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RESUMEN:

Las instituciones de educacién superior se enfrentan a
constantes retos por alcanzar la calidad. Frente a ello,
se hace necesario diagnosticar la cultura
organizacional como principal propulsor para el
desarrollo de la calidad ante la demanda de alcanzar
la acreditacion. Se presenta los resultados de un
estudio en una universidad particular autofinanciada
en Guayaquil-Ecuador. La investigacion tiene un
enfoque cualitativo y cuantitativo, que permite
diagnosticar la cultura organizacional y relacionar los
resultados con los obtenidos en los indicadores de
calidad.
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ABSTRACT:

Institutions of higher education face constant
challenges to achieve quality. Because of it, it is
necessary to analyze the organizational culture as the
main driver for the development of quality in light of
pursuing accreditation. The results of a study at a
self-financed private university in Guayaquil- Ecuador
are presented. The research has a qualitative and
quantitative approach, that allows to diagnose the
organizational culture and relate the results with
those obtained in the quality indicators.
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1. Introduccion

Los campos del saber han evolucionado, trayendo consigo cambio de paradigmas y por lo
tanto de visidon en la gestidon de las personas al interior de las organizaciones. La cultura
organizacional cobra importancia, ya que esta se refleja en el comportamiento y acciones de
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sSus miembros.

Las organizaciones, entre ellas, las instituciones de educacion superior, se enfrentan a la
globalizacién y competitividad que les exige cambiar sus estrategias de gestidon para
alcanzar estandares de calidad.

Actualmente las universidades ecuatorianas deben cumplir requerimientos de calidad con
caracter legal, exigidos por el Consejo de Educacién Superior (CES) y el Consejo de
Evaluacidn, Acreditacién y Aseguramiento de la Calidad en la Educacién Superior (Ceaaces).
El no cumplimiento se debe en gran parte (...) por no contar con una cultura institucional
que promueva todos estos cambios. (Llanos, 2014a)

En Ecuador existen tres tipos de instituciones: publicas; privadas cofinanciadas y privadas
autofinanciadas. El presente estudio se centra en una universidad particular autofinanciada
gue se encuentra en un nivel de calidad desfavorable de acuerdo a los estandares e
indicadores establecidos por el Ceaaces. El objetivo del presente estudio es valorar la cultura
organizacional de esta universidad y contrastar sus resultados con los indicadores en los
cuales se obtuvo bajas puntuaciones de calidad en la evaluacién de acreditacion.

Existen escasos estudios sobre cultura organizacional relacionada a la calidad en
instituciones de educacidn superior, por lo cual el presente estudio es un aporte en este
ambito.

1.1 La Cultura Organizacional y la calidad

Uno de los primeros autores en estudiar la cultura organizacional fue Pettigrew (1979),
quien la consideraba como “el sistema de significados publicamente y colectivamente
aceptados operando para un grupo determinado en un tiempo dado” (Cujar, Ramos,
Hellman, & Jorge, 2013). Tal concepto influye en Dandridge, Mitroff y Joyce (1980), quienes
introducen el término “simbolismo organizacional” Posteriormente, Schwartz y Davis (1981),
afirman que la cultura organizacional es “un patrén de las creencias y expectativas
compartidas por los miembros de la organizacion. Estas creencias y expectativas producen
normas que, poderosamente, forman la conducta de los individuos y los grupos en la
organizacidon” (Schein,1987). Concepto ampliado, anos mas tarde, por Barney (1986), quien
agregd que es posible convertirla en una ventaja competitiva.

Posteriormente, Abravanel; Allaire Juan; Hobbs Brian; Firsirotu Michaela; Poupart Roberto
(2009), se centran en la dinamica de la cultura. Surgen otros autores que amplian el
concepto, Geert Hofstede (1991); Sthepen Robbins (2013); Idalberto Chiavenato (2009);
Edgar Schein (1986-2010); Martha Alles (2007) entre otros. Para la mayoria de estos
autores la cultura organizacional da identidad a las organizaciones y se estructura a partir de
la percepcidon de sus miembros sobre aspectos simbdlicos y expresiones manifiestas dadas
en las relaciones interpersonales.

Estos aportes, lleva a la autora a delimitar las variables de la cultura para su estudio en las
siguientes: imagen corporativa; filosofia institucional (visidon, misién, valores); liderazgo;
normas; comunicacion; relaciones.

Existen cuatro perspectivas basicas sobre calidad que coexisten: calidad como excelencia;
como ajuste a las especificaciones, como valor y como satisfaccion a las expectativas de
usuarios o consumidores. Las primeras tres se centran en la consecucidén de estandares o
criterios objetivos, aspectos cuantificables que permiten medir la calidad, mientras que la
cuarta se enfoca en la perspectiva de los usuarios (clientes), asociada a la calidad del
servicio (Morales, 2004, citado por: Maldonado, Guillén, Carranza, & Ramirez, 2013)

A partir de la década de los 80, se aprecia una estrecha relacidon entre cultura organizacional
y calidad. “Una cultura orientada a los principios que promueve la calidad constituye un
elemento necesario para la permanencia y consolidacion en la organizacién de sistemas de
gestion de la calidad”. (Bustinza, Pérez, & Ruiz, 2013). Tal es asi que todos los modelos de
calidad plantean tres variables consideradas como parte de la cultura: Liderazgo; politicas y
manejo de la informacidn.

“Se ha relacionado la cultura de las organizaciones con su eficacia y eficiencia, su



productividad, el compromiso organizativo, los estilos de gestion y liderazgo, con la gestion
del conocimiento y el aprendizaje organizativo, entre otros muchos conceptos, procesos y
funciones organizativas”. (Thomas & Rodriguez, 2009), La preocupaciéon creciente por la
calidad propicia que surjan varios modelos por alcanzarla.

Varias organizaciones han dado importancia a la cultura organizacional, obteniendo
resultados favorables, lo cual las ha llevado a ser reconocidas a nivel mundial. Estas
atribuyen parte de su éxito a la importancia dada a la cultura, entre ellas se mencionan:
Johnson & Johnson; Google; General Motors; Kodak; IBM; Disneylandia; Microsoft, Toyota,
entre otras.

1.2 Cultura organizacional y calidad en instituciones de
educacion superior

Los principios de administracion y gestion empresarial han sido acogidos por instituciones de
educacion superior. Por ser parte del mundo globalizado deben estar a la vanguardia de los
retos de la “Era del conocimiento y la comunicacion”, mas aun cuando forman profesionales
gue se van a desempefiar en posiciones claves en el mundo empresarial; politico; econémico
y social.

En la primera década del siglo XXI, surge la preocupacion de organismos internacionales de
primer mundo de impulsar el desarrollo de América Latina y el Caribe, mediante el logro de
la calidad y estandarizacién en la formacidén recibida por los profesionales. Posteriormente
surgen organismos regionales tales como El Instituto Internacional para la Educacion
Superior de América Latina y el Caribe (IESALC), organismo adscrito a la Organizacion de
Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO); La Red
Iberoamericana para la Acreditacion de la Calidad en la Educacién Superior (RIACES); El
Consejo Nacional de Evaluacién y Acreditacion de la Educacién Superior del Ecuador
(CONEA); Agencia Nacional de Evaluacion y Acreditacién de Educaciéon Superior de Paraguay
(Aneaes); Comision Nacional de Evaluacidon y Acreditacion Universitaria de Argentina
(CONEAU); Consejo Nacional de Acreditacion Colombia (CNA- Colombia). (CONEA, 2003)

El IESALC, plantea puntos claves para lograr la calidad en la Educacién Superior en América
Latina y el Caribe: integracién regional; movilidad académica- profesional; ofertas
transnacionales y acuerdos de beneficio mutuo. Otro aporte en esta misma linea es el
Proyecto Tuning, financiado por la Comisidn Europea en el marco del programa Socrates,
creado para responder al reto de la Declaracidon de Bolofia y del Comunicado de Praga.

“Sobre rankings y mediciones cientificas se comenta mucho en los ultimos afios en el mundo
hispano: la competitividad y la produccidn cientifica es uno de los indices de desarrollo y de
posibilidades de crecimiento econdmico y social...Por otra parte, estar en el top de los
rankings significa tener mayores posibilidades de financiacién publica y privada, y mayor
demanda en el mercado global, lo que es esencial para las propias instituciones
investigadoras”. (Informacién y Analisis de América Latina, 2012)

Entre los indicadores de calidad, constan las investigaciones; publicaciones y propiedad
intelectual. Los paises de América Latina que llevan la delantera en estos indicadores, son:
Chile; Uruguay, Argentina; Brasil, México. En lo que se refiere a publicaciones cientificas, el
Ecuador ocupa el lugar 13 de los paises de América Latina y el quinto en patentes. (Instituto
Internacional para la Educacion Superior en América Latina y el Caribe (IESALC), 2007)

En el caso de Ecuador, es de conocimiento general los avances en la calidad de la educacion
superior publica y privada. No ha sido ajeno a los cambios internacionales y regionales, por
ello el gobierno de la “La Revolucion Ciudadana”, retoma la direccidon y control de las
instituciones de Educacion Superior, que tardaron varios afios para el cumplimiento de la
calidad.

El Art. 173 de la Ley Organica de Educacion Superior (LOES), determina que: (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2010) “El Consejo de Evaluacion, Acreditacién y Aseguramiento de la
Calidad de la Educacién Superior, normara la autoevaluacién institucional, y ejecutara los
procesos de evaluacidon externa, acreditacidn, clasificacidon académica y el aseguramiento de



la calidad”. Se enfatiza, ademas, que el cambio de imaginarios colectivos se debe realizar a
través de programas de comunicacién y educacidn con la finalidad de que los cambios sean
significativos en la época que vive el pais. Para la autora, los “imaginarios colectivos” estan
referidos a la cultura.

En algunos lineamientos de las politicas de gobierno del Plan Nacional de Desarrollo del Buen
Vivir (PNBV 2013-2017), se menciona la creacidén de una Cultura de paz, emprendimiento y
excelencia, ademas una cultura de calidad y calidez en cada sector del pais, entre ellos la
educacion. Se enfatiza que los principios establecidos deben formar parte de la cultura
organizacional.

“De esta forma, la evaluacién de la cultura de una organizacién es una forma de evaluacion
de la calidad de la organizacién por dos razones: primero, su impacto significativo sobre los
resultados de calidad, y segundo, que al conocer la cultura se pueden identificar barreras
para desarrollar una estrategia e implementar un plan de accion para el mejoramiento de la
calidad” (Gonzdlez, Fernandez, & Hernandez, 2013)

2. Metodologia

El enfoque de investigacidon es mixto, cuantitativa al aplicar instrumentos de medicion como
la encuesta, y cualitativa al aplicar la observacidon, ademas del analisis de los resultados
obtenidos y puntuaciones en los indicadores de calidad.

El tipo de investigacion es explicativo, a partir del diagndstico de la cultura organizacional de
dicha universidad y la relacidén con las puntuaciones obtenidas en los indicadores de calidad.
Para ello, los métodos pertinentes son el analitico y sintético, pues permiten descomponer y
estudiar los elementos que conforman la cultura organizacional existente.

La universidad de estudio, en la evaluacion del 2009, obtiene la categoria “D”, en la del
2013, categoria "C"” y finalmente en el 2016 la categoria “C” (siendo “A” la categoria mas
alta). Es importante mencionar que, en los indicadores de evaluacion del 2016, se
incorporan aspectos que, para la autora, estan en relacién a la cultura organizacional:
transparencia (valores) y ambiente institucional (satisfaccion docente, estudiantes, atencion
normas y reglamentos).

Previo al diagndstico de la cultura, la autora realiza la recopilacion y analisis de 17
instrumentos utilizados en diferentes investigaciones. Este analisis permite identificar
variables en comun, tales como: liderazgo; grupos; incentivos; normas y valores. Sin
embargo, la autora considera que estos instrumentos no abordan en su conjunto las seis
variables identificadas para el diagndstico de la cultura organizacional. A partir de lo cual,
mediante dos técnicas de investigacion: observacion y encuesta, disefia tres instrumentos:
una ficha de observacién; un cuestionario para calificar el estilo del liderazgo de los
directivos; y un cuestionario para valorar la percepcidon que tienen los diferentes miembros
de la comunidad universitaria.

Para conocer el estilo de liderazgo de los directivos, segun Schein (1987), se valora su
percepcidn respecto a: relacion con el entorno; naturaleza humana; distribucion de tareas,
manejo del tiempo; percepcidn de la naturaleza humana de los equipos; y naturaleza de las
relaciones. Para ello se disefia una encuesta, de seis preguntas de eleccién forzosa.

Los resultados de |la encuesta aplicada a todos los directivos y sus resultados se validan con
el coeficiente de correspondencia de Pearson (0.01) y Kendall y Spearman (0,05),
puntuaciones que representan alta confiabilidad.

Para la seleccidon de la muestra, se divide la poblacidén en estratos, ya que estos entre si no
guardan las mismas caracteristicas. Se seleccionan 3 grupos: estudiantes; personal
operativo (mantenimiento; seguridad y administrativos) y docentes. Se utiliza el muestreo
irrestricto aleatorio estratificado sin reposicion, aplicando la siguiente féormula:

(ZZ*N*p*Q*)

(E2*(N-1) +Z2*P*Q)



Para valorar la percepcidon sobre la cultura organizacional de los grupos de la muestra, se
disefa una encuesta de 35 items (preguntas) que considera las variables: filosofia
institucional; normas y reglamentos; liderazgo; comunicacion y relaciones.

El cuestionario presenta una escala ordinal tipo Likert del 1 al 4 (4- totalmente de acuerdo;
3 parcialmente de acuerdo; 2 parcialmente en desacuerdo y 1 totalmente en desacuerdo).
Esta escala se utiliza, ya que “A veces se disminuye o se incrementa el nimero de
categorias...(y) en ocasiones se elimina la opcidon o categoria intermedia y neutral (ni de
acuerdo ni en desacuerdo, neutral, indeciso...) para comprometer al sujeto o forzarlo a que
se pronuncie de manera favorable o desfavorable”. (Hernandez, Sampieri, & Baptista, 2009)

La validacidon de este instrumento, se realiza a través de expertos (doctores vinculados al
ambito de la educacién superior, los cuales fueron seleccionados mediante el coeficiente de
experticia). Los parametros de valoracion por parte de los expertos son: congruencia;
claridad y tendenciosidad y sobre la base de resultados de la valoracion de expertos
consultados, el cuestionario final consta de 23 items y su redaccidon se adapta segun el
grupo: estudiantes; personal operativo y docentes.

Para validar la fiabilidad del cuestionario se utiliza el Coeficiente de Alpha Cronbach, cuyo
resultado (0.993), "muestra que la fiabilidad es muy buena cuando es entre 0.41 y 1.00”
(Solis, 2012). Ademas, el Coeficiente de Correspondencia del Coeficiente Pearson (0.01);
Coeficiente de Kendall y Spearman (0.01), lo cual refleja confiabilidad en las respuestas
obtenidas.

Para el procesamiento de informacidn, se utiliza el software estadistico SPSS, version 21,
tomando como valores significativos de analisis por tratarse de escalas ordinales: la
mediana, puesto que permite centrar la informacién en un punto de tendencia central, “la
mediana, es la medida mas representativa en el caso de las variables que sélo admiten una
escala ordinal” y el coeficiente de variacién porque es una medida relativa, que permite
analizar el nivel de concentracidon y/o dispersion en las respuestas. (Gonzalez, 2015.)

3. Resultados

La variable 1- Imagen Corporativa. - Se encuentra definida y reconocida por su logotipo;
colores y eslogan. Sus instalaciones son modernas y formales (aulas; muebles; oficinas;
vestimenta; espacios comunes), en correspondencia para gente de clase media y media
alta, medio geografico en el que se encuentra la institucion.

Existe confianza e informalidad en el trato entre el personal, se dirigen por sus nombres,
incluso hacia autoridades. Los estudiantes se dirigen a sus docentes utilizando el término
“miss o mister”, lo que hace alusion al tipo de estrato social al que pertenecen los
estudiantes (clase social media y media alta) y que vienen en su mayoria de colegios
particulares bilingles.

Variable 2- Filosofia Institucional. - La filosofia institucional se compone de vision; mision y
valores, los cuales estan declarados en la pagina web de la universidad.

Tabla 1
Percepcion de la filosofia Institucional por todos los grupos

FILOSOSFIA INSTITUCIONAL-DE TODOS LOS GRUPOS

Conoce Practica Mision Vision Visiéon
Valores Valores Compartida Compartida Motiva

Mediana 3 3 3 3 3
fici

Coeficiente 0,51 0,51 0,54 0,48 0,43

Variacién

Fuente: grupos de la comunidad universitaria



Se aprecia un nivel aceptable, sin embargo, debe ser de conocimiento y dominio de toda la

comunidad puesto que son indicadores de calidad para el Ceaaces, la visidon y mision como

directrices de la planificacidén estratégica y operativa, y los valores constituyen los principios
gue guian la practica de cada uno de los grupos.

Figura 1
Percepcidn de la Filosofia Institucional por cada grupo
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Fuente: grupos de la muestra

Los estudiantes, tienen menor conocimiento y apropiamiento de la filosofia institucional,
mientras que los docentes poseen el nivel mas aceptable, seguido del personal operativo,
esto se debe a que los estudiantes no hacen vida universitaria, la mayoria asisten
Unicamente a clases. Es desfavorable la diversidad de opiniones entre los grupos, ya que,
en la evaluacion realizada por el Ceaaces, se contrasta la opinion de los grupos de la
comunidad universitaria. Esta variable esta relacionada con el indicador de calidad de ética y
planificacion operativa (misidn y visidon), cuya puntuacion es significativamente baja.
Variable 3- Normas y Reglamentos. - En la siguiente tabla se muestra los resultados de la
variable de normas y reglamentos.

Tabla 2
Percepcion de las Normas y Reglamentos por todos los grupos

Normas "
o Congruencia
Conoce Normas respecto Seguimiento Reglas
) ) ) Normas/
Reglamentos Claras Conflictos Sanciones Rigidas ,
. practica
Relaciones
Mediana 3 3 3 3 3 3
Coeficiente
. 0,45 0,52 0,45 0,51 0,51 0,42
Variacion

Fuente: grupos de la comunidad universitaria

La opinidn es similar a la variable anterior, con mayor concentraciéon en las respuestas. La
congruencia de normas con la practica, se relaciona con el indicador de calidad “politicas y
procedimientos”. Una de las debilidades es el seguimiento al cumplimiento de normas y
reglamentos. No existen normas para la resolucién de conflictos en las relaciones
interpersonales. Seria conveniente que exista un comité que vele por el cumplimiento y
operacionalizacidn de las normativas. El departamento de bienestar estudiantil, (una



psicéloga) resulta insuficiente para el nUmero creciente de estudiantes.

Figura 2
Percepcion de Normas y Reglamentos por cada grupo
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Fuente: grupos de la muestra. Elaboracion propia

Al analizar las opiniones por grupos, se observa un nivel favorable respecto a la claridad de
las normas y su seguimiento en el grupo de docentes, sin embargo, al haber dispersién en
las opiniones, resulta incongruente con el nivel de conocimiento de las mismas y su practica.
Esta opinion se debe a que los docentes para su desempefio diario deben tener mayor
conocimiento de las normas y reglamentos existentes, sin embargo, al haber alta rotacién
de personal, se pierde el conocimiento total de las normativas y surge la necesidad de
familiarizarse con lo inmediato como lo es las reglamentaciones para asistencias y sistema
de calificacién. En los otros dos grupos como estudiantes y personal operativo se muestra
un aceptable conocimiento de los mismos.

Variable 4- Liderazgo. - Se presentan primero los resultados obtenidos en la encuesta

aplicada a directivos, que permite identificar el estilo de liderazgo existente en la
universidad. Posteriormente se muestran las opiniones de los diferentes grupos de la

comunidad universitaria.

Figura 3
Relacién que la universidad tiene con el entorno
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Fuente: Lideres de la universidad

La mayoria de directivos considera que la universidad se somete al entorno, referido a la
obligatoriedad de cumplir los requerimientos de organismos de control como el Ceaaces.
Seguido estd la coexistencia- armonia y finalmente en menor porcentaje, que la universidad
domina y cambia. Lo adecuado seria que los lideres piensen que la institucién debe coexistir
con los organismos de control y las nuevas tendencias, para buscar armonia con el entorno.

El total de lideres consideran que la distribucion de tareas es policrénica, es decir que su
personal es polifuncional, esto afecta el cumplimiento de tareas asignadas. Bajo esta
concepcion, no existe descripcion de puestos de trabajo y tampoco perfiles, lo cual puede
afectar el desempefno de los colaboradores, puesto que en la practica no es posible hacerlo
todo a la vez y hacerlo bien.

Figura 4
Puntualidad- Impuntualidad del personal
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Fuente: Lideres de la universidad

Los directivos caracterizan a su personal como puntuales, lo cual es favorable en la
optimizacion del tiempo y esta relacionado con el nivel de exigencia.

Figura 5
Naturaleza Humana del equipo
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Fuente: Lideres de la universidad

Los lideres consideran la naturaleza humana de su personal como: buenos; activos;
optimistas; conservadores, que requieren control. Las tres primeras son favorables, mientras



gue las dos ultimas no, el ser conservadores, no les permite alinearse a las nuevas
tendencias. En cuanto a la percepcidén de que el grupo requiere control para su buen
desempefio, es conveniente desarrollar empoderamiento del personal, garantizando su
responsabilidad y autonomia.

Figura 6
Naturaleza de las relaciones
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Fuente: Lideres de la universidad

En cuanto a la naturaleza de las relaciones, se considera que el personal en su mayoria es
cooperativo y asociativo, lo cual es favorable, por un lado, pero la percepcidon sobre la
competencia es muy baja, lo cual muestra baja valoracion de las capacidades de su
personal. Es importante que los lideres deleguen no sdlo tareas, sino también
responsabilidades y toma de decisiones a su nivel, para ello hay que confiar en las
capacidades y nivel de competencia profesional de su personal.

En el cumplimiento de tareas, los directivos consideran que es por la autoridad ejercida por
ellos mas no por el carisma, lo cual resulta desfavorable, pero esta en correspondencia con
la opinion anterior de que los grupos por su naturaleza requieren control.

Las percepciones de los lideres respecto a la institucidn y su equipo de trabajo, permite
identificar el estilo de liderazgo en relacién a la cultura, propuesto por (Felcman, Blutman, &
Méndez, 2001), a partir de la teoria de Schein (1987). A partir de las respuestas dadas por
los lideres, el estilo de liderazgo es “exigente”.

Tabla 4
Estilo de liderazgo

+ + Orientacién a las personas -
Orientacién a Resultados
' v Estilo Integrativo Estilo exigente
Estilo paternalista Estilo apético

Fuente: Informacion dada por directivos

A continuacidn, se exponen las opiniones de los grupos de la muestra en relacion al
liderazgo.

Tabla 5
Liderazgo percibido por todos los grupos



Docentes/

Trato
Designacién  Trato Cordial Reconocimiento ) lideres
) ) ) Imparcial y .
Lideres de lideres de Lideres ejemplo a
Justo L
imitar
Mediana 2 3 3 4 3
Coeficiente
e 0,37 0,04 0,41 0,88 0,47
Variacion

Fuente: grupos de la comunidad universitaria

En la opinidn sobre el liderazgo, se observa un comportamiento diferente a las variables
anteriores, la puntuacién varia entre los items. Hay un nivel aparentemente éptimo en el
trato recibido por parte de los lideres en cuanto a imparcialidad y justicia, sin embargo,
existe una alta dispersidon en las respuestas y contrasta con el trato de cordialidad recibido

En cuanto al conocimiento en la designacion de lideres, lo cual es desfavorable, no interfiere
en la relacién directa del lider con su grupo, sin embargo, se lo considera por establecerse
en la LOES (escalafon y designacion de autoridades). El reconocimiento por los lideres es
aceptable, pero es importante analizar por grupos, ya que los lideres difieren de unos grupos
a otros.

A continuacién, en la figura 7, al realizar el analisis por grupos se nota que el conocimiento
sobre la designacion de lideres es aceptable en el grupo de docentes, mientras que los otros
grupos hay mayor desconocimiento. En cuanto al trato imparcial y justo, aparentemente es
optimo por parte de los docentes hacia los estudiantes, sin embargo, hay amplia dispersion
de opiniones, esto puede ser debido a que los docentes son diversos segun las materias
escogidos por los estudiantes.

Figura 7
Percepcion del liderazgo por cada uno de los grupos

¥ Estudiantes
¥ Docentes
'[ % Personal O.
Mediana Coef |Mediana| Coef |Mediana| Coef |Mediana Coef |Mediana| Coef
Variac | Variac Variac | Variac Variac
Designacionde | Trato Cordial de | Reconocimiento | Trato imparcial y | Docentes/lideres
lideres Lideres de lideres justo ejemplo a imitar

Fuente: grupos de la comunidad universitaria

Los lideres son considerados ejemplo a imitar y poseen un trato cordial para el personal
operativo, mientras que los otros grupos no estan tan satisfechos. Se debe considerar que
los lideres son diferentes en cada uno de los grupos. En su conjunto la opinidn respecto a los
lideres no es favorable, en especial el grupo de docentes y estudiantes.

El liderazgo es de gran relevancia para la autora, puesto esta variable se relaciona con la



mayoria de indicadores de calidad.

Al relacionar la percepcidn de los lideres respecto a la naturaleza de las relaciones con las
opiniones de los grupos, se evidencia que no hay reconocimientos ni incentivos, se ejerce
presion desde la autoridad y el control para el cumplimiento de tareas.

Variable No 5- Comunicacion. - En esta variable, se observa en Tabla 6, mayor
insatisfaccion, esto refleja que no existen procesos adecuados de comunicacion. La
comunicacion es informal, lo cual afecta la claridad y coherencia de la misma con la practica.
Seguido se observa una puntuacién aceptable en el respeto a las opiniones de los miembros
y la informacidn recibida.

Tabla 6
Percepcidn de la Comunicacién por todos los grupos

Procesos Comunicacion  Opiniones )
. Informacién
Claros Claray atendidas y
L es de Interés
Comunicaciéon  Coherente respetadas
Mediana 2 2 3 3
Coeficiente
o 0,34 0,41 0,53 0,49
Variacion

Fuente: grupos de la comunidad universitaria

Al no existir canales de comunicacion formales, se da lugar a que la informacion se
distorsione. Entre los indicadores del Ceaaces se evallua los sistemas de informacion y la

consistencia en la informacion dada.

Figura 8
Percepcion de la Comunicacion por grupos
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Fuente: grupos de la comunidad universitaria

El analisis sobre la percepcion en la comunicacidon por cada uno de los grupos, permite
apreciar las diversas opiniones, el Unico aspecto de opinidén similar entre los grupos es
respecto a la atencidén dada a las opiniones, en un nivel aceptable. Mientras que para el
personal operativo la comunicacion es clara, para los otros grupos es aceptable. El grupo
gue percibe mayores debilidades en la comunicacidn, es el de estudiantes, lo cual representa



un riesgo, puesto que son la razén de ser de la institucién. La mayoria de ellos trabajan y
asisten solo a clases, por lo tanto, necesitan contar con canales de comunicacion formales y

mayor flujo de informacién de facil acceso para ellos.

En el caso de los docentes ellos reciben mayor cantidad de informacion de sus lideres
respecto a instrucciones y disposiciones de tareas, pero no necesariamente informacion de
interés sobre otros aspectos de la organizacion.

Variable No 5- Relaciones. - La variable relaciones permite valorar los encuentros

especificamente, diferencidndolos de la comunicacidon porque no necesariamente estos dos
estan relacionados. Las relaciones estan dadas a través de diferentes eventos al interior y

exterior de la institucion.

Tabla 7
Percepcidn de las relaciones por todos los grupos

Formalidad Participacion  Participacién

Actividades actividades eventos
Mediana 3 2 2
Coeficient
oeticiente 0,48 0,35 0,35
Variacion

Fuente: grupos de la comunidad universitaria

Esta variable también esta afectada, no hay puntuacién éptima, siendo los items referidos a
la participacion (integracidn), los de mayor insatisfaccidon, pues su puntuacién es
desfavorable con una alta concentracién en las respuestas.

Al analizar la opinion de los diferentes grupos en cuanto a las relaciones (integracion), se
nota que el grupo mas afectado es el de estudiantes, ya que sus respuestas son las mas
bajas con una concentracion significativa, esto indica que ellos no se sienten parte de la

institucion y su participacidon es de poco interés, por lo cual requieren actividades que les
permita compartir entre sus pares y los haga sentirse parte activa de la institucion.

Figura 9
Percepcidn de las relaciones por todos los grupos
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Fuente: grupos de la comunidad universitaria

En las siguientes tablas se muestra la sintesis de resultados obtenidos en el diagndstico de
las seis variables estudiadas de la Cultura Organizacional.



Tabla 8
Sintesis de Resultados de todos los grupos

Imagen Filosofia
Liderazgo Normativas Comunicacién | Relaciones
VARIABLES Corporativa | Institucional
4
PUNTUACIONES
3 3 3 3 3
2 2 2
Fuente: resultados del diagndstico de cultura
Tabla 9
Sintesis de Resultados por cada grupo
VARIABLES
GRUPOS Filosofia Normasy Liderazgo Comunicacién Relaciones
Institucional Reglamentas
Estudiantes < 3-2 3 3-2 3-2 32
—~— _—__—_____/
Docentes 4-3 4-3 3 3 4-3
Personal 4-3 3 4-2 3 4-3
Operativo

Fuente: resultados del diagndstico

Se evidencia que existe debilidad en cinco de las seis variables diagnosticadas, la imagen
corporativa es la variable que esta fortalecida con una puntuacion dptima. Las variables:
filosofia institucional y normas/reglamentos, tienen una puntuacion aceptable. Siendo la
comunicacion; relaciones vy liderazgo, las variables con puntuaciones desfavorables, lo cual
muestra inconformidad, en especial en el grupo de estudiantes.

4. Conclusiones

Las teorias de autores como Idalberto Chiavenato (2009); Sthephen Robbins (2013); Martha
Alles (2007); Edgar Schein (1986- 2010); Geert Hosftede (1991), entre otros realizan
estudios importantes sobre cultura organizacional. Posteriormente se vincula la cultura con
la calidad, considerando la primera base para el desarrollo de la segunda.

La cultura organizacional permite dar identidad y caracterizar a las organizaciones de mayor
éxito a nivel mundial. Las universidades no estan exentas de cumplir con exigencias de
calidad, por lo cual requieren fortalecer su cultura organizacional.

El diagndstico de la cultura organizacional de la universidad de estudio, permite identificar
gue hay una percepcion de inconformidad sobre las variables que la caracterizan. El grupo
mas afectado es el de estudiantes. Las variables con menor valoracién son: liderazgo;
comunicacion y las relaciones.

Al correlacionar los resultados del diagnostico de la cultura con los resultados obtenidos en
la categorizacidn, se establece que existe una relacion significativa entre las mismas, siendo
la variable de liderazgo la de mayor influencia con las otras variables de la cultura y con las
dimensiones globales de calidad establecidas para las universidades ecuatorianas.
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