24); de 1 a 3 afios (x=2.35); de 3 a 5 afios
(x=2.04); de 5 a 10 afios (x=2.22); de 10 a 15 afios (x=2.24); o mas de 15 afos de

antigiiedad (x=2.67).

Tabla 23
Relacion entre cultura organizacional y antigiiedad: resultados del andlisis Anova.

Cultura Organizacional Antigiedad N Media Desviacion tipica F p
N1 Planeacion estratégica
Menos de 6 meses 34 4.10 0.75 4.05 0.001
6 Meses a 1 afio 30 3.49 1.00
1 a 3 afios 85 3.74 0.62
F1 Misién 3abafios 38 3.56 0.82
5 a 10 afios 43 4.03 0.79
10 a 15 afios 15 4.23 0.63
Maés de 15 afios 3 4.17 0.38
Total 248 3.81 0.78
Menos de 6 meses 34 3.87 0.79 2.811 0.012
F2 Vision 6 Meses a 1 afio 30 3.33 0.88
1 a 3 afios 85 3.49 0.69
3abafios 38 341 0.77
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Cultura Organizacional Antigiedad N Media Desviacidn tipica F p

5a 10 afios 43 3.76 0.89
10 a 15 afios 15 3.93 0.76
Maés de 15 afios 3 3.94 0.35
Total 248 3.59 0.79

Menos de 6 meses 34 3.93 0.81 Lart 0.189
6 Meses a 1 afio 30 3.53 1.00
1 a3 afios 85 3.62 0.78
F3 Normas 3 abafios 38 3.60 0.93
5a 10 afios 43 3.85 0.97
10 a 15 afios 15 4.04 0.55
Mas de 15 afios 3 4.00 0.00
Total 248 3.72 0.86

Menos de 6 meses 34 3.81 0.85 2.038 0.061
6 Meses a 1 afio 30 3.35 0.84
1 a3 afios 85 3.57 0.71
F4 Objetivos y metas 3ab5 afios 38 3.41 0.93
5 a 10 afios 43 3.81 0.89
10 a 15 afios 15 3.76 0.63
Mas de 15 afios 3 4.20 0.60
Total 248 3.61 0.82

Menos de 6 meses 34 3.74 0.90 4.385 0

6 Meses a 1 afio 30 3.13 0.99
1 a 3 afios 85 341 0.74
F5 Comunicacion 3ab afios 38 2.99 0.95
5 a 10 afios 43 3.59 0.94
10 a 15 afios 15 3.93 0.70
Maés de 15 afios 3 411 0.51
Total 248 3.43 0.89

Menos de 6 meses 34 3.47 0.88 2.916 0.009
6 Meses a 1 afio 30 2.90 0.90
1 a 3 afios 85 3.09 0.78
F6 Toma de decisiones 3a5afios 38 281 0.93
5a 10 afios 43 3.28 0.90
10 a 15 afios 15 351 0.88
Maés de 15 afios 3 3.48 0.87
Total 248 3.14 0.88

N2 Orientacion estratégica

F7 Gestion de Menos de 6 meses 34 3.58 0.95 1.99 0.068

conocimiento 6 Meses a 1 afio 30 3.04 0.87
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Cultura Organizacional Antigiedad N Media Desviacidn tipica F p

1 a3 afios 85 3.11 0.81
3 a5 afios 38 3.12 0.89
5a 10 afios 43 3.35 1.05
10 a 15 afios 15 3.57 0.61
Maés de 15 afios 3 3.44 0.51
Total 248 3.24 0.89

Menos de 6 meses 34 3.48 0.83 2.78 0.012
6 Meses a 1 afio 30 2.68 1.00
1 a3 afios 85 2.98 0.86
F9 Innovacién 3 a5 afios 38 2.69 1.04
5a 10 afios 43 2.96 1.12
10 a 15 afios 15 3.18 1.05
Més de 15 afios 3 3.33 0.00
Total 248 2.98 0.98

Menos de 6 meses 34 3.28 1.08 2.656 0.016
6 Meses a 1 afio 30 2.50 1.11
1 a 3 afios 85 2.52 1.05
F10 Trabajo en equipo 3 a5 afios 38 2.33 1.03
5a 10 afios 43 2.72 1.34
10 a 15 afios 15 2.90 1.42
Mas de 15 afios 3 2.67 0.76
Total 248 2.65 1.16

Menos de 6 meses 34 3.56 1.05 1.814 0.097
6 Meses a 1 afio 30 3.10 0.98
1 a 3 afios 85 3.27 0.85
F11 Elementos materiales 3a5afios 38 3.16 113
5 a 10 afios 43 3.53 1.08
10 a 15 afios 15 3.85 0.88
Maés de 15 afios 3 3.48 0.58
Total 248 3.35 0.99

Menos de 6 meses 34 3.08 0.95 3.918 0.001
6 Meses a 1 afio 30 2.24 0.94
1 a 3 afios 85 2.35 1.01
F12 Eventos 3abafios 38 2.04 0.96
5 a 10 afios 43 2.22 1.03
10 a 15 afios 15 2.24 1.14
Maés de 15 afios 3 2.67 0.33
Total 248 2.36 1.03
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6.7.12 Relacién de cultura organizacional y nimero de cursos: resultados del analisis

Anova.

El resultado del Anova entre la variable cultura organizacional y nimero de cursos

reporta que no hubo relaciones estadisticamente significativas entre los factores de cultura

organizacional y nimero de cursos, como se muestran en la tabla 24.

Tabla 24

Relacion entre cultura organizacional y nimero de cursos: resultados del anélisis Anova.

Cultura Organizacional N° de Cursos N Media Desviacion tipica F p
N1 Planeacion y liderazgo
Ninguno 47 3.97 0.87 0.997 0428
1 Curso 78 3.69 0.79
2 Cursos 35 3.89 0.62
F1 Misién 3 Cursos 42 3.76 0.95
4 Cursos 18 3.86 0.65
5 Cursos 14 4.04 0.58
Mas de 5 Cursos 14 3.70 0.47
Total 248 3.81 0.78
Ninguno 47 3.60 0.1 0.807  0.565
1 Curso 78 3.56 0.83
2 Cursos 35 3.73 0.59
2 Vision 3 Cursos 42 3.57 0.82
4 Cursos 18 3.65 0.63
5 Cursos 14 3.68 0.90
Mas de 5 Cursos 14 3.20 0.59
Total 248 3.59 0.79
Ninguno 47 3.66 0.94 1151 0333
1 Curso 78 3.63 0.91
2 Cursos 35 3.94 0.79
F3 Normas 3 Cursos 42 3.67 0.88
4 Cursos 18 3.81 0.76
5 Cursos 14 4.07 0.51
Més de 5 Cursos 14 3.52 0.81
Total 248 3.72 0.86
F4 Objetivos y metas Ninguno 4 3.69 0.91 090 ot
1 Curso 78 3.53 0.83
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Cultura Organizacional N° de Cursos N Media Desviacion tipica F p
2 Cursos 35 3.81 0.67
3 Cursos 42 3.59 0.87
4 Cursos 18 3.51 0.79
5 Cursos 14 3.77 0.73
Més de 5 Cursos 14 3.37 0.75
Total 248 3.61 0.82
Ninguno 47 3.64 0.97 1215 0299
1 Curso 78 3.27 0.93
2 Cursos 35 3.51 0.76
F5 Comunicacion 3 Cursos 42 3.31 0.92
4 Cursos 18 3.43 0.81
5 Cursos 14 3.62 0.89
Més de 5 Cursos 14 3.57 0.65
Total 248 3.43 0.89
N2 Orientacidn estratégica
Ninguno 47 3.24 1.03 0.84 0.54
1 Curso 78 3.05 0.87
2 Cursos 35 3.30 0.68
F6 Toma de decisiones 3 Cursos 42 312 0.93
4 Cursos 18 3.10 0.86
5 Cursos 14 3.34 0.80
Mas de 5 Cursos 14 2.84 0.75
Total 248 3.14 0.88
Ninguno 47 3.24 1.16 1.29 0.263
1 Curso 78 3.14 0.91
2 Cursos 35 3.45 0.70
F7 Gestion de 3 Cursos 42 3.19 0.83
conocimiento 4 Cursos 18 3.35 0.81
5 Cursos 14 3.63 0.63
Mas de 5 Cursos 14 2.93 0.59
Total 248 3.24 0.89
Ninguno 47 2.98 113 0.645  0.694
1 Curso 78 2.88 1.00
2 Cursos 35 3.16 0.83
F9 Innovacion 3 Cursos 42 2.98 0.94
4 Cursos 18 291 0.98
5 Cursos 14 331 0.80
Més de 5 Cursos 14 2.88 1.03
Total 248 2.98 0.98

174




LT

x N%?j RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
- Ul

iR
W@%:’%W MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Cultura Organizacional N° de Cursos N Media Desviacion tipica F p
Ninguno 47 271 1.32 0353 0908
1 Curso 78 2.57 1.16
2 Cursos 35 2.83 1.01
F10 Trabajo en equipo 3 Cursos 42 2.6 112
4 Cursos 18 2.75 1.13
5 Cursos 14 2.79 1.20
Més de 5 Cursos 14 2.50 1.21
Total 248 2.65 1.16
Ninguno 47 3.46 1.08 1483 0.184
1 Curso 78 321 1.06
2 Cursos 35 3.69 0.74
F11 Elementos materiales 3 Cursos 42 3.16 Lo7
4 Cursos 18 3.39 0.88
5 Cursos 14 3.61 0.68
Més de 5 Cursos 14 3.29 0.85
Total 248 3.35 0.99
Ninguno 47 2.40 1.14 0.398 0.88
1 Curso 78 2.35 1.10
2 Cursos 35 242 0.82
F12 Eventos 3 Cursos 42 2.18 0.91
4 Cursos 18 2.48 1.14
5 Cursos 14 2.60 1.13
Mas de 5 Cursos 14 2.38 0.93
Total 248 2.36 1.03
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6.7.13 Relacion de Cultura organizacional y departamento: resultados del analisis

Anova.

Los resultados del Analisis de Anova en la tabla 25 indican que hay correlacion en
F1 mision (F=4.919; p=0.000) de manera que las personas que pertenecen al departamento
de ventas (x=4.41) se encuentran con mayor apego a la misién de la empresa en
comparacion con las personas que se encuentran en el departamento de acondicionado
(x=3.52); de administracion (x=4.01); de produccion (x=3.51); de almacén (x=3.94); de
almacén Iztapalapa (x=4.08); de almacén Tlajomulco (x=3.75); de control de calidad
(x=3.78); o mantenimiento (x=3.98). F2 visién (F=5.283; p=0.000) de manera que las
personas que pertenecen al departamento de ventas (x=4.20) se encuentran con mayor
apego a la vision de la empresa en comparacion con las personas que se encuentran en el
departamento de acondicionado (x=3.26); de administracion (x=3.87); de produccién
(x=3.28); de almacén (x=3.77); de almacén lIztapalapa (x=.78); de almacén Tlajomulco
(x=3.67); de control de calidad (x=3.60); o mantenimiento (x=3.64). F4 objetivos y metas
(F=5.032; p=0.000 de manera que las personas que pertenecen al departamento de ventas
(x=4.32) se encuentran con mayor apego a los objetivos y metas de la empresa en
comparacion con las personas que se encuentran en el departamento de acondicionado
(x=3.35); de administracion (x=3.82); de produccion (x=3.27); de almacén (x=3.63); de
almacén Iztapalapa (x=3.74); de almacén Tlajomulco (x=4.07); de control de calidad
(x=3.55); 0 mantenimiento (x=3.70). F5 comunicacion (F=7.591; p=0.000) de manera que
las personas que pertenecen al departamento de ventas (x=4.07) se encuentran con una

mejor y mayor comunicacion en la empresa en comparacion con las personas que se
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encuentran en el departamento de acondicionado (x=2.99); de administracion (x=3.77); de
produccién (x=2.94); de almacén (x=3.42); de almacen lztapalapa (x=3.57); de almacén
Tlajomulco (x=4.00); de control de calidad (x=3.68); 0 mantenimiento (x=3.69). F6 toma
de decisiones (F=6.11; p=0.000) de manera que las personas que pertenecen al
departamento de ventas (x=3.66) toman mas decisiones en la empresa en comparacion con
las personas que se encuentran en el departamento de acondicionado (x=2.68); de
administracion (x=3.48); de produccidon (x=2.79); de almacén (x=3.39); de almacén
Iztapalapa (x=3.31); de almacén Tlajomulco (x=3.31); de control de calidad (x=3.34); o
mantenimiento (x=3.44). F7 gestion de conocimiento (F=2.228; p=0.026) de manera que
las personas que pertenecen al departamento de ventas (x=3.80) se encuentran gestionando
el conocimiento constantemente en la empresa en comparacién con las personas que se
encuentran en el departamento de acondicionado (x=3.06); de administracion (x=3.35); de
produccion (x=2.95); de almacén (x=3.15); de almacén lztapalapa (x=3.27); de almacén
Tlajomulco (x=3.31); de control de calidad (x=3.35); o mantenimiento (x=3.39). F9
innovacion (F=3.471; p=0.001) de manera que las personas que pertenecen al departamento
de almacén Tlajomulco (x=3.61) se encuentran constantemente innovando los procesos de
la empresa en comparacion con las personas que se encuentran en el departamento de
acondicionado (x=3.62); de administracion (x=3.20); de produccién (x=2.79); de almacén
(x=2.58); de almacen lztapalapa (x=3.25); de control de calidad (x=2.90); mantenimiento
(x=3.28); o0 ventas (x=3.51). F10 trabajo en equipo (F=3.216; p=0.002) de manera que las
personas que pertenecen al departamento de ventas (x=3.57) se encuentran trabajando
constantemente en equipo en la empresa en comparacion con las personas que se

encuentran en el departamento de acondicionado (x=2.36); de administracion (x=2.94); de




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

produccién (x=2.42); de almacén (x=2.50); de almacén Iztapalapa (x=2.63); de almacén
Tlajomulco (x=3.08); de control de calidad (x=2.45); o mantenimiento (x=2.83). F11
elementos materiales (F=4.96; p=0) de manera que las personas que pertenecen al
departamento de ventas (x=4.16) se encuentran manejando mas elementos materiales de la
empresa en comparacion con las personas que se encuentran en el departamento de
acondicionado (x=3.00); de administracion (x=3.81); de produccién (x=3.07); de almacén
(x=3.73); de almacén lztapalapa (x=3.24); de almacén Tlajomulco (x=3.45); de control de
calidad (x=3.30); o mantenimiento (x=3.44). F12 eventos (F=3.177; p=0.002) de manera
que las personas que pertenecen al departamento de almacén Tlajomulco (x=3.39) se
encuentran constantemente participando en eventos de la empresa en comparacion con las
personas que se encuentran en el departamento de acondicionado (x=2.09); de
administracion (x=2.71); de produccién (x=2.11); de almacén (x=2.17); de almacén
Iztapalapa (x=2.54); de control de calidad (x=2.14); mantenimiento (x=2.56); 0 ventas

(x=2.8).

Tabla 25
Relacion entre cultura organizacional y departamento: resultados del anélisis Anova.

Cultura Organizacional Departamento N Media  Desviacion tipica F p
N1 Planeacion y Liderazgo
Acondicionado 62 3.52 0.74 4913 0.000
Administracion 34 4.01 0.67
Produccion 39 3.51 0.88
Almacén 8 3.94 0.40
F1 Mision Almacén Iztapalapa 32 4.08 0.44
Almacén Tlajomulco 6 3.75 0.77
Control de Calidad 32 3.78 0.80
Mantenimiento 12 3.98 0.66
Ventas 23 441 0.88
Total 248 3.81 0.78
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Cultura Organizacional Departamento N Media  Desviacion tipica F p
Acondicionado 62 3.26 0.78 5283  0.000
Administracion 34 3.87 0.71
Produccion 39 3.28 0.79
Almacén 8 3.77 0.65
F2 Vision Almacén lztapalapa 32 3.78 0.49
Almacén Tlajomulco 6 3.67 0.86
Control de Calidad 32 3.60 0.74
Mantenimiento 12 3.64 0.93
Ventas 23 4.20 0.80
Total 248 3.59 0.79
Acondicionado 62 3.73 0.77 1.666  0.107
Administracion 34 3.66 1.04
Produccion 39 3.45 0.93
Almacén 8 3.88 0.67
F3 Normas Almacén lIztapalapa 32 3.80 0.49
Almacén Tlajomulco 6 3.89 0.89
Control de Calidad 32 3.63 0.92
Mantenimiento 12 3.58 0.94
Ventas 23 4.22 0.92
Total 248 3.72 0.86
Acondicionado 62 335 0.79 5032 0.000
Administracion 34 3.82 0.82
Produccion 39 3.27 0.79
Almacén 8 3.63 0.74
F4 Objetivos y metas Almacén Iztapalapa 32 3.74 0.55
Almacén Tlajomulco 6 4.07 0.69
Control de Calidad 32 3.55 0.84
Mantenimiento 12 3.70 0.89
Ventas 23 4.32 0.74
Total 248 3.61 0.82
Acondicionado 62 2.99 0.83 7.591 0000
Administracion 34 3.77 0.89
Produccion 39 294 0.88
Almacén 8 3.42 0.39
F5 Comunicacion Almacén Iztapalapa 32 3.57 0.60
Almacén Tlajomulco 6 4.00 0.60
Control de Calidad 32 3.68 0.76
Mantenimiento 12 3.69 0.98
Ventas 23 4.07 0.89
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Cultura Organizacional Departamento N Media  Desviacion tipica F p

Total 248 3.43 0.89

Acondicionado 62 268 0.79 611 0.000
Administracion 34 3.48 0.89
Produccion 39 2.79 0.79
Almacén 8 3.39 0.56
F6 Toma de decisiones Almacén lztapalapa 32 3.31 0.57
Almacén Tlajomulco 6 331 1.18
Control de Calidad 32 3.34 0.80
Mantenimiento 12 3.44 0.89
Ventas 23 3.66 1.02
Total 248 3.14 0.88

N2 Orientacion estratégica

Acondicionado 62 3.06 0.81 2228 0.026
Administracion 34 3.35 1.06
Produccion 39 2.95 0.86
Almacén 8 3.15 1.04
F7 Gestién de conocimiento Almacén lIztapalapa 32 3.27 0.68
Almacén Tlajomulco 6 3.31 1.10
Control de Calidad 32 3.35 0.75
Mantenimiento 12 3.39 0.83
Ventas 23 3.80 1.06
Total 248 3.24 0.89

Acondicionado 62 2.62 0.97 3471 0.001
Administracion 34 3.20 1.09
Produccion 39 2.79 0.92
Almacén 8 2.58 1.02
9 Innovacién Almacén Iztapalapa 32 3.25 0.54
Almacén Tlajomulco 6 3.61 0.90
Control de Calidad 32 2.90 0.86
Mantenimiento 12 3.28 1.14
Ventas 23 351 1.10
Total 248 2.98 0.98

Acondicionado 62 2.36 1.09 3.216  0.002
Administracion 34 294 1.34
Produccion 39 2.42 0.89
F10 Trabajo enequipo  Almacén 8 2.50 1.49
Almacén lIztapalapa 32 2.63 1.03
Almacén Tlajomulco 6 3.08 1.39
Control de Calidad 32 2.45 1.07
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Cultura Organizacional Departamento N Media  Desviacion tipica F p
Mantenimiento 12 2.83 1.05
Ventas 23 3.57 1.21
Total 248 2.65 1.16
Acondicionado 62 3.00 0.98 4% 0
Administracion 34 3.81 0.89
Produccion 39 3.07 0.99
Almacén 8 3.73 0.81
F11 Elementos materiales Almacén lztapalapa 32 3.24 0.82
Almacén Tlajomulco 6 3.45 1.17
Control de Calidad 32 3.30 0.90
Mantenimiento 12 3.44 1.03
Ventas 23 4.16 0.88
Total 248 3.35 0.99
Acondicionado 62 2.09 0.97 3177 0.002
Administracion 34 271 1.33
Produccion 39 211 0.73
Almacén 8 217 1.35
F12 Eventos Almacén Iztapalapa 32 2.54 0.98
Almaceén Tlajomulco 6 3.39 1.04
Control de Calidad 32 2.14 0.79
Mantenimiento 12 2.56 1.05
Ventas 23 2.80 0.99
Total 248 2.36 1.03
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Figura 38. Relacién de cultura organizacional y departamento. Graficas generadas de SPSS.
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6.8 Relacion de clima organizacional con variables sociodemograficas.

6.8.1 Relacion de clima organizacional y género: resultados del analisis t-Student.

En el andlisis t-Student aplicado para la relacion que existe entre clima

organizacional y la variable de género se detectd que existe significacion en los factores F2

autonomia y género (t=-4.466; gl= 247; p=0.00); F3 relaciones sociales y la variable género

(t=-2.839; gl=247; p=0.005); F4 union y apoyo Yy la variable de género (t=-3.193; gl= 247;

p=0.002); F5 consideracién de los directivos y género (t= -4.035; gl=244.074; p= 0.00); F6

beneficios y recompensas y la variables género (t=-2.635; gl= 236.957; p=009); F7

motivacion y esfuerzo y la variable género (t=-3.370; gl= 247; p=0.001); F8 liderazgo de

directivos y género (t=-3.662; gl=247; p=0.00).

Tabla 26

Relacion entre clima organizacional y género: resultados del analisis t-Student.

Clima organizacional Género N Media Des;/ilsmon t gl p
N1 Sistema Individual
_ 5 Femenl_no 125 3.52 0.89 1956 247 210
F1 Satisfaccion Masculino 124 3.66 0.85
Femenl_no 125 2.76 1.01 4,466 247 000
F2 Autonomia Masculino 124 3.32 0.96
N2 Sistema Interpersonal
) Femenino 125 291 1.09
F3 Relaciones -2.839 247 .005
sociales Masculino 124 3.28 0.97
F4 Uniony Femenino 125 3.21 1.06 3193 247 002
apoyo Masculino 124 3.62 0.95
N3 Sistema Organizacional
F5 Femenino 125 2.87 1.20
Consideracion -4.035 244.074 .000
de los Directivos Masculino 124 3.46 1.07
recompensas Masculino 124 2.66 1.22
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Clima organizacional Género N Media Des;/ilscmn t gl p
F7 Motivaciony Femenino 125 3.48 0.87 3370 247 0L
esfuerzo Masculino 124 3.84 0.82
Directivos Masculino 124 3.44 1.17
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Relacion Clima Organizacional y género
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de Directivos
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Figura 39. Existe una mayor significacion con el género masculino en comparacion con el personal de género femenino.
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6.8.2 Relacion de clima organizacional y personal a cargo: resultados del analisis t-

Student.

En el anélisis t-Student aplicado para la relacidn que existe entre clima
organizacional y la variable personal a cargo se detectd que existe significacion en los
factores F2 autonomia y personal a cargo (t=2.213; gl= 82.797; p=0.030); F4 union y apoyo
y la variable personal a cargo (t=3.685; gl= 89.098; p=0.000); F5 Consideracion de los
directivos y personal a cargo (t= 3.531; gl=79.149; p= 0.001); F6 beneficios y recompensas
y la variable personal a cargo (t=2.674; gl= 247; p=008); F8 liderazgo de directivos y

personal a cargo (t=2.892; gl=247; p=0.004).
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Tabla 27
Relacion entre clima organizacional y personal a cargo: resultados del analisis t-Student.

_ o Personala Media  Desviacion gl .
Clima organizacional cargo tip.
N1 Sistema Individual
) ) Si 47 8.72 0.87 1.200 69.166  .234
F1 Satisfaccion No 202 3.55 0.87
Si a7 3.30 0.84 2.213 82.797  .030
F2 Autonomia No 202 2.98 1.05
N2 Sistema Interpersonal
F3 _Relaciones Si 47 3.24 1.04 1076 247 283
sociales No 202 3.06 1.04
) SI 4 3.82 0.79 3.685 89.098  .000
F4 Unién y apoyo No 202 3.32 1.06
N3 Sistema Organizacional
F5 Cons_ideriaCién Si 47 3.65 1.00 3.531 79.149 001
de los Directivos No 202 3.05 1.19
F6 Beneficios y Si 47 2.87 1.16 2.674 247 .008
recompensas No 202 2.39 1.10
F7 Motivacion Yy Si a7 3.77 0.77 1.020 247 309
esfuerzo No 202 3.63 0.88
Directivos No 202 3.05 1.25
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Relacion Clima Organizacional y personal a cargo
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Figura 40. Existe una mayor significacion con el personal que tiene gente a su cargo y la variable de clima, en comparacion con el personal que no tiene
gente a su cargo
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6.8.3 Relacion de Clima organizacional y tipo de contrato: resultados del analisis t-

Student.

En el anélisis t-Student aplicado para la relacidn que existe entre clima
organizacional y la variable de tipo de contrato se detectd que existe significacion en los
factores F2 autonomia y tipo de contrato (t=-2.36; gl= 247; p=0.019); F5 consideracion de
los directivos y tipo de contrato (t=-2.12; gl=247; p= 0.035); F6 beneficios y recompensas y
la variables tipo de contrato (t=-4.57; gl= 247; p=000); F8 liderazgo de directivos y tipo de

contrato (t=-2.61; gl=247; p=0.010).

Tabla 28
Relacion entre clima organizacional y tipo de contrato: resultados del andlisis t-Student.

Desviacion

Cultura Organizacional Tipo de Contrato N Media tip t gl p
N1 Sistema Individual
Planta 215 3.56 0.85 100 247 317
F1 Satisfaccion  Periodo de Prueba 34 3.73 0.99 ' '
Plar_1ta 215 2.98 1.01 236 247 019
F2 Autonomia Periodo de Prueba 34 3.42 1.00
N2 Sistema Interpersonal
F3 Re'aciones Planta 215 306 101 138 247 167
sociales Periodo de Prueba 34 3.32 1.21
Planta 215 337 1.01 18 247 069
F4 Union y apoyo Periodo de Prueba 34 3.71 1.14 ' '
N3 Sistema Organizacional
F5 Planta 215 3.10 1.16
Consideracion -2.12 247 .035
de los Directivos Periodo de Prueba 34 3.56 1.20
recompensas Periodo de Prueba 34 3.26 1.04
esfuerzo Periodo de Prueba 34 3.77 0.97
Directivos Periodo de Prueba 34 3.66 1.31
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Relacion Clima Organizacional y tipo de Contrato
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Figura 41. Existe una significacién con la variable de clima y el personal que se encuentra en periodo de prueba, en comparacion con el personal que ya
tiene planta.
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6.8.4 Relacion de clima organizacional y tipo de ndmina: resultados del analisis t-

Student.

En el anélisis t-Student aplicado para la relacidn que existe entre clima

organizacional y la variable de tipo de contrato se detectd que existe significacion en los

factores F2 autonomia y tipo de nomina (t=-2.44; gl= 247; p=0.015); F3 relaciones sociales

y tipo de ndmina (t=-3.43; gl=247; p=0.001; F4 unién y apoyo Yy tipo de némina (t=-2.83;

gl=177.846, p=0.005); F5 consideracion de los directivos y tipo de némina (t=-3.02;

gl=185.502; p= 0.003); F7 motivacion y esfuerzo y la variable tipo de némina (t=-1.98; gl=

201.768; p=0.049); F8 liderazgo de directivos y tipo de némina (t=-3.37; gl=161.35;

p=0.001).

Tabla 29

Relacion entre clima organizacional y tipo de nomina: resultados del anélisis t-Student.

Clima Organizacional Tlpo_de N  Media Desv/mmon gl p

Nomina

N1 Sistema Individual

F1 Satisfaccion Semanal 176  3.55 0.93 104 173536 299
Quincenal 73  3.67 0.71

F2 Autonomia Ser_nanal 176 2.94 1.06 244 247000 015
Quincenal 73 3.28 0.89

N2 Sistema Interpersonal

F3 Relaciones sociales Semanal 176 2.95 107 .43 247000 001
Quincenal 73 3.44 0.89

F4 Union y apoyo Ser_nanal 176  3.31 1.09 283 177846 005
Quincenal 73 3.67 0.82

N3 Sistema Organizacional

F5 Consideracion de los Directivos Ser_nanal 176 3.04 125 .0 185502 003
Quincenal 73 3.47 0.90

F6 Beneficios y recompensas Semanal 176  2.45 1.14 055 247000 584
Quincenal 73 254 1.09

F7 Motivacion y esfuerzo Semanal 176  3.60 0.94 -198 201.768 .049
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Nomina tip.
Quincenal 73 3.80 0.62
F8 Liderazgo de Directivos Ser_nanal 176  3.00 127 .47 161358 ool
Quincenal 73 353 1.05
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Relacion Clima Organizacional y Tipo de Némina
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de Directivos
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Figura 42. Existe una mayor significacion con la variable de clima y el personal que se le paga por quincena en comparacion con el personal que gana
por semana.
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6.8.5 Relacion de clima organizacional y capacitacion: resultados del analisis t-

Student.

La tabla 30 tiene como objeto describir la relacion entre las variables clima
organizacional y capacitacion; sin embargo, no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre estas dos variables.

Tabla 30
Relacion entre clima organizacional y capacitacién: resultados del andlisis t-Student.

Clima Organizacional ~ Capacitacion N Media Des;/ilsmon t gl p
N1 Sistema Individual
o Si 197  3.60 0.79 sl o436 684
F1 Satisfaccién No 52 3.53 1.14
Si 197 3.02 1.01 0.49 247.00 621
F2 Autonomia No 52 3.10 1.07 ' ' '
N2 Sistema Interpersonal
F3 Re'aciones Sl 197 307 101 057 7285 571
sociales No 52 3.17 1.16
Si 197 3.37 1.00 139 247.00 167
F4 Unidn y apoyo No 52 359 1.14 ' ' '
N3 Sistema Organizacional
F5 Consideracion Si 197 3.12 111 -1.15 69.66 254
de los Directivos No 52 3.35 1.37
F6 Beneficios y Si 17 246 107 030 6918 766
recompensas No 52 2.52 1.33
F7 Motivacion y Si 197 364 0.85 075 24700 454
esfuerzo No 52 3.74 0.93
F8 Liderazgo de Si 17309 1.20 171 247.00 089
Directivos No 52 3.41 1.33
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Relacion Clima Organizacional y Capacitacion
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Figura 43. Existe una significacién entre la variable de climay el personal que no ha recibido capacitacion, en comparacién con el personal que si ha
sido capacitado
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6.8.6 Relacion de clima organizacional y estado civil: resultados del analisis t-Student.

En el anélisis t-Student aplicado para la relaciébn que existe entre clima
organizacional y la variable estado civil se detectd que existe significacion en los factores
F4 union y apoyo Yy la variable estado civil (t=2.05; gl= 247; p=0.041); F7 motivacién y

esfuerzo y la variable estado civil (t=2.48; gl=224.06; p=0.014).

Tabla 31
Relacion entre clima organizacional y estado civil: resultados del andlisis t-Student.

Cultura Organizacional  Estado Civil N Media Des;/l,ljcnon gl p
N1 Sistema Individual
Con Pareja 131 3.65 0.88 119 24700 234
F1 Satisfaccion Sin Pareja 118 352 0.86 ' ' '
Con Pareja 131 3.14 1.00 159 24700 114
F2 Autonomia Sin Pareja 118 2.93 1.04 ' ' '
N2 Sistema Interpersonal
F3 Relaciones Con Pareja 131 3.15 1.01 086 24700 392
sociales Sin Pareja 118 3.03 1.08
Con Pareja 131 3.54 1.00 205 24700 041
F4 Unién y apoyo Sin Pareja 118 3.28 1.05 ' ' '
N3 Sistema Organizacional
F5 Consideracién Con Pal‘eja 131 3.23 1.20 095 247.00 344
de los Directivos Sin Pareja 118 3.09 1.14
F6 Beneficios y Con Pareja 131 2.60 1.15 1.88 24700 062
recompensas Sin Pareja 118 2.34 1.08
esfuerzo Sin Pareja 118 3.51 0.95
F8 Liderazgo de Con Pareja 131 3.26 1.28 147 247.00 144
Directivos Sin Pareja 118 3.03 1.18
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Relacion Clima Organizacional y estado civil
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de Directivos
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Figura 44. Existe una significacion entre la variable de clima y el personal que tiene pareja en comparacion con el personal que se encuentra sin pareja.
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6.8.7 Relacion de clima organizacional y edad: resultados del analisis Anova.

Los resultados del Analisis de Anova en la tabla 32 indican que hay correlacion en
F1 satisfaccion (F=2.061; p=0.058) de manera que las personas que se encuentran con mas
de 50 afios de edad (x=3.97) se encuentran mas satisfechos con su trabajo en la empresa en
comparacion con las personas que se encuentran entran entre 22 a 26 afios (x=3.58); 27 a
30 afios (x=3.81); 31 a 34 afios (x=3.42); 35 a 40 afos (x=3.45); 41 a 45 afos (x=3.61); 46
a 50 afos (x=3.31). F3 relaciones sociales (F=3.838; p=0.001) de manera que las personas
que se encuentran entre 27 y 30 afios de edad (x=3.49) tiene mejores relaciones sociales en
la empresa en comparacion con las personas que se encuentran entran entre 22 a 26 afios
(x=3.38); 31 a 34 afios (x=3.14); 35 a 40 afios (x=3.03); 41 a 45 afios (x=2.84); 46 a 50
afios (x=2.51); mas de 50 afios (x= 3.43). F7 motivacion y esfuerzo (F=2.126; p=0.051) de
manera que las personas que se encuentran con mas de 50 afios de edad (x=4.00) se
encuentran con mayor motivacion y esfuerzo para realizar su trabajo en la empresa en
comparacion con las personas que se encuentran entran entre 22 a 26 afios (x=3.55); 27 a
30 afios (x=3.93); 31 a 34 afios (x=3.76); 35 a 40 afios (x=3.52); 41 a 45 afios (x=3.55); 46

a 50 afios (x=3.45).

Tabla 32
Relacion entre clima organizacional y edad: resultados del andlisis Anova.

Clima Organizacional Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p
N1 Sistema Individual

22a26 22 3.58 0.94 2.061 0.058
27a30 45 3.81 0.60

F1 Satisfaccion 31a34 22 3.42 0.95
35a40 62 3.45 0.88
41a45 51 3.61 0.82
46 a 50 26 331 0.98
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Clima Organizacional Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p
Més de 51 21 3.97 1.03
Total 249 3.59 0.87
22226 22 3.03 1.23 0.828 0.5
27a30 45 3.22 0.97
31a34 22 3.20 0.88
F2 Autonomia 35a40 62 3.06 0.88
41a45 51 2.82 111
46 a 50 26 2.90 1.12
Mas de 51 21 3.14 1.10
Total 249 3.04 1.02
N2 Sistema interpersonal
22226 22 3.38 1.03 3.838 0.001
27 a 30 45 3.49 0.98
31la34 22 3.14 1.01
F3 Relaciones sociales 35240 62 3.03 1.00
41a45 51 2.84 1.06
46 a 50 26 251 1.01
Mas de 51 21 3.43 0.95
Total 249 3.09 1.04
22226 22 3.39 1.03 197t 0.07
27 a30 45 3.69 0.90
31la34 22 3.43 0.98
F4 Uni6n y apoyo 35a40 62 3.40 0.95
41a45 51 3.27 114
46 a 50 26 2.98 1.05
Més de 51 21 3.77 1.13
Total 249 3.42 1.03
N3 Sistema Organizacional
22226 22 3.29 1.01 1.766 0.107
27a30 45 3.39 1.10
31a34 22 3.33 1.26
F5 Consideracion de los 35 a 40 62 3.16 1.10
Directivos 41245 51 2.92 1.19
46 a 50 26 2.73 113
Més de 51 21 3.54 1.46
Total 249 3.16 1.17
o Beneficiosy | 2270 22 252 1.16 1574 0.155
recompensas 27230 45 2.36 1.05
31la34 22 2.66 1.10
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Clima Organizacional Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p

35a40 62 2.54 112
41 a45 51 2.27 0.98
46 a 50 26 2.28 1.14
Maés de 51 21 3.05 145
Total 249 2.48 1.12

22226 22 3.55 1.05 2.126 0.051
27a30 45 3.93 0.66
3la34 22 3.76 0.71
F7 Motivacion y 35240 62 3.52 0.84
esfuerzo 41245 51 3.55 0.86
46 a 50 26 3.45 0.89
Maés de 51 21 4.00 1.07
Total 249 3.66 0.86

22226 22 3.23 1.20 1.837 0.093
27 a 30 45 341 1.28
3la34 22 3.45 1.19
F8 Liderazgo de 35a40 62 3.14 1.17
Directivos 41245 51 2.85 1.16
46 a 50 26 2.75 1.17
Més de 51 21 3.50 1.49
Total 249 3.15 1.24
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Figura 45. Relacion entre clima organizacional y edad. Graficas generadas de SPSS.
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6.8.8 Relacion de clima organizacional y escolaridad: resultados del analisis Anova.

Los resultados del Analisis de Anova en la tabla 33 indican que hay correlacion en
F3 relaciones sociales (F=2.081; p=0.054) de manera que las personas que se encuentran
con un nivel de estudios de licenciatura (x=3.36) tienen mas relaciones sociales en su
trabajo en la empresa en comparacion con las personas que se encuentran entran con un
nivel de estudios de secundaria (x=2.95); preparatoria (x=2.90); carrera trunca (x=3.19). F5
consideracién de los directivos (F=3.488; p=0.016) de manera que las personas que se
encuentran con un nivel de estudios de licenciatura (x=3.54) tienen mas consideracion por
parte de los directivos de la empresa en comparacion con las personas que se encuentran
entran con un nivel de estudios de secundaria (x=2.93); preparatoria (x=3.09); carrera
trunca (x=3.21). F8 liderazgo de directivos (F=2.941; p=0.034) de manera que las personas
que se encuentran con un nivel de estudios de licenciatura (x=3.53) tienen mas
posibilidades a obtener un liderazgo mayor en su trabajo en la empresa en comparacién con
las personas que se encuentran entran con un nivel de estudios de secundaria (x=2.92);

preparatoria (x=3.19); carrera trunca (x=3.19).

Tabla 33
Relacion entre clima organizacional y escolaridad: resultados del anélisis Anova.

Clima Organizacional Escolaridad N Media Desviacion tipica F p
N1 Sistema individual
Secundaria 93 3.55 0.88 0.256 0.857
Preparatoria 39 3.56 0.82
F1 Satisfaccion Carrera trunca 58 3.67 1.01
Licenciatura 59 3.58 0.75
Total 249 3.59 0.87
Secundaria 93 294 1.07 1.078 0.359
F2 Autonomia Preparatoria 39 2.92 1.06
Carrera trunca 58 3.14 1.03

208




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Clima Organizacional Escolaridad N Media Desviacion tipica F p
Licenciatura 59 3.19 0.91
Total 249 3.04 1.02
N2 Sistema interpersonal
Secundaria 93 2.95 1.09 2.587 0.054
Preparatoria 39 2.90 0.99
F3 Relaciones sociales  Carrera trunca 58 3.19 1.02
Licenciatura 59 3.36 0.98
Total 249 3.09 1.04
Secundaria 93 3.25 111 2.081 0.103
Preparatoria 39 331 1.01
F4 Uniényapoyo  Carrera trunca 58 3.54 0.98
Licenciatura 59 3.63 0.91
Total 249 3.42 1.03
N3 Sistema Organizacional
Secundaria 93 2.93 1.25 3.488 0.016
Preparatoria 39 3.09 1.18
F5 Consideracion de los
Directivos Carrera trunca 58 321 1.25
Licenciatura 59 3.54 0.85
Total 249 3.16 1.17
Secundaria 93 2.49 1.10 0.781 0.505
Fé Beneficios y Preparatoria 39 2.29 1.15
recompensas Carrera trunca 58 2.63 1.18
Licenciatura 59 242 1.09
Total 249 2.48 1.12
Secundaria 93 3.56 0.89 1871 0.135
Preparatoria 39 3.60 0.84
F7 Motivacion y esfuerzo - carrera trunca 58 3.89 0.85
Licenciatura 59 3.63 0.84
Total 249 3.66 0.86
Secundaria 93 2.92 1.26 2.941 0.034
Preparatoria 39 3.19 1.24
F8 Liderazgo de
Directivos Carrera trunca 58 3.12 1.27
Licenciatura 59 3.53 1.08
Total 249 3.15 1.24
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Figura 46. Relacién de clima organizacional y escolaridad. Graficas generadas de SPSS.
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6.8.9 Relacion de clima organizacional y ubicacion: resultados del anélisis Anova.

Los resultados del analisis de Anova en la tabla 34 indican que hay correlacion en
F2 autonomia (F=3.635; p=0.014) de manera que los trabajadores de AMSA Taxquefia
(x=3.48) se encuentran con mayor autonomia en la empresa en comparacion a los
trabajadores de AMSA Coyoacan (x=2.92); AMSA Iztapalapa (x=3.35). AMSA
Guadalajara (x=2.67). F3 relaciones sociales (F=5.79; p=0.001) de manera que los
trabajadores de AMSA Guadalajara (x=4.22) tienen mas relaciones sociales en la empresa
en comparacion a los trabajadores de AMSA Coyoacan (x=2.95); AMSA Iztapalapa
(x=3.31); AMSA Taxquefia (3.62). F4 unién y Apoyo (F=5.48; p=0.001) de manera que los
trabajadores de AMSA Guadalajara (x=4.42) tienen mayor union y apoyo entre
compafieros de la empresa en comparacion a los trabajadores de AMSA Coyoacan
(x=3.27); AMSA lIztapalapa (x=3.65); AMSA Taxquefia (x=3.95). F5 consideracion de los
directivos (F=9.198; p=0) de manera que los trabajadores de AMSA Taxquefia (x=3.93)
cuentan con mayor consideracion por parte de los directivos de la empresa en comparacién
a los trabajadores de AMSA Coyoacan (x=2.93); AMSA Iztapalapa (x=3.72); AMSA
Guadalajara (x=3.33). F6 beneficios y recompensas (F=2.981; p=0.032) de manera que los
trabajadores de AMSA Taxquefia (x=3.13) tienen mayores beneficios y recompensas en la
empresa en comparacion a los trabajadores de AMSA Coyoacan (x=2.36); AMSA
Iztapalapa (x=2.63). AMSA Guadalajara (x=3.00). F8 liderazgos directivos (F=8.221; p=0)
de manera que los trabajadores de AMSA Taxquefia (x=4.18) tienen mayores
oportunidades de tomar liderazgo directivo en comparacion a los trabajadores de AMSA

Coyoacan (x=2.93); AMSA Iztapalapa (x=3.58); AMSA Guadalajara (x=3.67).
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Tabla 34

Relacion entre clima organizacional y ubicacién: resultados del andlisis Anova.
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Clima Organizacional Ubicacion N Media Desviacion tipica F p
N1 Sistema individual
AMSA Coyoacan 176 3.51 0.92 2221 0.086
AMSA Iztapalapa 53 3.67 0.69
F1 Satisfaccion AMSA Taxquefia 14 4.02 0.66
AMSA Guadalajara 6 4.00 0.94
Total 249 3.59 0.87
AMSA Coyoacan 176 2.92 1.05 3635 0014
AMSA Iztapalapa 53 3.35 0.85
F2 Autonomia AMSA Taxquefia 14 3.48 0.88
AMSA Guadalajara 6 2.67 1.19
Total 249 3.04 1.02
N2 Sistema Interpersonal
AMSA Coyoacan 176 2.95 1.04 579 0.001
AMSA Iztapalapa 53 3.31 0.93
F3 Relaciones sociales  AMSA Taxquefia 14 3.62 1.06
AMSA Guadalajara 6 4.22 0.89
Total 249 3.09 1.04
AMSA Coyoacén 176 3.27 1.05 5.48 0.001
AMSA Iztapalapa 53 3.65 0.93
F4 Unibnyapoyo  AMSA Taxquefia 14 3.95 0.73
AMSA Guadalajara 6 4.42 0.52
Total 249 3.42 1.03
N3 Sistema Organizacional
AMSA Coyoacén 176 2.93 121 9.198 0
AMSA Iztapalapa 53 3.72 0.84
F5 Consideracion de los
Directivos AMSA Taxquefia 14 3.93 0.68
AMSA Guadalajara 6 3.33 1.40
Total 249 3.16 1.17
AMSA Coyoacén 176 2.36 112 2981 0032
AMSA Iztapalapa 53 2.63 1.07
F6 Beneficios y .
recompensas AMSA Taxquefia 14 3.13 1.32
AMSA Guadalajara 6 3.00 0.69
Total 249 2.48 1.12
AMSA Coyoacén 176 3.59 0.88 1752 0157
F7 Motivacién y esfuerzo AMSA Iztapalapa 53 3.74 0.88
AMSA Taxquefia 14 3.90 0.66
AMSA Guadalajara 6 4.22 0.40




RN MU, WIS §

= oY (=4

RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

Clima Organizacional Ubicacion N Media Desviacion tipica F p
Total 249 3.66 0.86

AMSA Coyoacén 176 2.93 1.28 8.221 0
) AMSA Iztapalapa 53 3.58 0.97

F8 Liderazgo de .

Directivos AMSA Taxquefia 14 4.18 0.64
AMSA Guadalajara 6 3.67 0.82
Total 249 3.15 1.24
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Figura 47. Relacién de clima organizacion y ubicacién. Graficas generadas de SPSS.
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6.8.10 Relacion de clima organizacional y horas laboradas: resultados del analisis

Anova.

Los resultados del anélisis de Anova en la tabla 35 indican que hay correlacion en
F2 autonomia (F=3.481; p=0.032) de manera que los trabajadores que trabajan mas de 10
horas (x=3.41) se encuentran con mayor autonomia en la empresa en comparacion a los
trabajadores que laboran de 6 a 8 horas (x=3.15); de 8 a 10 horas (x=2.92). F5
consideracién de los directivos (F=3.195; p=0.043) de manera que los trabajadores que
trabajan mas de 10 horas (x=3.55) se encuentran con mayor consideracion por parte de los
directivos de la empresa en comparacion a los trabajadores que laboran de 6 a 8 horas
(x=3.31); de 8 a 10 horas (x=3.03). F8 liderazgos directivos (F=6.912; p=0.001) de manera
que los trabajadores que trabajan mas de 10 horas (x=3.77) tienen mayor oportunidad de
obtener un mayor liderazgo en la empresa en comparacion a los trabajadores que laboran de

6 a 8 horas (x=3.34); de 8 a 10 horas (x=2.96).
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Tabla 35
Relacion entre clima organizacional y horas laboradas: resultados del andlisis Anova.

Clima organizacional Horas laboradas N Media Desviacion tipica F p
N1 Sistema individual
6 a8 horas 61 3.68 0.87 2.119 0.122
F1 Satisfaccion 8 a 10 horas 157 351 0.86
Mas de 10 31 3.82 0.90
Total 249 3.59 0.87
6 a8 horas 61 3.15 112 3.481 0.032
F2 Autonomia 8 a 10 horas 157 2.92 0.99
Més de 10 31 341 0.88
Total 249 3.04 1.02
N2 Sistema interpersonal
6 a8 horas 61 3.11 1.09 0.628 0.534
F3 Relaciones sociales 8210 horas 157 3.05 1.03
Més de 10 31 3.28 1.03
Total 249 3.09 1.04
6 a8 horas 61 3.43 1.05 2.162 0.117
F4 Unin y apoyo 8 a 10 horas 157 3.34 1.01
Mas de 10 31 3.76 1.07
Total 249 3.42 1.03
N3 Sistema organizacional
6 a8 horas 61 331 115 3.195 0.043
F5 Consideracion de los 8 a 10 horas 157 3.03 1.14
Directivos Més de 10 31 3.55 1.32
Total 249 3.16 1.17
6 a8 horas 61 2.50 1.09 1.479 0.23
F6 Beneficios y 8 a 10 horas 157 241 1.08
recompensas Més de 10 31 2.78 1.37
Total 249 2.48 1.12
6 a8 horas 61 3.66 0.84 1.809 0.166
F7 Motivacion y esfuerzo 8210 horas 157 3.60 0.86
Més de 10 31 3.92 0.90
Total 249 3.66 0.86
6 a 8 horas 61 3.34 1.21 6.912 0.001
F8 Liderazgo de 8 a 10 horas 157 2.96 1.20
Directivos Més de 10 31 3.77 1.26
Total 249 3.15 1.24
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Figura 48. Relacién de clima organizacional y horas trabajadas. Graficas generadas de SPSS.
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6.8.11 Relacion de clima organizacional y antigliedad: resultados del analisis Anova.

En el andlisis Anova entre la variable de clima organizacional y antigiiedad se
observa los siguientes resultados significativos. F4 union y apoyo (F= 2.483; p= 0.024)
sefialando con puntuaciones méas alta el rango de menos de 6 meses (X= 3.74),
posteriormente las puntuaciones en los demas rangos de edad bajan hasta que nuevamente
se obtiene una puntuacion alta en el rango 5 a 10 afios (X= 3.74), y de igual forma en los
demas rangos tiende a disminuir la puntuacién. EI F5 consideracion de directos es un factor
significativo (F= 3.839; p= 0.001) donde la puntuaciones mas altas son en el rango de 10 a
15 afios (x= 3.78) y mas de 15 afios (x= 3.89) donde se puede observar que entre mayor sea
la antigliedad del colaborador mejor es la percepcion del superior al otorga apoyo a los
trabajadores.

Por dltimo el F8 liderazgo de directivos es significativo en el clima organizacional y la
antigiedad (F= 3.041, p= 0.007) donde se tiene como puntuaciones mas altas el rango de
mas de 15 afios (x= 3.83) seguido de 10 a 15 afios (x= 3.53) por lo que se observa que a
mayor antigliedad en la empresa el colaborador percibira de manera inteligente, responsable

y alentadora por parte de sus superiores.

Tabla 36
Relacion entre clima organizacional y antigiiedad: resultados del anélisis Anova.

Clima Organizacional Antigiiedad N Media Desviacion tipica F p
N1 Sistema individual

Menos de 6 meses 34 3.83 0.81 0.93 0.474
6 Meses a 1 afio 30 3.57 0.81

F1 Satisfaccion 1 a 3 afios 85 3.45 0.88
3 ab afios 39 3.56 0.83
5 a 10 afios 43 3.60 0.98
10 a 15 afios 15 3.78 0.93
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Clima Organizacional Antiguedad N Media Desviacidn tipica F p
Més de 15 afios 3 3.78 0.19
Total 249 3.59 0.87
Menos de 6 meses 34 3.49 0.96 4.93 0
6 Meses a 1 afo 30 2.86 1.07
1 a 3 afios 85 3.05 0.94
F2 Autonomia 3 a5 afios 39 2.50 1.09
5 a 10 afios 43 3.02 0.91
10 a 15 afios 15 3.80 0.88
Maés de 15 afios 3 311 0.84
Total 249 3.04 1.02
N2 Sistema interpersonal
Menos de 6 meses 34 3.40 1.14 1.183 0.316
6 Meses a 1 afio 30 2.92 0.94
1 a 3 afios 85 3.05 1.00
F3 Relaciones sociales 3ab5afios 39 2.93 108
5a 10 afios 43 3.27 1.04
10 a 15 afios 15 2.98 1.09
Més de 15 afios 3 2.56 1.35
Total 249 3.09 1.04
Menos de 6 meses 34 3.74 1.03 2.483 0.024
6 Meses a 1 afio 30 3.13 1.00
1 a 3 afios 85 331 1.02
F4 Unién y apoyo 3ab afios 39 3.14 1.08
5a 10 afios 43 3.74 1.01
10 a 15 afios 15 3.60 0.83
Mas de 15 afios 3 3.58 0.38
Total 249 3.42 1.03
N3 Sistema organizacional
Menos de 6 meses 34 3.75 111 3.839 0.001
6 Meses a 1 afio 30 3.08 1.07
1 a 3 afios 85 3.08 1.07
F5 Consideracion de los 3 a5 afios 39 2.67 1.28
Directivos 5 210 afios 43 3.12 1.28
10 a 15 afios 15 3.78 0.89
Més de 15 afios 3 3.89 0.19
Total 249 3.16 1.17
F6 Beneficios y Menos de 6 m~eses 34 3.36 1.01 5.118 0
recompensas 6 Meses a 1 afio 30 2.23 0.97
1 a 3 afios 85 2.26 1.01
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Clima Organizacional Antiguedad N Media Desviacidn tipica F p

3 abafios 39 2.24 1.08
5 a 10 afios 43 2.49 1.16
10 a 15 afios 15 2.72 1.47
Maés de 15 afios 3 2.58 0.52
Total 249 2.48 1.12

Menos de 6 meses 34 391 0.91 1.52 0.172
6 Meses a 1 afo 30 3.43 0.85
1 a 3 afios 85 3.56 0.86
F7 Motivacion y esfuerzo 3ab5afos 39 3.8 0.87
5 a 10 afios 43 3.87 0.85
10 a 15 afios 15 3.69 0.79
Mas de 15 afios 3 3.67 0.58
Total 249 3.66 0.86

Menos de 6 meses 34 3.75 1.30 3.041 0.007
6 Meses a 1 afio 30 2.87 1.17
1 a 3 afios 85 3.09 1.10
F8 Liderazgo de 3 abafios 39 271 1.26
Directivos 5 a 10 afios 43 3.23 1.30
10 a 15 afios 15 3.53 1.29
Més de 15 afios 3 3.83 0.76
Total 249 3.15 1.24
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Figura 49.Relacion de clima organizacional y antigliedad. Graficas generadas de SPSS.
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6.8.12 Relacion de clima organizacional y namero de cursos: resultados del analisis

Anova.

En la relacién Anova de clima organizacional y el nimero de cursos tomados por el

colaborador, no se encontré alguna relacion significativa en las variables.

Tabla 37

Relacion entre clima organizacional y nimero de cursos: resultados del analisis Anova.

Clima Desviacion
Organizacional N° de Cursos N Media tipica F p
N1 Sistema individual
Ninguno 47 3.52 1.16 0.326 0.923
1 Curso 78 3.69 0.87
2 Cursos 36 3.56 0.68
3 Cursos 42 3.52 0.82
F1 Satisfaccion 4 Cursos 18 3.57 0.91
5 Cursos 14 3.64 0.50
Mas de 5 14 3.45 0.66
Cursos
Total 249 3.59 0.87
Ninguno 47 3.09 1.07 0.743 0.615
1 Curso 78 2.93 1.15
2 Cursos 36 3.28 0.93
3 Cursos 42 2.99 0.92
F2 Autonomia 4 Cursos 18 2.98 0.69
5 Cursos 14 3.29 0.78
Mas de 5 14 2.83 1.19
Cursos
Total 249 3.04 1.02
N2 Sistema interpersonal
Ninguno 47 3.12 1.17 0.346 0.912
1 Curso 78 3.09 1.09
2 Cursos 36 3.21 0.86
) 3 Cursos 42 2.98 0.91
F3 ;‘ﬂ;ﬁgﬂes 4 Cursos 18 3.17 1.20
5 Cursos 14 2.83 1.20
Mas de 5 14 3.21 0.84
Cursos
Total 249 3.09 1.04
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Clima Desviacion
Organizacional N° de Cursos N Media tipica F p
Ninguno 47 3.61 1.13 0.586 0.741
1 Curso 78 3.29 1.13
2 Cursos 36 3.48 0.91
3 Cursos 42 3.39 0.71
F4 Uniény apoyo 4 Cursos 18 3.26 1.06
5 Cursos 14 3.52 1.19
Mas de 5 14 3.48 1.03
Cursos
Total 249 3.42 1.03
N3 Sistema organizacional
Ninguno 47 3.35 1.43 0.695 0.654
1 Curso 78 3.06 1.27
2 Cursos 36 3.29 0.84
3 Cursos 42 2.98 0.98
F5 Consideracion
de los Directivos 4 Cursos 18 3.20 1.10
5 Cursos 14 3.45 1.14
Maéas de 5 14 3.05 1.13
Cursos
Total 249 3.16 1.17
Ninguno 47 2.56 1.31 0.529 0.786
1 Curso 78 2.40 1.12
2 Cursos 36 2.65 1.04
3 Cursos 42 2.49 1.07
F6 Beneficios y
recompensas 4 Cursos 18 2.31 1.06
5 Cursos 14 2.66 1.20
Maéas de 5 14 2.18 0.92
Cursos
Total 249 2.48 1.12
Ninguno 47 3.72 0.97 0.505 0.804
1 Curso 78 3.63 0.91
2 Cursos 36 3.79 0.63
3 Cursos 42 3.64 0.84
F7 Motivacion y
esfuerzo 4 Cursos 18 3.39 1.10
5 Cursos 14 3.60 0.68
Mas de 5 14 3.74 0.69
Cursos
Total 249 3.66 0.86
Ninguno 47 3.36 1.32 1.54 0.166
F8 Liderazgode 1 cyrso 78 3.01 1.33
Directivos
2 Cursos 36 3.58 0.86
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Clima Desviacion
Organizacional N° de Cursos N Media tipica
3 Cursos 42 2.89 1.14
4 Cursos 18 3.22 1.18
5 Cursos 14 3.07 1.48
Mas de 5 14 2.96 1.15
Cursos
Total 249 3.15 1.24
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Figura 50. Relacion de clima organizacional y nimero de cursos. Graficas generadas de SPSS.
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6.8.13 Relacion de clima organizacional y departamento: resultados del analisis

Anova.

En el analisis Anova de relacion de clima organizacional y departamento se
encontré como significativo el F1 satisfaccion (F= 3.595; p= 0.001) en donde la puntuacion
mas al hasta es en el departamento de almacén Tlajomulco (x=4), Ventas (x= 3.942) y

administracion (x= 3.862) por eso se puede interpretar que el departamento si es un factor

significativo para que el colaborador determine la satisfaccion de su trabajo.

Tabla 38

Relacion entre clima organizacional y departamento: resultados del anélisis Anova.

Clima Organizacional Departamento N Media Desviacion tipica F p
Acondicionado 62 3.1774 101844 5% 0.001
Administracion 34 3.8627 0.87662
Produccion 40 3.4417 0.83508
Almacén 8 3.8333 0.73463
F1 Satisfaccion Almaceén lztapalapa 32 3.7188 0.52267
Almacén Tlajomulco 6 4 0.94281
Control de Calidad 32 3.7812 0.51228
Mantenimiento 12 3.4722 0.7972
Ventas 23 3.942 0.96741
Total 249 3.5863 0.87158
Acondicionado 62 2.3548 097859 168 0
Administracion 34 3.6373 1.01626
Produccion 40 2.7417 0.83883
Almacén 8 3.375 0.82496
F2 Autonomia Almacén Iztapalapa 32 3.4375 0.67965
Almaceén Tlajomulco 6 2.6667 1.19257
Control de Calidad 32 3.3021 0.87317
Mantenimiento 12 3.75 0.87761
Ventas 23 3.2174 0.95139
Total 249 3.0402 1.02136
Acondicionado 62 2.5269 1.00372 1.863 0
F3 Relaciones o .
sociales Administracion 34 3.4118 1.09193
Produccion 40 2.65 0.89618
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Clima Organizacional Departamento Media Desviacidn tipica F

Almacén 8 3.5417 1.25909
Almacén Iztapalapa 32 3.4375 0.71561
Almacén Tlajomulco 6 4.2222 0.88611
Control de Calidad 32 3.5833 0.78517
Mantenimiento 12 2.8056 0.8699
Ventas 23 3.4638 1.03348
Total 249 3.0937 1.04348

Acondicionado 62 2.8871 0.97686 461
Administracion 34 3.8309 0.98227
Produccion 40 2.9313 1.01272
Almacén 8 3.9063 0.87564
F4 Unién y apoyo Almaceén lztapalapa 32 3.7578 0.78669
Almacén Tlajomulco 6 4.4167 0.5164
Control de Calidad 32 3.5391 0.77018
Mantenimiento 12 3.4167 0.93744
Ventas 23 3.9801 1.09357
Total 249 3.4157 1.02902

Acondicionado 62 2.2903 0.97787 775
Administracion 34 3.9216 0.91769
Produccion 40 2.5167 1.09375
Almacén 8 3.8333 0.7127
F5 Consideracion de  Almacén Iztapalapa 32 3.5313 0.75186
los Directivos  Ajmacén Tlajomulco 6 3.3333 1.39841
Control de Calidad 32 3.3854 0.81698
Mantenimiento 12 3.9722 1.09598
Ventas 23 4.0145 1.09396
Total 249 3.1647 1.1736

Acondicionado 62 2.0282 0.90434 316
Administracion 34 2.8603 1.35986
Produccion 40 2.2 0.89729
Almacén 8 2.625 1.33631
F6 Beneficios y Almacén lIztapalapa 32 2.5234 0.99466
recompensas Almacén Tlajomulco 6 3 0.6892
Control de Calidad 32 2.2734 0.89434
Mantenimiento 12 2.8125 1.30177
Ventas 23 3.4565 1.26053
Total 249 2.4769 1.1242

F7 Motivaciony  Acondicionado 62 3.3763 079727 44
esfuerzo Administraci6n 34 3.9412 0.806
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Clima Organizacional Departamento N Media Desviacidn tipica F p
Produccion 40 3.2 0.96904
Almacén 8 3.7917 0.87173
Almacén lIztapalapa 32 3.8854 0.691
Almacén Tlajomulco 6 4.2222 0.40369
Control de Calidad 32 3.8021 0.63279
Mantenimiento 12 3.6944 0.98942
Ventas 23 4.058 0.95162
Total 249 3.6573 0.86364
Acondicionado 62 2.2984 101811 154 0
Administracion 34 4.0588 0.91092
Produccion 40 2.425 1.0225
Almacén 8 4.125 0.58248
F8 Liderazgo de Almacén Iztapalapa 32 3.4219 0.94279
Directivos Almacén Tlajomulco 6 3.6667 0.8165
Control de Calidad 32 3.2813 1.20441
Mantenimiento 12 3.875 1.04718
Ventas 23 4 1.11803
Total 249 3.1546 1.23507
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Figura 51. Relacion de clima laboral y departamento. Graficas generadas de SPSS.
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6.9 Relacion de motivacion al logro con variables sociodemograficas.
6.9.1 Relacion de motivacion al logro y género: resultados del analisis t-Student.

La Tabla 39 tiene como objeto describir la relacion entre las variables relacion de
motivacion al logro y género; sin embargo, no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre estas dos variables.

Tabla 39
Relacion entre motivacion al logro y género: resultados del andlisis t-Student.

Motivacion al Desviacion

Logro Género N Media tip. gl p
F1 Trabajo Femem_no 125 4.28 0.45 -0.97 247.00 332
Masculino 124 4.33 0.40
F2 Maestria Femenino 125 4.53 0.43 -1.25 24700 213
Masculino 124 459 0.40
F3 Competencia Femem_no 125 2.81 0.76 0.12 247.00 908
Masculino 124 2.80 0.74
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Relacion Motivacion al Logro y género
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Figura 52. Existe poca significacién entre la variable de maestria y la variable de género.
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6.9.2 Relacion de motivacion al logro y personal a cargo: resultados del analisis t-

Student.

En el analisis t-Student aplicado para la relacién que existe entre relacion de
motivacion al logro y la variable de género se detectd que existe significacion en los
factores F2 maestria y género (t=2.13; gl= 86.58; p=0.036) por lo que se interpreta que las
personas que cuentan con personal a cargo tienen mayor preferencia por las tareas dificiles

y lograr la perfeccion.

Tabla 40
Relacion entre Motivacién al Logro y personal a cargo: resultados del analisis t-Student.

Motivacion al Personal Desviacion

Logro acargo N Media tip. ! g P

Si 47 4.38 0.33

1.62 90.01 110
F1 Trabajo No 202 4.29 0.45
Si 47 4.66 0.33

2.13 86.58 .036
F2 Maestria No 202 4,54 0.43
Si 47 2.57 0.76

) -2.46 24700  .015
F3 Competencia No 202 2.86 0.74
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Relacion Motivacidén al Logro y personal a
cargo
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Figura 53. Existe una significacion entre la variable de motivacion al ogro y el personal que tiene gente a su cargo, en comparacion con el personal que
no tiene gente a su cargo.
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6.9.3 Relacion de motivacién al logro y tipo de contrato: resultados del analisis t-

Student.

La tabla 41 tiene como objeto describir la relacion entre las variables de motivacion
al logro y tipo de contrato; sin embargo, no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre estas dos variables.

Tabla 41
Relacion entre motivacion al logro y tipo de contrato: resultados del analisis t-Student.
Motivacién al . . Desviacién
Logro Tipo de Contrato N Media tip. gl p
_ Plar_wta 215 4.29 0.43 108 24700 281
F1 Trabajo Periodo de Prueba 34 4.38 0.40
Plarlwta 215 4.56 0.42 050 24700 554
F2 Maestria Periodo de Prueba 34 4.60 0.37
. Plahta 215 284 0.76 1.63 247.00 .104
F3 Competencia Periodo de Prueba 34 2.61 0.64
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Relacion de Motivaion al Logro y tipo de

contrato
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Figura 54. No existe una relacion significativa entre la variable de motivacion al logro y el personal que cuenta y no con contrato de planta.
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6.9.4 Relacion de motivacién al logro y tipo de nomina: resultados del analisis t-

Student.

La tabla 42 se describe la relacion entre las variables de motivacion al logro y tipo
de nomina; el F1 trabajo es significativa (t: -3,44; gl: 169.969; p: 0.001). Por lo que el
personal de ndmina quincenal tiene una mejor actitud de realizar las actividades que el

personal de ndbmina semanal.

Tabla 42
Relacion entre motivacion al logro y tipo de némina: resultados del andlisis t-Student
Motivaciénal  Tipo de . Desviacién
Logro Nomina N Media tip. ' g P

F1 Trabajo Ser_nanal 176 4.25 0.45 333 169.969 01
Quincenal 73 4.43 0.35

F2 Maestria SerTlanaI 176 4.48 0.43 6.03 206,806 000
Quincenal 73 4,76 0.28

F3 Competencia Semanal 176 2.86 0.77 182 247000 070
Quincenal 73 2.67 0.67
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Relacion de Motivacion al Logro y Tipo de NOmina
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Figura 55. Existe una relacion significativa entre la variable de motivacion al logro y el personal que se le paga por quincena.
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6.9.5 Relacion de motivacion al logro y capacitacion: resultados del analisis t-Student.

La tabla 43 tiene como objeto describir la relacién entre las variables relacion de
motivacion al logro y capacitacion; sin embargo, no se encontraron relaciones

estadisticamente significativas entre estas variables.

Tabla 43
Relacion entre motivacion al logro y capacitacion: resultados del anélisis t-Student.
Motivacion al Capacitacion N Media Desvllacmn dl 0
Logro tip.
Si 197 4.30 0.41 0,09 24700 926
F1 Trabajo No 52 431 0.47
Si 197 4.55 0.41 057 24700 71
F2 Maestria No 52 4.59 0.43
] SI 197 2.80 0.75 -0.12 247.00 907
F3 Competencia No 52 2.82 0.73
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Relacion Motivacion al Logro y capacitacion
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Figura 56. No se encontro6 relacion significativa entre la variable de motivacion al logro y el personal que recibe y no alguna capacitacién.
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6.9.6 Relacion de motivacion al logro y estado civil: resultados del analisis t-Student.

La tabla 44 tiene como objeto describir la relacién entre las variables relacion de

motivacion al logro y estado civil; sin embargo no se encontraron relaciones

estadisticamente significativas entre estas dos variables.

Tabla 44

Relacion entre motivacion al logro y estado civil: resultados del andlisis t-Student.

Motivacion al - . Desviacion
Logro Estado Civil N Media tip. ] p

_ C_on Pal’(-ﬂ,ja 131 4.29 0.42 066 247.00 508

F1 Trabajo Sin Pareja 118 4.32 0.44
' CF)n Pal’(-ﬂ,ja 131 4.57 0.39 030  247.00 762

F2 Maestria Sin Pareja 118 4.55 0.44
_ C.on Pare_:ja 131 2.81 0.74 000  247.00 999

F3 Competencia Sin Pareja 118 2.81 0.76
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Relacion Motiacion al Logro y estado civil
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Figura 57. No se encontro relacion significativa entre las variables de motivacion al logro y el personal que tiene y no pareja.
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6.9.7 Relacion de motivacion al logro y edad: resultados del analisis Anova.

En la relacion de las variables de motivacién al logro y edad no se encontraron

relaciones estadisticamente significativas entre estas variables.

Tabla 45
Relacion entre motivacion al logro y edad: resultados del analisis Anova.

Motivacion al Logro Edad en rangos N Media Desviacidn tipica F p
22a26 22 4.33 0.50 0.501 0.807
27a30 45 4.36 0.38
31a34 22 441 0.37
F1 Trabajo 35240 62 4.27 0.42
41 a45 51 4.26 0.49
46 a 50 26 4.28 0.42
Més de 51 21 4.29 0.36
Total 249 4.31 0.43
22 a26 22 4.66 0.36 1.423 0.206
27230 45 4.66 0.35
31a34 22 4.65 0.35
F2 Maestria 35240 62 4.53 043
41 a45 51 4.47 0.46
46 a 50 26 451 0.44
Mas de 51 21 4.54 0.43
Total 249 4.56 0.41
22 a 26 22 2.76 0.57 0.496 0.811
27a30 45 2.67 0.74
31la34 22 2.89 0.66
F3 Competencia o> 240 62 2.18 0.71
41a45 51 2.87 0.87
46 a 50 26 2.94 0.73
Mas de 51 21 2.82 0.87
Total 249 2.81 0.75
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Figura 58. Relacion de motivacion al logro y edad. Graficas generadas de SPSS.
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6.9.8 Relacion de motivacion al logro y escolaridad: resultados del analisis Anova.

En la tabla 46 se tiene como objeto describir la relacion entre las variables de
motivacion al logro y escolaridad; se observa que el F1 trabajo (F: 4.604; p: 0.004) tiende a
tener una media mayor en licenciatura (x: 4.46) por lo que existe una relacion entre mayor
sea el grado de estudios y la actitud que se tiene en el trabajo. EI F3 competencia (F: 3.389;
p: 0.019) tiene a la escolaridad secundaria como mayor puntacion (x: 2.94) por lo que el
menor sea la escolaridad del colaborador mayor sera el deseo por mejorar en situaciones

interpersonales.

Tabla 46
Relacion entre motivacion al logro y escolaridad: resultados del analisis Anova.

Motivacién al Logro  Escolaridad N Media Desviacion tipica F p
Secundaria 93 4.20 0.46 4.604 0.004
Preparatoria 39 4.34 0.40
F1 Trabajo Carrera trunca 58 4.30 0.40
Licenciatura 59 4.46 0.37
Total 249 4.31 0.43
Secundaria 93 4.42 0.48 8.865 0
Preparatoria 39 4.63 0.28
F2 Maestria Carrera trunca 58 455 0.38
Licenciatura 59 4.75 0.32
Total 249 4.56 0.41
Secundaria 93 294 0.77 3.389 0.019
Preparatoria 39 2.90 0.67
F3 Competencia  Carrera trunca 58 2.78 0.80
Licenciatura 59 2.56 0.66
Total 249 2.81 0.75
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Figura 59. Relacion de motivacion al logro y escolaridad. Graficas generadas de SPSS.
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6.9.9 Relacion de motivacion al logro y ubicacion: resultados del anélisis t- Anova.

La tabla 47 describe la relacion entre las variables de motivacién al logro y
ubicacion, teniendo el F1 trabajo (F: 2.849; p: 0.038) como factor significativo, y

obteniendo la ubicacion AMSA Taxquefia (X: 4.56) la media mas alta de este factor.

Tabla 47

Relacion entre motivacion al logro y ubicacion: resultados del analisis t- Anova.

Motivacion al Logro Ubicacion N Media Desviacion tipica F p
AMSA Coyoacan 176 427 0.45 2.849 0.038
AMSA Iztapalapa 53 4.33 0.37
F1 Trabajo AMSA Taxquefia 14 4.56 0.32
AMSA Guadalajara 6 4.54 0.19
Total 249 4.31 0.43
AMSA Coyoacén 176 454 0.44 1.592 0.192
AMSA Iztapalapa 53 4.57 0.32
F2 Maestria AMSA Taxquefia 14 4.68 0.36
AMSA Guadalajara 6 4.86 0.18
Total 249 4.56 0.41
AMSA Coyoacén 176 2.79 0.77 0.482 0.695
AMSA Iztapalapa 53 2.80 0.71
F3 Competencia  AMSA Taxquefia 14 3.04 0.76
AMSA Guadalajara 6 2.86 0.46
Total 249 2.81 0.75
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Figura 60. Relacion de motivacion al logro y ubicacion. Graficas generadas de SPSS.
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6.9.10 Relacién de motivacion al logro y horas laboradas: resultados del analisis

Anova.

En la siguiente tabla 48 tiene como objeto describir la relacion entre las variables de
motivacion al logro y horas laboradas; se encuentra que el F1 trabajo (F: 3.546; p: 0.03). El
rango con la media mas alta es méas de 10 horas (x: 4.45) y se puede observar que entre
mayor sea el tiempo que labora el colaborador mayor sera la actitud positiva al realizar sus
actividades. En el F2 maestria (F: 2:956; p: 0.054) el rango con la media mas alta es mas de
10 horas (x: 4.73) por lo que los colaboradores con mayor interés en perfeccionar su trabajo

son los que trabajan mas horas.

Tabla 48
Relacion entre motivacion al logro y horas laboradas: resultados del anélisis Anova.

Motivacion al Horas Desviacion
Logro laboradas N Media tipica F p
F1 Trabajo 6 a8 horas 61 4.21 0.42 3.546 0.03
8 a 10 horas 157 4.31 0.45
Mas de 10 31 4.45 0.29
Total 249 431 0.43
F2 Maestria 6 a 8 horas 61 4.52 0.35 2.956 0.054
8 a 10 horas 157 4.54 0.45
Mas de 10 31 4.73 0.29
Total 249 4.56 0.41
F3 6 a 8 horas 61 2.80 0.68 2.258 0.107
Competencia g 5 19 horas 157 2.86 0.7
Més de 10 31 2.55 0.70
Total 249 2.81 0.75
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6.9.11 Relacién de motivacion al logro y antigiiedad: resultados del andlisis Anova.

La tabla 49 describe la relacion entre las variables de motivacion al logro y
antiguedad; pero no se encontraron relaciones estadisticamente significativas entre estas

variables.

Tabla 49
Relacion entre motivacién al logro y antiguedd: resultados del anélisis Anova.

Motivacion al Logro  Edad en rangos N Media Desviacion tipica F p
Menos de 6 meses 34 4.39 0.38 0.932 0.473
6 Meses a 1 afio 30 4.27 0.44
1 a 3 afios 85 4.28 0.43
F1 Trabajo 3ab afios 39 4.22 0.45
5a 10 afios 43 4.40 0.46
10 a 15 afios 15 4.28 0.32
Mas de 15 afios 3 4.25 0.33
Total 249 4.31 0.43
Menos de 6 meses 34 4.60 0.38 0.633 0.704
6 Meses a 1 afio 30 4.56 0.45
1 a 3 afios 85 4.52 0.42
F2 Maestria 3ab afios 39 4.50 0.42
5 a 10 afios 43 4.63 0.43
10 a 15 afios 15 4.66 0.33
Mas de 15 afios 3 4.57 0.14
Total 249 4.56 0.41
Menos de 6 meses 34 2.58 0.64 1.02 0.413
6 Meses a 1 afio 30 2.74 0.79
1 a 3 afios 85 2.94 0.68
F3 Competencia 3 abafios 39 2.80 0.74
5 a 10 afos 43 2.80 0.85
10 a 15 afios 15 2.78 0.97
Mas de 15 afios 3 2.61 0.10
Total 249 2.81 0.75
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6.9.12 Relacion de motivacién al logro y numero de cursos: resultados del analisis

Anova.

La tabla 50 tiene como objeto describir la relacion entre las variables de motivacion
al logro y nimero de cursos; sin embargo no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre estas variables.

Tabla 50.
Relacion entre motivacion al logro y nimero de cursos: resultados del anélisis Anova.

Motivacion al Logro ~ N° de Cursos N Media Desviacion tipica F p
Ninguno 47 427 0.51 1.03 0.406
1 Curso 78 4.30 0.45
2 Cursos 36 4.35 0.35
F1 Trabajo 3 Cursos 42 4.38 0.36
4 Cursos 18 4.10 0.47
5 Cursos 14 4.35 0.38
Més de 5 Cursos 14 4.34 0.33
Total 249 4.31 0.43
Ninguno 47 456 0.44 0.752 0.609
1 Curso 78 4.53 0.44
2 Cursos 36 4.62 0.41
F2 Maestria 3 Cursos 42 4.61 0.34
4 Cursos 18 4.40 0.50
5 Cursos 14 4.57 0.34
Mas de 5 Cursos 14 4.64 0.32
Total 249 4.56 0.41
Ninguno 47 2.84 0.76 0.762 0.6
1 Curso 78 2.85 0.74
2 Cursos 36 291 0.63
F3 Competencia 3 Cursos 42 2.73 0.77
4 Cursos 18 2.64 0.90
5 Cursos 14 2.92 0.62
Mas de 5 Cursos 14 2.54 0.92
Total 249 2.81 0.75
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6.9.13 Relacion de motivacion al logro y departamento: resultados del analisis Anova.

La tabla 51 tiene como objeto describir la relacion entre las variables motivacion al
Logro y Tipo de contrato; sin embargo, no se encontraron relaciones estadisticamente

significativas entre estas variables.

Tabla 51
Relacion entre motivacion al logro y departamento: resultados del analisis Anova.

Motivacion al Logro Departamento N Media Desviacion tipica F p
Acondicionado 62 4.131 0.48408 4.909 0.000
Administracion 34 4.4338 0.367
Produccion 40 4.1469 0.40617
Almacén 8 45313 0.36443
F1 Trabajo Almacén Iztapalapa 32 4.3008 0.3343
Almacén Tlajomulco 6 4.5417 0.18819
Control de Calidad 32 4.4258 0.41623
Mantenimiento 12 4.2708 0.41912
Ventas 23 4.5761 0.28638
Total 249 4.3052 0.42696
Acondicionado 62 4.4032 0.46599 7129 0.000
Administracion 34 4.6807 0.33375
Produccion 40 4.3 0.45613
Almacén 8 4.7143 0.38936
F2 Maestria Almacén Iztapalapa 32 4.567 0.27986
Almacén Tlajomulco 6 4.8571 0.1807
Control de Calidad 32 4.7589 0.2726
Mantenimiento 12 4.6786 0.43127
Ventas 23 4.795 0.23915
Total 249 45617 0.41371
Acondicionado 62 2.8333 0.80186 1312 0238
Administracion 34 2.848 0.78535
Produccion 40 2.9792 0.70528
F3 Competencia Almacén 8 3 0.66069
Almacén Iztapalapa 32 2.8177 0.76242
Almacén Tlajomulco 6 2.8611 0.46448
Control de Calidad 32 2.5208 0.77569
Mantenimiento 12 2.9861 0.59653
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Ventas 23 2.5797 0.63737

Total 249 2.8066 0.74713
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6.10 Regresiones de las variables dependientes Cultura organizacional con Clima

organizacional y Motivacion al logro.

De acuerdo a los resultados obtenidos (Tabla 52) se identificaron efectos

estadisticamente significativos de los factores de cultura organizacional y de motivacion al

logro en los siguientes factores de clima organizacional:

F1 satisfaccion de los trabajadores. Con este factor se identifica un efecto positivo y
significativo de tres factores de cultura organizacional y el F2 de maestria: F2 vision
(B=.328; p<.01), F3 normas (=.189; p<.05), F6 toma de decisiones (f=.295; p<.01)
y F2 maestria (B=.154; p<.05). Dichos resultados indican que una cultura centrada
en la vision de la empresa, en las normas y en la toma de decisiones y la motivacion
al logro centrada en la maestria contribuyen significativamente a un clima de
satisfaccion de los trabajadores. De igual forma se identificaron dos factores de
cultura organizacional con una relacion negativa con el clima de satisfaccion: F1
mision (B=-.207; p<.05) y F4 objetivos y metas (f=-.240; p<.05). Estos resultados
nos muestran que una cultura centrada en la mision y en logro de objetivos y metas
genera un clima de baja satisfaccién de los trabajadores. El valor de R multiple en
estos resultados fue de R=.706 con un porcentaje de varianza explicada ajustada del
46.9%.

F2. autonomia. En este factor se observa un efecto positivo y significativo en el F6
toma de decisiones (f=.697; p<.01), por lo que se puede decir que la autonomia en
los trabajadores se verd incrementada si se da la oportunidad de intervenir y
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comunicar las decisiones tomadas. Por otro lado, se observa la relacion negativa en
el F4 objetivos y metas (f=.232; p<.05), donde una cultura basada en objetivos y
metas disminuira la autonomia de los colaboradores. El valor de R maltiple en estos
resultados fue de R=.689 con un porcentaje de varianza explicada ajustada del

44.3%.

Tabla 52
Resultados de las regresiones jerarquicas de los factores de clima organizacional (Sistema Individual).

Variables dependientes

Sistema Individual

Variable independiente: Cultura Organizacional y

Motivacion al Logro F1 Satisfaccion de

los trabajadores F2 Autonomia
Cultura Organizacional: Planeacion y liderazgo
F1 Mision -.207* 128
F2 Vision .328** .042
F3 Normas .189* -.066
F4 Objetivos y metas -.240* -.232*
F5 Comunicacién -.157 .004
F6 Toma de decisiones .295** .697**
Cultura Organizacional: Orientacion estratégica
F7 Gestion de conocimiento .186 .078
F9 Innovacion .006 .047
F10 Trabajo en equipo .062 -.028
F11 Elementos materiales .067 -.066
F12 Eventos 132 .022
Motivacién al Logro
F1 Trabajo .033 .025
F2 Maestria .154* .087
F3 Competencia -.004 -.012
R .706 .689
R? 499 A74
R? Ajustada 469 443

Nota. Se reportan los valores de beta estandarizados. *p<.05; **p<.01.
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En la tabla 53 se identificaron efectos estadisticamente significativos de los factores
de cultura organizacional y de motivaciéon al logro en los siguientes factores de clima

organizacional:

e F3relaciones sociales. Con este factor se identifica un efecto positivo y significativo
de dos factores de cultura organizacional el F2 vision (f=.237; p<.05), F6 toma de
decisiones (f=.325; p<.01). esto nos indica que una cultura basada en relaciones
sociales incrementara la vision y toma de decisiones de los trabajadores. El valor de
R multiple en estos resultados fue de R=.659 con un porcentaje de varianza
explicada ajustada del 40.1%.

e F4. unidn y apoyo. Este factor se identifica un efecto positivo y significativo de dos
factores de cultura organizacional el F2 vision (f=.234; p<.01), F6 toma de
decisiones (B=.351; p<.01) y adicional tiene una relacidon positiva con el factor F2
maestria (f=.212; p<.01) de la motivacion al logro. Con esto se interpreta que una
cultura basada en la vision, toma de decisiones incrementara la unién y apoyo de los
trabajadores. El valor de R multiple en estos resultados fue de R=.733 con un

porcentaje de varianza explicada ajustada del 50.9%.
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Tabla 53
Resultados de las regresiones jerarquicas de los factores de clima organizacional (sistema interpersonal).

Variables dependientes
Sistema Interpersonal

Variable independiente: Cultura Organizacional y

Motivacion al Logro .,
: F3 Relaciones F4 Uniony apoyo

sociales
Cultura Organizacional: Planeacion y liderazgo
F1 Mision -.152 -.085
F2 Vision 237* 234%*
F3 Normas .023 .089
F4 Objetivos y metas .070 .048
F5 Comunicacion .043 .084
F6 Toma de decisiones .325** 351**
Cultura Organizacional: Orientacién estratégica
F7 Gestion de conocimiento -.030 -.094
F9 Innovacion 017 .037
F10 Trabajo en equipo .062 .051
F11 Elementos materiales .037 .054
F12 Eventos .060 .060
Motivacién al Logro
F1 Trabajo .060 -.070
F2 Maestria .105 212**
F3 Competencia 041 -.080
R .659 733
R2 435 537
R? Ajustada 401 509

Nota. Se reportan los valores de beta estandarizados. *p=<.05; **p<.01.

En los resultados de la tabla 54 se identificaron efectos estadisticamente
significativos de los factores de cultura organizacional y de motivacién al logro en los

siguientes factores de clima organizacional:

e F5. consideracion de los directivos. Con este factor se identifica un efecto positivo y

significativo de dos factores de cultura organizacional el F2 vision (f=.181; p<.05),
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F5 comunicacion ((f=.222; p<.05), F6 toma de decisiones (f=.355; p<.01). esto nos
indica que una cultura en donde existe una consideracion de los directivos
incrementara la vision, comunicacion y toma de decisiones de los trabajadores. Por
otro lado, este factor afecta de manera negativa el factor F3 normas (=.189; p<.01)
y F4 objetivos y metas (f=.218; p<.01). En el factor de motivacion al logro se
observa un efecto positivo y significativo en el F2 maestria (f=.212; p<.01) y un
efecto negativo en el factor F3 competencia (p=-.161; p<.01). El valor de R multiple
en estos resultados fue de R=.790 con un porcentaje de varianza explicada ajustada
del 60.2%.

e F6 beneficios y recompensas. En este factor unicamente se identifica un efecto
positivo y significativo los factores de cultura organizacional, F9 innovacion
(B=.252; p<.01), F10 trabajo en equipo (B=.212; p<.01) y F11 eventos (p=.312;
p=.01). Esto nos indica que una cultura basada en la innovacion, trabajo en equipo y
los eventos se vera reflejado en la percepcion de los beneficios y recompensas. El
valor de R multiple en estos resultados fue de R=.812 con un porcentaje de varianza
explicada ajustada del 63.8%.

e F7 motivacion y esfuerzo. Con este factor se identifica un efecto positivo y
significativo de dos factores de cultura organizacional el F2 vision (f=.360; p<.01),
F3 normas (B=.163; p<.05) y adicional en un factor de la motivacion al logro F2
maestria (f=.171; p<.05). Esto nos indica que una cultura basada en relaciones la

vision y normas beneficiara a la motivacion y esfuerzo que tengan los colaboradores
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en la empresa. De igual forma si se refuerza la maestria de los empleados
aumentaremos la motivacion y esfuerzo de los colaboradores. El valor de R multiple
en estos resultados fue de R=.714 con un porcentaje de varianza explicada ajustada
del 48.1%.

F8 liderazgo de directivos. Con este factor se identifica un efecto positivo y
significativo de tres factores de cultura organizacional el F5 comunicacion (B=.218;
p<.05), F6 toma de decisiones (=.394; p<.01) y F10 trabajo en equipo (=.278;
p<.01) y adicional en un factor de la motivacion al logro, F2 maestria (p=.168;
p=<.05). Esto nos indica que una cultura basada en comunicacién, toma de decisiones
y trabajo en equipo incrementara la percepcion del liderazgo de los directivos y
también el incremento de la maestria ayudara a este factor. El valor de R multiple
en estos resultados fue de R=.738 con un porcentaje de varianza explicada ajustada

del 51.7%.
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Tabla 54
Resultados de las regresiones jerarquicas de los factores de clima organizacional (sistema organizacional).

Variables dependientes

Sistema Organizacional

Variable independiente: Cultura Organizacional 5 =)
y Motivacién al Logro Consideracion F6 F7 Liderazgo
de los Beneficiosy Motivacion de

Directivos  recompensas y esfuerzo Directivos

Cultura Organizacional: Planeacion y liderazgo

F1 Mision -.008 .032 -.006 .026
F2 Vision 181* 091 .360** -.055
F3 Normas -.189** -.067 .163* -.168*
F4 Objetivos y metas -.218** -.002 .091 .106
F5 Comunicacién .222** .000 -.004 .218*
F6 Toma de decisiones .355** -.040 124 .394**
Cultura Organizacional: Orientacion estratégica
F7 Gestién de conocimiento .054 012 -.020 -.073
F9 Innovacion .055 252%* .016 -.001
F10 Trabajo en equipo 153 212** -.127 278**
F11 Elementos materiales 107 .089 .007 027
F12 Eventos .030 .312** 102 -.051
Motivacién al Logro
F1 Trabajo -.021 044 -.006 -.167
F2 Maestria .212%* -.023 A71* .168*
F3 Competencia -.161** .049 .018 -.132**
R .790 812 714 738
R2 625 659 510 544
R2 Ajustada .602 .638 481 517

Nota. Se reportan los valores de beta estandarizados. *p=<.05; **p<.01.
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7. Discusioén

7.1 Relacion de Cultura organizacional, Clima organizacional y Motivacion al logro.

En esta investigacion se identificaron relaciones significativas entre los factores de
cultura organizacional y clima organizacional. Estos resultados coinciden con las teorias de
diversos autores. Uradneta (2005) menciona que la cultura y el clima organizacional son
conceptos estrechamente asociados, la cultura precede como la base del clima y es el

fundamento del clima. Por su parte, la cultura es permanente y de ella se deriva el clima.

Gan y Berbel (2007), mencionan que el clima de una organizacion es entendido
como medio interno, y por tanto su enfoque pone atencién a variables y factores
exclusivamente internos de la organizacién, en cambio el enfoque cultura atiente también a

factores externos.

En el resultado del analisis de regresién lineal maltiple se identificd que diversos
factores de la cultura organizacional y de la motivacién al logro de los trabajadores, tienen
un efecto significativo en el clima organizacional. Estos resultados son contrarios a lo
seflalado por Cafiedo, Guerrero y Salazar (2009). Estos autores sefialan que el clima
organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura organizacional. Para estos

autores, los miembros de la organizacion determinan en gran parte su cultura.

De igual forma, los resultados obtenidos en esta investigacion respecto a la relacion
significativa entre cultura y motivacion se apegan a la perspectiva de Nelson y Quick

(2007) quienes reconocen que la cultura organizacional tiene funciones importantes, que
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incluyen mejorar la motivacion delos empleados, reforzar los valores y puede ser un

sistema de control para moldear el comportamiento. (p. 393)

La correlacion entre el clima organizacional y la motivacion al logro se observan
como positivos 8 factores de clima en relacion con el factor de trabajo y el factor de

maestria de motivacion al logro.

En cuanto a la satisfaccion de los trabajadores y trabajo, se obtuvo que a mayor
satisfaccion en los trabajadores, mayor es la superacion de obstaculos que impidan llegar al
objetivo deseado. Mientras que en la autonomia del trabajo y trabajo se observé que
cuando existe libertad para tomar sus propias decisiones con respecto a su puesto la
motivacion que tienen para lograr los objetivos planteados serd mayor, logrando tener
buenos resultados. Estos resultados coinciden con lo expuesto por David McClelland, en
donde se aprecia entonces, las personas con motivacién de logro tienden a dirigir su energia

a hacer sus actividades, rapido y bien.

También se puede observar gue hay una significacion considerable en la variable de
cultura laboral y el género masculino en comparacion con el género femenino, refiriendo
entonces que el género masculino tiene una tendencia mas fuerte a apegarse a la cultura
laboral que la empresa propone. Es bien sabido que el tipo de vida que tiene un hombre y
una mujer son totalmente diferentes, es por ello que, a pesar de que en nuestros tiempos se
pide igualdad entre ambos géneros en relacion al mundo laboral, las mujeres tienden a

inclinar sus preferencias, tiempo y dedicacién a la familia que a su trabaja; entonces este
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resultado estd sustentado con lo dicho por Martinez, 2000, quien refiere que en toda
organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes

satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable.

Valle (1995) establece que la cultura de una organizacion es "... fruto de la
experiencia de las personas y de alguna manera, conforman las creencias, los valores y las
asunciones de éstas. Esta definicion respalda lo identificado en esta investigacion donde se
muestra que las personas que tienen gente a su cargo, que cuentan con una antigiiedad
solida con ello se encuentran en una edad madura y cuentan con una relaciéon de pareja,
muestra una relacion significativa con la variable de cultura. Ya que gracias a estos factores
y en general a la experiencia que han obtenido a lo largo de su trayectoria laboral y
personal puede identificarse de una mejor manera con todo lo que la empresa es, y por ello
pueden transmitirlo a sus subordinados tal como lo hiciera un padre de familia, para que

ellos también puedan identificarse y apegarse a la cultura laboral que la empresa tiene.

Entonces, como ya se mencioné antes la cultura y el clima organizacional son
factores estrechamente asociados por lo cual en esta investigacién se obtuvieron resultados
similares en las variables socio demogréficas de cultura y clima organizacional, en donde el
género masculino, las personas que tienen una mayor antigliedad, edad madura, cuentan
con pareja y tienen personal a su cargo presenta resultados significativos con el clima

laboral que se genera en la empresa.
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Tomando como referencia el estudio realizado por Palma (2000), podemos notar
que existe una similitud en los resultados obtenidos con las variables de género, en donde
no se encuentra una significacion entre hombres y mujeres ara el logro de los objetivos y el
grupo de pertenencia, es decir los que tienen personal a cargo y un nivel de estudios mayor,
mencionando que estas personas tienden a buscar trabajos dificiles y a buscar la perfeccion
en ellos, mientras que hay diferencia en lo obtenido en antigiedad, ya que en esta
investigacion no hubo significacion entre esta variable y motivacion al logro mientras que
para Palma, si existié una significacion de en el grupo de personas que tiene un mayor
tiempo de servicio (mas de 5 afios). Esto se puede deber a que el grupo en el que ella
obtuvo esa significacion (profesores), se mantiene todo el tiempo en constante actualizacién
educativa, cada curso se encuentra con personas diferentes y por tanto con situaciones
diferentes, por lo cual como menciona Atkinson, ellas se preparan constantemente para
poder enfrentar las situaciones dificiles que en sus trabajos se presentan; mientras que los
grupos administrativos tienden a enfrascarse en su rutina por temor a fracasar en sus

actividades.

En la variable de motivacién al logro y horas laboradas podemos observar que hay
una significacion entre los factores de trabajo y maestria con respecto a las horas laboradas,
en la cual arroja que a mayor tiempo laborado mayor es la motivacion del trabajador por
realizar su trabajo, esto se debe a que las personas que no se rigen por un horario son
porque en realidad se sientes satisfechas con las actividades que se encuentran realizando,

ademas de que la empresa puede ofrecer incentivos por el logro del cumplimiento de metas,
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estos incentivos pueden ser tales como, monetarios, en especie, reconocimientos,
crecimiento profesional. Es por ello que las personas se esfuerzan por terminar los trabajos

encomendados y bien hechos, aunque eso implique invertir mas tiempo.

La gente estd comprometida y siente un fuerte sentido de pertenencia, participan en las
decisiones y conectan sus metas individuales con las de la organizacién (Katzenbach, 1993;

Spreitzer, 1995).
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8. Conclusiones

De acuerdo con la investigacion realizada se puede concluir que la cultura
organizacional es fundamental en una organizacion ya que esta presente en las acciones que

realizan las personas y se ve reflejada en el cumplimiento de las estrategias de la empresa.

Se concluye que existe una relaciéon estadisticamente significativa entre cultura
organizacional y motivacién, por tanto, se prueba la hipdtesis alterna que sustenta que si
existen relaciones significativas entre estas dos variables. Dicho en otras palabras, se
concluye que la cultura organizacional genera una mayor motivacion al logro en los
trabajadores, especificamente para el desempefio del trabajo y la maestria o0 motivacion del

trabajador por perfeccionar sus habilidades.

Los resultados obtenidos en esta investigacion permite concluir que la cultura esta
asociada positiva y significativamente al clima organizacional lo que indica que una cultura
organizacional centrada en la misién, visién, las normas, los objetivos y metas, la
comunicacion, toma de decisiones, gestion del conocimiento, innovacion, trabajo en
equipo, elementos materiales y eventos (rituales) genera un clima laboral positivo o
favorable, principalmente en los factores de consideracion de directivos, beneficios y

recompensas, motivacion y esfuerzo.

De igual forma, se concluye que un clima favorable o positivo esta asociado a una
mayor motivacion de logro expresado en el interes del trabajador por desempefiar su

trabajo, obtener mayores responsabilidades y beneficios (trabajo) y perfeccionar sus
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habilidades (maestria). Adicional se encuentra que no existe relacion entre la cultura

organizacional y el factor de competencia de la motivacion al logro.

También, la cultura organizacional estd asociada significativamente al género,
identificAndose que los hombres presentan puntuaciones medias méas altas en diversos
factores de cultura organizacional: mision, vision, objetivos y metas, comunicacion, toma

de decisiones y elementos materiales.

Se asocia de manera significativa el personal que cuenta con gente a su cargo con la
cultura organizacional, teniendo puntuaciones medias mas altas en los factores de mision,
objetivos y metas y visién. Por lo que se puede decir que estas personas conocen mejor los

objetivos de la organizacion.

Se observa que la cultura organizacional esta asociada significativamente con el tipo
de contrato de los colaboradores, ya que se encuentran puntuaciones medias mas altas con
el personal que cuenta con contrato de planta en los factores de mision, vision y gestion de

conocimiento.

Un dato que es interesante es que la capacitacion no tiene relacién significativa con

la cultura organizacional de una empresa ya que es parte del desarrollo de una empresa.

La cultura organizacional estd asociada significativamente al estado civil, y se
mostré que a las personas con pareja puntuaciones medias mas altas en los factores de la
cultura organizacional, tales como mision, normas, toma de decisiones, gestion de

conocimiento, innovacion y elementos materiales.
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La edad es otro factor asociado significativamente a la cultura organizacional
obteniendo puntuaciones medias mas altas en las personas de mayor edad. La edad se ve
asociada en los factores de cultura organizacional de mision, vision, normas, objetivos y
metas, comunicacion, toma de decisiones, gestion de conocimiento, innovacion, trabajo en

equipo, elementos materiales y eventos.

De igual forma la antigledad estd asociada significativamente a la cultura
organizacional, mostrando que entre mayor sea los afios de antigliedad se presenta
puntuaciones medias mas altas en los factores de cultura organizacional, mision, vision,

comunicacion, toma de decisiones, innovacion, trabajo en equipo y eventos.

También se concluye que el género tiene una relacion significativa con el clima
organizacional, mostrando que los hombres obtienen puntuaciones medias mas altas en los
factores del clima organizacional como autonomia, relaciones sociales, unién y apoyo,
consideracion de directivos, beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo

de directivos.

En relacion de clima organizacional y personal a cargo se encontré que existe una
relacién significativa, mostrando puntaciones medias mas altas en los factores, union y

apoyo, consideracién de los directivos y liderazgo de directivos.

También el tipo de esquema de ndmina esta significativamente relacionado con el

clima organizacional, en donde los trabajadores de ndmina quincenal tienen puntaciones

279




RELACION ENTRE CULTURA ORGANIZACIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y
MOTIVACION DE LOGRO EN UNA MUESTRA DE TRABAJADORES MEXICANOS

medias mas altas en los factores de autonomia, relaciones sociales, union y apoyo,

consideracién de directivos, motivacion y esfuerzo y liderazgo de directivos.

El clima organizacional también se relaciona de manera significativa con la
escolaridad y la antigiiedad de las personas mostrando que los colaboradores con mayor
nivel académico o antigliedad presentan puntuaciones medias mas altas de los factores

relaciones sociales, consideracion de directivos y liderazgo de directivos.

La edad es otro factor sociodemogréafico en donde se encontré una relacion
significativa con la edad de los colaboradores, demostrando puntuaciones medias mas altas

en los factores de satisfaccion, relaciones sociales y motivacion y esfuerzo.

En la relacion de la motivacion al logro con los factores sociodemograficos, se
encontraron menos relaciones significativas que con la cultura organizacional y el clima

organizacional, a continuacién se mencionan las de mayor relevancia.

La motivacion al logro tiene relacion significativa con el tipo de ndmina, mostrando
que el personal quincenal tiene puntuaciones medias mas altas en los factores de trabajo y

competencia.

Otro factor sociodemografico que se relaciona con la motivacion al logro es la
cantidad de horas laboradas, mostrando que entre mas horas laboradas se obtiene

puntuaciones medias mas altas en los factores de trabajo y maestria.

Concluyendo las variables independientes de la cultura organizacional se encuentran

asociadas a los factores de las variables dependientes del clima organizacional. El factor de
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la satisfaccion de los trabajadores dependera de manera positiva de la vision, normas,
objetivos y metas y la toma de decisiones. De igual forma la autonomia dependera de

manera positiva del factor toma de decisiones.

De los factores del sistema interpersonal del clima organizacional, se concluye que
las relaciones sociales y la union y apoyo depende de manera positiva de la vision y la toma

de decisiones.

Por ultimo, en el sistema organizacional del clima organizacional, se concluye que
la consideracién de los directivos depende de manera positiva de la visién, comunicacion y

toma de decisiones.

El factor de beneficios y recompensas depende de manera positiva de la innovacion,
trabajo en equipo y eventos de la cultura organizacional de la empresa. La motivacion y

esfuerzo depende de manera positiva principalmente de la vision y normas.

El liderazgo de los directivos dependerd de manera positiva de la toma de

decisiones, comunicacion y del trabajo en equipo de la cultura organizacional.

El estudio y la comprension de estos sistemas y subsistemas existentes en las
organizaciones, ayudan a crear mejores ambientes y condiciones de trabajo, las cuales
deberan ser las adecuadas dependiendo de la cultura organizacional y necesidades de cada

organizacion, ya se trasnacional, mediana o pequefia.
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Aln existe demasiado por conocer referente al comportamiento humano en las
organizaciones, pero se debe de recordar su importancia e impacto en la actualidad y en el

futuro de las empresas mexicanas.
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9.- Recomendaciones

9.1 Recomendaciones para las organizaciones

Una de las principales recomendaciones para las organizaciones es evaluar su cultura
organizacional de cada empresa y promover aspectos como mision, vision, tradiciones, etc.,
que influyan en el comportamiento de los integrantes mejorando aspectos laborales de la

empresa, asi como la calidad de vida de las personas.

En las organizaciones es recomendable promover el vinculo entre los trabajadores y
la empresa para fomentar que los colaboradores se comprometan y se sientan identificados

con la cultura, devolviendo a la organizacion el soporte que perciben y reciben.

De igual forma se recomienda establecer mejores canales de comunicacion entre los
mandos medios o gerenciales y las operativas, ya que los lideres son parte fundamental de
coémo se transmite esta cultura y la toma de decisiones, trabajo en equipo y comunicacion

son ejes importantes.

El reto actual al que se enfrenta el departamento de recursos humanos es analizar el
contexto actual de su organizacion para encaminar lo objetivos organizacionales con la
vinculacién de los empleados con la empresa. Es recomendable crear herramientas Utiles,
de acuerdo a las necesidades de la empresa, mediante las cuales los colaboradores se

comprometan con los objetivos y se sientan parte de estos objetivos.

Es complejo el analisis la cultura organizacional porque se compone de diversos

factores, tanto tangibles (mision, vision, valores) o intangibles (logotipos, eventos,
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reconocimientos), por lo que serd necesario que cualquier intervencion abarque todas sus

dimensiones para mejorar el clima organizacional y la motivacion en la organizacion.
9.2 Recomendaciones para futuras investigaciones

Para los futuros investigadores se les recomienda realizar sus aplicaciones de
pruebas en meses intermedios del afo, ya que a finales y principios las empresas entran en
una etapa de rotacion de personal grande, y en otros aspectos los trabajadores se sienten

motivados por las prestaciones que en esos meses la empresa otorga a sus trabajadores.

Deben realizar una comparacion de dos empresas como minimo, de preferencia que
sean del mismo ramo y que su cultura laboral se asemeje entre ellas, para poder tener un

comparativo mas certero de la relacion que hay entre cultura, clima y motivacion laboral.

Definir cual es la variable que se quiere medir para poder elegir la bateria de

pruebas que va a ser aplicada.

Delimitar las variables sociodemogréaficas que se van a medir en la realizacién de la
investigacion; esto para que los resultados de la prueba tengan una confiabilidad mayor,
sean menos los reactivos que se tengan que eliminar por no arrojar datos significativos o no

se cuenten con los suficientes elementos para ser consideradas.

De igual forma se recomienda que en los datos sociodemograficos no se coloquen
rangos para asi tener un dato mas claro al momento de hacer las correlaciones en los

resultados y conclusiones.
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ESTUDIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
Con la finalidad de conocer tu percepcion acerca de diferentes &mbitos laborales que influyen en la cultura
de .... te presentamos una serie de preguntas que solicitamos las respondas seleccionando la respuesta que
mas se asemeje a tu forma de sentir o percibir.

Todas las respuestas seran tratadas de forma ANONIMAyY CONFIDENCIAL.

El cuestionario esta dividido en 3 partes; el tiempo aproximado de respuesta para cada seccion es de 15
minutos.

Antes de iniciar, por favor ayGdanos a completar los siguientes datos demograficos que nos ayudaran
a realizar el andlisis de la informacion.
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Selecciona el rango donde se encuentre tu edad

I:l 18a 22 afios I:l 27 a30afios I:l 35a 40 afios I:l 46 a 50 afios

I:I 23a26afios I:I 31a34afios I:I 41a 45 afios I:l Mas de 51

Seleccionatu género

I:I Femenino
I:I Masculino

Seleccionatu nivel maximo de estudios

I:I Secundaria
I:I Preparatoria
I:I Carrera técnica
I:I Licenciatura
I:I Posgrado

Selecciona tu estado civil actual

I:I Casado/a
I:I Soltero/a
I:l Viudo/a
I:l Divorciado/a
I:I Separado/a

Seleccionatu ubicacion
I:I AMSA Coyoacan
I:I AMSA lztapalapa
I:I AMSA Dist. Taxquena

I:I Planta MAQ

Escribe el drea a la que perteneces

Escribe la Direccién a la que perteneces
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éTienes personal a tu cargo?

I:I Si

I:I No

éQué tipo de contrato laboral tienes?
I:I Por tiempo indeterminado (planta)

I:I Por tiempo determinado (temporal)

I:I De prueba

¢ Cuantas horas trabajas al dia?

I:I 6 a8 horas I:I 10a 12 horas
I:I 8a10horas I:I Mas de 12 horas

£Qué antigliedad tienes como colaborador de Grupo PiSA?

I:I Menos de 6 meses

I:I 6 meses a 1 afio I:I 5 a 10 afios
I:l 1a3af I:I 10 a 15afios
a 3 afios

. I:I Mas de 15 afios
I:I 3a5anos

¢Qué antigliedad tienes en tu puesto actual?

I:I Menos de 6 meses
I:I o I:I 54a 10 afios
6 meses alano
. I:I 10 a 15 afios
I:I 1la3anos

. I:I Mas de 15 afios
I:I 3ab5anos

En los dltimos 12 meses, ¢has asistido a cursos de
capacitacion en la organizacion?

[ ] s
I:IND

¢A cuantos cursos de capacitacion asististe en los
ultimos 12 meses?

[]s
I:INO
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INSTRUCCIONES

a) Favor de leer cuidadosamente la serie de afirmaciones que se presentaran.
b) Para cada afirmacion se tendran cinco opciones de respuesta:

Totalmente de acuerdo / De acuerdo / Ni de acuerdo ni en desacuerdo / En desacuerdo / Totalmente en

desacuerdo
c) Deberas seleccionar la casilla que corresponda a la respuesta que mejor describa tu manera de sentir o
percibir.
En mi trabajo....
N° ' Reactivo Totalmente de De Ni de En Totalmente
Acuerdo Acuerdo acuerdo, ni =~ Desacuerdo en
en Desacuerdo
desacuerdo

1 Soy cumplido en las tareas que se me asignan.

2 Me gusta resolver problemas dificiles.

3 Me enoja que otras trabajen mejor que yo.

4 | Me es importante hacer las cosas lo mejor posible.
5 Me disgusto cuando alguien me gana.

6 Soy cuidadoso al extremo de la perfeccion.

7 Una vez que empiezo una tarea persisto hasta
terminarla.

8 | Soy trabajador.

9  Es importante para mi hacer las cosas cada vez
mejor.

10 | Si hago un buen trabajo me causa satisfaccion.

11 | Ganar a otros es bueno tanto en el juego como en
el trabajo.

12 | Soy dedicado en las cosas que emprendo.

13 | No estoy tranquilo hasta que mi trabajo queda
bien hecho.

14 | Me gusta que lo que hago quede bien hecho.
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15 Disfruto cuando puedo vencer a otros.

16 | Me esfuerzo mas cuando compito con otros.

17 | Me siento bien cuando logro lo que me propongo.
18 = Como estudiante fui machetero.

19 | Me causa satisfaccion mejorar ejecuciones
previas.

20 = Esimportante para mi hacer las cosas mejor que
los demés.

21 Cuando se me dificulta una tarea insisto hasta
dominarla.

PARTE 2

En mi trabajo ¢Con qué frecuencia...?

N° ' Reactivo Totalmente De Ni de acuerdo En Totalmente
de acuerdo = acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

1 Los trabajadores se sienten satisfechos con
sus actividades.

2 | Los trabajadores se sienten realizados en su
trabajo.

3  Dentro de la organizacion los trabajadores
disfrutan realizar sus actividades.

4  Los trabajadores realizan con desagrado sus
actividades. *

5  Los trabajadores gozan de libertad para elegir
como hacer sus actividades.

6 | Cada trabajador es libre respecto a la forma
de solucionar los problemas relacionados con
sus actividades.

7 A cada trabajador se le brinda la oportunidad
de proponer la forma en que desea realizar
sus actividades.
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10

11

12

13

14

15

16

17

18
19

20

21

NO

22

23
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Los trabajadores se llevan bien entre ellos.

En la organizacién hay compafierismo entre
los trabajadores.

Existe confianza entre los compafieros para
platicar cualquier tipo de problema.

Cuando se incorpora un nuevo empleado, los
trabajadores de inmediato lo integran al

grupo.

Los trabajadores dentro de la organizacién se
sienten parte de un mismo equipo.

En mi trabajo se unen esfuerzos cuando
surgen problemas laborales.

En la organizacidn la unién entre compafieros
propicia un ambiente agradable.

El director trata a su personal de la manera
mas humana posible.

El trato de los superiores hacia sus
trabajadores.

Los directivos dan apoyo a su personal en la
realizacion de sus actividades.

El jefe trata con indiferencia a su personal.

Dentro de la organizacion el jefe trata a los
empleados de manera deshumanizada. *

La organizacién emplea incentivo para que
los trabajadores realicen mejor sus
actividades.

Todos los trabajadores dentro de la
organizacion tienen posibilidades de ser
beneficiados por su trabajo.

Reactivo Totalmente De
de acuerdo acuerdo

La organizacion otorga estimulos a los

trabajadores para mejor su desempefio.

Existen distintas formas de recompensar a los
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Totalmente
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trabajadores.

24  Cada trabajador realiza sus actividades con
entusiasmo.

25  Los trabajadores muestran agrado en realizar
sus tareas.

26 | Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo
en la realizacion de su trabajo.

27 El jefe mantiene una actitud abierta para
recibir propuestas relacionadas al trabajo.

28 Enla organizacion todos los empleados
reciben apoyo del jefe en la realizacién de las
tareas.

29 Al jefe se le dificulta guiar a su personal para
que estos cumplan con los objetivos de la
organizacion. *

PARTE 3

En mi trabajo....

N° | Reactivo Totalmente | De acuerdo | Ni de acuerdo En Totalmente
de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Las personas de esta organizacion
1 | comprendemos lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo

2 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo
sin comprometer nuestra vision a largo plazo

Existe eventos dirigidos a la convivencia de las
personas con objeto de promover un ambiente
cordial y de colaboracion

4 | Se fomenta activamente la cooperacion entre
los diferentes grupos de esta organizacion.
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5 | Conocemos a detalle las caracteristicas de
nuestros clientes.
Consultamos frecuentemente los
6 |procedimientos y las politicas para la
realizacion de nuestro trabajo.
En esta organizacion la informacidn esta
7 | disponible en el momento en el que se
necesita.
N° | Reactivo Totalmente | De acuerdo | Ni de acuerdo En Totalmente
de acuerdo nien desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
8 En esta organizacion todas las acciones bien
hechas estan disponibles en registros para la
consulta de quien lo necesita
g | Cuando se alcanzan o superan las metas todo
el equipo de trabajo es reconocido.
10 | Las herramientas de trabajo son las adecuadas.
Existen ceremonias que destacan etapas de
11 transicion de los empleados como bienvenidas
para nuevos empleados, ascensos o cambio de
puestos.
12 | La autoridad se delega de modo que las
personas puedan actuar por si mismas.
13 | Esta organizacion tiene una mision clara que le
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.
En esta organizacion se aprovechan la
14 | diversidad de capacidades que poseen sus
integrantes.
15 | Todo personal se involucra en la continua
planificacién del trabajo
16 | Comparamos continuamente nuestro progreso
con los objetivos fijados.
17 | Antes de iniciar mi trabajo tengo claros los
objetivos y metas que tengo que lograr.
18 | Los lideres y/o directores fijan metas
ambiciosas pero realistas
19 | Las personas de diferentes grupos de esta
organizacion tienen una vision comun.
20 Comprendo cual es la vision para la

organizacion.
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21

En esta empresa nos regimos bajo un
reglamento interno de trabajo que establece las
condiciones de la relacion laboral

22

La gran parte de actividades del trabajo estan
dirigidas al cumplimiento de los objetivos y
metas de la organizacion.

23

Cuando es necesario, en mi area de trabajo se
introducen nuevas tecnologias para optimizar
las tareas (p.e. nuevos programas
computacionales o actualizaciones de éstos,
nuevas maquinas, nuevos aparatos de
comunicacion, etc.)

24

Las decisiones frecuentemente se toman en el
&rea o departamento que disponen de la mejor
informacién.

No

Reactivo

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

25

Disponemos de los recursos necesarios para
realizar el trabajo diario.

26

Existen normas bien definidas que son
practicadas en todas las areas de la
organizacion.

27

El logo de nuestra empresa se encuentra a la
vista de la mayoria de los empleados
(instalaciones, uniformes, vehiculos, papeleria,
etc.)

28

La organizacion invierte continuamente en el
desarrollo de las capacidades de sus miembros.

29

En la organizacion, el aprendizaje individual se
comparte entre todos los miembros del grupo.

30

Medimos regularmente la satisfaccion de
nuestros clientes.

31

Se promueven reuniones periodicas para
acordar acciones importantes.

32

Cuento con el equipo necesario para ejecutar
mi trabajo.

33

Las decisiones estan sustentadas por los
valores centrales de la organizacion.

34

Comprendo cual es la importancia de la misién
para la organizacion.
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35

Cuando existe un problema dificil de resolver
y Nno esta presente mi superior, tengo la
libertad de resolverlo.

36

Existen reconocimientos, distinciones,
certificados, etc. Expuestos en un lugar
especial y a la vista de todos.

37

Nuestra visién genera entusiasmo y
motivacion entre nosotros.

38

Cuento con herramientas actualizadas para
hacer bien mi trabajo.

39

La visidn de la organizacion es clara y precisa.

40

Existen medios para fomentar la innovacion de
todo el personal.

41

Las decisiones de la organizacién son tomadas
de acuerdo con lo establecido en los manuales
de funciones.

42

Mi jefe me informa claramente las metas que
debo alcanzar con mi trabajo.

43

Se fomenta el uso de herramientas de calidad
en nuestro trabajo.

NO

Reactivo

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

44

En esta organizacién continuamente
adoptamos nuevas y mejores formas de hacer
las cosas.

45

Las actividades que realizo en mi trabajo estan
relacionadas con la mision de la organizacion.

46

Considero que la distribucién fisica de mi area
me permite trabajar comodamente.

47

En esta organizacion las personas procuran ser
claras en la informacién importante para el
desempefio de las actividades.

48

Comparto abiertamente informacion relevante
para el desempefio de las actividades.

49

La organizacion apoya el aprendizaje continuo
de sus integrantes.

50

En esta empresa tomar riesgos con la intencion
de mejorar es recompensado.
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Se realizan eventos destinados a la celebracion
de etapas o acontecimientos importantes para
51 | la organizacion (por eje.: aniversario de
fundacidn, certificaciones, reconocimientos
obtenidos, apertura de nuevos negocios, logro
0 superacion de objetivos)

52 | Los mandos superiores estan en la disposicion
de escuchar nuestras sugerencias

53 | Los objetivos que se plantean en la
organizacion estan basados en nuestra mision.

Fin de la encuesta.

Tus comentarios son importantes para .....

Gracias por participar en este estudio.
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