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RESUMEN 

 

El presente artículo evidencia la importancia de analizar Cultura Organizacio-

nal desde una perspectiva analítica donde se correlacionen variables de Cul-

tura Organizacional y variables identificadas en el ámbito académico, permi-

tiendo así establecer el nivel de influencia en los resultados de desempeño de 

una Institución de Educación Superior. El campo de investigación fue la Fa-

cultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la Universidad de 

Cuenca. La metodología aplicada se basó en el modelo de Cultura Organiza-

cional de Denison y sus colegas, quienes identifican dimensiones culturales 

(Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misión) y las relacionan con 

variables organizacionales, mismas que se han adaptado al ámbito institucio-

nal. Los resultados muestran que la variable planteada (Satisfacción) tiene 

incidencia en el desempeño académico. Además, la estructura factorial resul-

tante es similar a la que plantea el modelo.  
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ABSTRACT 

 

This article reveals the transcendence of analyzing Organizational Culture 

from a Statistic point of view. This analytic perspective allows to show the in-

fluence of the Organizational Culture of a specific Higher Education Institution 

on its performance, by correlating academic variables with cultural ones. Study 

field was the Economics and Management School of the Universidad de 

Cuenca. Applied methodology was based on Denison' model of Organizational 

Culture, which identifies cultural dimensions: Involvement, consistency, adapt-

ability and mission. These dimensions have been correlations with organiza-

tional variables, which has been adjusted to an institutional environment. Re-

sults show that “Satisfaction” (as an academic variable) has direct influence on 

academic performance. Also, the factorial structure resulting is similar to that 

proposed by the model. 

 

 

 

 

 

 

KEY WORDS 

Organizational Culture, Performance, Denison' Model, Satisfaction 

  



UNIVERSIDAD DE CUENCA 
 

3 
Maricela Bermeo Pesántez 

Laura Yupa Cañafe 
 

Índice  
 ....................................................................................................................... 4 

Introducción ................................................................................................... 8 

1. Dimensión teórica ...................................................................................... 9 

1.1 Evolución del concepto de Cultura Organizacional ............................................... 9 

1.2 Caracterización del modelo de Denison ............................................................... 11 

1.3 Cultura Organizacional y desempeño ................................................................... 13 

1.4 Cultura Organizacional y satisfacción ................................................................... 13 

1.5 Variables de desempeño académico .................................................................... 14 

1.6 Estudio de las relaciones Cultura- Desempeño en la Facultad De Ciencias 

Económicas en la Universidad de Cuenca ................................................................. 14 

2. Dimensión metodológica .......................................................................... 16 

2.1 Tipo de Investigación ............................................................................................... 16 

2.2 Muestreo y recolección de la información ............................................................ 16 

2.3 Instrumento ................................................................................................................ 16 

2.4 Análisis de datos ....................................................................................................... 18 

3. Resultados ............................................................................................... 18 

3.1 Análisis de Fiabilidad ............................................................................................... 18 

3.2 Análisis Factorial ....................................................................................................... 19 

3.3 Análisis de Regresión .............................................................................................. 21 

Discusión ..................................................................................................... 23 

Conclusiones ............................................................................................... 24 

Recomendaciones ....................................................................................... 26 

Limitaciones ................................................................................................. 26 

Agradecimientos .......................................................................................... 27 

Bibliografía ................................................................................................... 27 

Anexos ......................................................................................................... 31 

 

Índice de Tablas y Figuras 

Tabla 1: Fiabilidad del instrumento (estudiantes y docentes) ...................... 18 

Tabla 2: Resultados de la prueba KMO Y Bartlett ....................................... 19 

Tabla 3: Matriz de componentes rotados .................................................... 20 

Tabla 4: Matriz de componentes rotados .................................................... 21 

Tabla 5: Resultados del modelo de regresión ............................................. 22 

Tabla 6: Resultados del modelo de regresión ............................................. 22 
  

file:///C:/Users/piso1/Downloads/ARTÍCULO_ACADÉMICOC.docx%23_Toc505693323
file:///C:/Users/piso1/Downloads/ARTÍCULO_ACADÉMICOC.docx%23_Toc505693324
file:///C:/Users/piso1/Downloads/ARTÍCULO_ACADÉMICOC.docx%23_Toc505693325
file:///C:/Users/piso1/Downloads/ARTÍCULO_ACADÉMICOC.docx%23_Toc505693326
file:///C:/Users/piso1/Downloads/ARTÍCULO_ACADÉMICOC.docx%23_Toc505693327
file:///C:/Users/piso1/Downloads/ARTÍCULO_ACADÉMICOC.docx%23_Toc505693328


UNIVERSIDAD DE CUENCA 
 

4 
Maricela Bermeo Pesántez 

Laura Yupa Cañafe 
 

Figura 1: Modelo de Denison ...................................................................... 12 

 

  

file:///C:/Users/Uuario/Downloads/ARTICULO-TODO.docx%23_Toc505698001


UNIVERSIDAD DE CUENCA 
 

5 
Maricela Bermeo Pesántez 

Laura Yupa Cañafe 
 

  



UNIVERSIDAD DE CUENCA 
 

6 
Maricela Bermeo Pesántez 

Laura Yupa Cañafe 
 

 

  



UNIVERSIDAD DE CUENCA 
 

7 
Maricela Bermeo Pesántez 

Laura Yupa Cañafe 
 

  



UNIVERSIDAD DE CUENCA 
 

8 
Maricela Bermeo Pesántez 

Laura Yupa Cañafe 
 

Introducción 

 

La Cultura Organizacional es un tema controversial que ha logrado llamar la 

atención de muchos interesados en la antropología, sociología, psicología y 

psicología social permitiendo caracterizar a individuos, grupos y sistemas de 

la organización (Robbins & Judge, 2009), sin embargo, en la actualidad su 

estudio ha motivado a teóricos organizacionales a profundizarlo, ya que cons-

tituye un elemento de vital importancia estratégica. 

A pesar de que existen varios autores que proponen modelos y definiciones 

de Cultura Organizacional no se ha llegado a un consenso, dichos modelos 

son de carácter descriptivo en su mayoría, no obstante, el único modelo ana-

lítico es el desarrollado por Denison y sus colegas, mismo que servirá de base 

para la presente investigación. 

Debido a que en Latinoamérica el modelo mencionado se desarrolló en orga-

nizaciones de diferentes sectores, la falta de aplicabilidad en Instituciones de 

Educación Superior y su escaso referente de estudios similares, motivaron 

ésta investigación. Es por ello que se realizará un análisis del contexto univer-

sitario a fin de identificar aquellas variables predictoras del desempeño aca-

démico.   

El estudio de la Cultura Organizacional en Instituciones de Educación Superior 

aportará a su desarrollo estratégico, integral y sistémico, puesto que es la 

base del cumplimiento de misión, visión, valores, metas y objetivos, gene-

rando así cohesión de sus miembros y un óptimo desempeño, es por ello que 

se ha considerado a la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de 

la Universidad De Cuenca como campo de aplicación de esta investigación en 

el Período Marzo – Agosto del 2017.  

En líneas generales el trabajo de investigación se presenta de la siguiente 

manera: primero una revisión bibliográfica del concepto de la Cultura Organi-

zacional, segundo se explica la metodología aplicada, posteriormente se ex-

ponen los resultados, así mismo se presenta la discusión y finalmente se ha-

cen las conclusiones y recomendaciones respectivas.  
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1. Dimensión teórica 

1.1 Evolución del concepto de Cultura Organizacional 

 

Con la aparición de Enfoques Humanistas y el estudio de las ciencias sociales 

Elton Mayo y sus colegas realizaron un experimento en la Western Electric 

Company (Hawthorne), determinando que el factor que motiva al trabajo no 

es únicamente el económico, sino aquellos factores psicológicos y sociales 

(Mayo, 1933). Este experimento permitió establecer una relación entre pro-

ductividad laboral, desempeño y satisfacción lo que motiva al estudio de la 

Cultura.  

El término cultura fue introducido por varios autores, quienes en su intento de 

estudiar de forma objetiva las normas de comportamiento, creencias, prácti-

cas -costumbres (Goodenough, 1971), satisfacción laboral (Slocum, 1971), la  

ideología  organizacional, el comportamiento de los individuos (Harrison, 

1972), la personalidad de los colaboradores de una organización (Mitroff & 

Kilmann, 1976) y cada uno de los fenómenos organizacionales, introducen el 

término Cultura en el ámbito Organizacional, generando así, que el recurso 

humano tome fuerza. A partir de esto (Pettigrew , 1979) considerado como el 

precursor del concepto de Cultura Organizacional lo define como “Un sistema 

de  significados públicos y colectivamente aceptados que operan para un de-

terminado grupo en un momento dado…” (pág. 574).  

En la década de los 80 se generaron importantes aportes al concepto de Cul-

tura Organizacional, (Wilkins , 1983) considera que el ambiente social es un 

factor importante para ésta, (Barney, 1983) la refiere como una fuente de ven-

taja competitiva y sostenida, mientras que  (Robbins S. P., 1987) afirma que 

“es un sistema de significado común entre los miembros que distingue a una 

organización de otra…” (pág. 439). No obstante, (Schein, 1983) considera que 

la formación cultural es resultado de actividades de liderazgo y experiencias 

compartidas, análogamente menciona que Cultura Organizacional es un com-

portamiento generalmente aceptado definido por la manera de percibir, sentir 

y actuar (Schein, 1988).  
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 Así pues, en la década de los 90 en base a: patrones similares,  paradigmas 

definidos y  experiencias en investigaciones cada autor define el término Cul-

tura Organizacional de manera distinta (Siehl & Martin , 1990), al mismo 

tiempo se identifican: manifestaciones culturales, símbolos, rituales, normas, 

prácticas y valores que rigen a una organización, a fin de lograr  cohesión 

entre sus miembros e identificar cuan fuerte o débil es una cultura (Hofstede, 

Neuijen, Ohayv , & Sanders, 1990); (O'reilly, Chatman, & Caldwel, 1991). Para 

(Rondeau & Wagar, 1998) éste término es “el patrón básico de creencias, su-

posiciones y valores compartidos que existen en una organización y que son 

ampliamente compartidos por sus miembros…” (p. 14). Sin embargo su estu-

dio desde un enfoque cualitativo es considerado subjetivo, pues únicamente 

proporciona aspectos generales y descriptivos, por tanto (Cameron & Quinn, 

1999); (Denison, 1996); (Hofstede, Neuijen, Ohayv , & Sanders, 1990) creen 

que se debería realizar una evaluación cuantitativa de los factores determi-

nantes de Cultura Organizacional.  

Estudios previos aportaron al concepto de lo que hoy en día se conoce como 

Cultura Organizacional, es así que, para el año 2000 su significado fue forta-

leciéndose. Según Urrea, Mejía y Naranjo citado por (Calderón, Hernández, 

Murillo, & Torres, 2003) especifican que, los procesos de trabajo se pueden 

identificar por la manera de actuar de los miembros. Por otra parte (Miron, 

Erez, & Naveh, 2004) sostienen que el comportamiento se rige por valores y 

creencias compartidas dentro de la organización. Además (Guevara, 2002) la 

refiere como el conjunto de valores, normas, creencias, mitos y recompensas, 

razón por la cual (Cunha & Cooper, 2002) la conceptualiza como “la manera 

en que se hacen las cosas en la organización, reflejando las creencias de sus 

miembros en cuanto a los comportamientos y procedimientos apropiados…” 

(pág. 23). 

A partir de la revisión bibliográfica citada e identificando un común denomina-

dor en las definiciones previas las autoras definen el término Cultura Organi-

zacional como: el conjunto de normas, creencias, costumbres y valores refle-

jados en el accionar diario que se comparten en una organización.  
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1.2 Caracterización del modelo de Denison 

A pesar de que existen varios modelos y teorías de Cultura Organizacional 

(Anexo 1), se establece que ninguno de éstos es incluyente ni obligatorio de 

aplicar debido a sus limitaciones, su alcance o su escasa información (Scott, 

Mannion, Davies, & Marshall, 2003).  

El modelo de Denison presenta indicadores cuantitativos para evaluar la Cul-

tura Organizacional como: rendimiento de los activos, rendimiento sobre la 

inversión, crecimiento de ventas, participación de mercado, calidad de los pro-

ductos y servicios, desarrollo de productos e innovación y satisfacción  

(Denison, 1984); (Denison & Mishra, 1995); (Denison & Neale, 2000);  (Fey & 

Denison, 2000). 

Según el modelo de Denison las culturas presentan cuatro rasgos suscepti-

bles de ser medidos y de ser comparados (Denison & Mishra, 1995), tales 

como: Involucramiento que implica el grado de compromiso de los empleados 

con los objetivos de la organización, el sentido de pertinencia en todos los 

niveles jerárquicos para potenciar sus capacidades y lograr una organización 

efectiva (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003); Consistencia la organización 

procura mayor grado de estabilidad en: acuerdos, coordinación e integración 

y valores centrales, se busca también que los miembros de la organización 

compartan una mentalidad común y un alto grado de conformidad  (Denison, 

Haaland, & Goelzer, 2003). 

En cuanto a Adaptabilidad una organización debe transformar sus conductas, 

tomar riesgos y reconocer los errores como factor clave para aprender y me-

jorar lo que se logra únicamente con una organización poca adaptada 

(Denison, Haaland, & Goelzer, 2003), por último la Misión muestra un sentido 

claro de dirección e intención estratégica que define las metas y objetivos es-

tratégicos a corto como largo plazo (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003).  

El cuestionario de Denison y sus colegas es el pionero en estudios correlacio-

nales de Cultura Organizacional, fue aplicado en 34 compañías (25 diferentes 

industrias), con una muestra de 43747 encuestados pertenecientes a 6671 
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grupos de trabajo (Denison, 1984). Según (Denison & Neale, 2000) este cues-

tionario es un predictor de la productividad organizacional que está diseñado 

para realizar un análisis integral de la Cultura de una Organización en base a 

rasgos culturales subyacentes y prácticas de gestión influyentes en el desem-

peño de un negocio.  

(Fey & Denison, 2000) ejemplifican su modelo (Figura 1), el cual está dividido 

en perfiles horizontales y verticales. El perfil horizontal está diseñado para dis-

tinguir el foco externo (Adaptabilidad y Misión) e interno (Involucramiento y 

Consistencia), de tal manera que se pueda diagnosticar la relación entre el 

entorno y la organización, mientras que el perfil vertical está diseñado básica-

mente para medir flexibilidad (Involucramiento y Adaptabilidad) o estabilidad 

(Consistencia y Misión) de la misma (Denison & Neale, 2000).   

 

 

 

Fuente: (Fey & Denison, 2000) 

Elaboración: Las Autoras 

 

Figura 1: Modelo de Denison 
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1.3 Cultura Organizacional y desempeño  

A fin de establecer la relación Cultura Organizacional- Desempeño, Denison 

y sus colegas realizaron un análisis en 34 empresas estableciendo hipótesis 

que permitan identificar dicha relación. Los resultados del estudio demostra-

ron que las dimensiones  culturales en el corto plazo son predictores débiles 

del crecimiento de las ventas y los beneficios, mientras que estas dimensiones 

en el largo plazo son  predictores fuertes de la calidad, la Satisfacción de los 

empleados y el rendimiento general, por lo que se concluyó que la Cultura 

Organizacional tiene una importante influencia en el nivel de desempeño en 

el largo plazo (Denison & Mishra, 1995); (Hofstede, Neuijen, Ohayv , & 

Sanders, 1990). 

En estudios posteriores realizados por Denison se estableció que las dimen-

siones de Cultura Organizacional mostraron una relación significativa con el 

desempeño financiero, esto permite a los líderes de las organizaciones, a las 

principales partes interesadas y a los empleados entender la dinámica de la 

Cultura Organizacional y su impacto sobre el rendimiento de la organización 

(Denison & Neale, 2000), así mismo comprender cómo redirigir su cultura para 

lograr efectividad en la organización.  

Al igual que otros investigadores (Garmendia, 2004) sugiere que la cultura 

tiene un impacto positivo en el desempeño de la organización, de forma es-

pecial si ésta se adapta al medio ambiente e interactúa activamente con él. 

Otros autores concluyen que existe relación significativa de Cultura Organiza-

cional y desempeño (financiero) y que los resultados serán evidenciados úni-

camente en el largo plazo (Han, 2012); (Martínez , 2010); (Racelis, 2010). 

1.4 Cultura Organizacional y satisfacción 

(Muda, Fook, & Noordin , 2016) Realizaron un estudio en una empresa pública 

con 60 encuestados, éste proporcionó evidencias convincentes sobre la im-

portancia de los continuos esfuerzos de la organización para comprender la 

relación entre la Cultura Organizacional y la satisfacción laboral. 
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Existe un sinnúmero de modelos que permiten analizar la satisfacción de los 

clientes, pero se destaca modelos teóricos de medición directa de Satisfacción 

(González , Carmona, & Rivas, 2007). El modelo SERVQUAL permite medir 

percepción vs expectativa en base a cinco dimensiones (Elementos Tangi-

bles, Confiabilidad, Capacidad de respuesta, Seguridad y Empatía) con un 

cuestionario de 22 ítems, por otro lado, el modelo SERVPERF coincide con el 

modelo anterior con el número de ítems y las dimensiones, la diferencia radica 

en que evalúa únicamente percepción. 

Estudios realizados concluyeron que en modelo SERVQUAL no es un medi-

dor idóneo de la Calidad del servicio, debido a las interpretaciones erróneas 

que proporcionan a los gerentes al momento de identificar percepción y ex-

pectativa, por tanto (Cronin, & Taylor, 1994)  propusieron  una conceptualiza-

ción de la brecha percepción-expectativa donde el modelo SERVPERF pro-

porciona un puntaje general de calidad que se mide únicamente en términos 

más objetivos. 

1.5 Variables de desempeño académico  

El Rendimiento Académico es considerado un indicador de calidad educativa 

medido en base a las calificaciones obtenidas por los estudiantes que cuanti-

fica el nivel de aprendizaje (Garbanzo Vargas, 2007), es preciso mencionar 

que la CEACEES en sus criterios de evaluación para la Acreditación y Cate-

gorización de las Universidades y Escuelas Politécnicas, consideran a la Eva-

luación del docente como un indicador del criterio Academia para medir la 

calidad de la docencia universitaria (CEAACES, 2013). 

Finalmente, la Norma ISO 9001, dentro de sus 7 principios considera a la Sa-

tisfacción de los clientes como como eje determinante de la calidad total 

(ICONTEC, 2015). 

1.6 Estudio de las relaciones Cultura- Desempeño en la Facultad De Cien-

cias Económicas en la Universidad de Cuenca 

El artículo académico tiene como principal objetivo evidenciar si existe rela-

ción entre Cultura Organizacional y variables de desempeño institucional.  
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La falta de aplicabilidad en Instituciones de Educación Superior ha motivado 

al estudio correlacional de la Cultura Organizacional en la Facultad de Cien-

cias Económicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca, se plantean 

la pregunta de investigación que dirigirá el estudio: ¿Influye la Cultura Orga-

nizacional en el desempeño general de los miembros de la Facultad de Cien-

cias Económicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca?, a partir de 

ésta surge la siguiente interrogante: ¿Influye la Cultura Organizacional en la 

Satisfacción general de los estratos de Facultad de Ciencias Económicas y 

Administrativas de la Universidad de Cuenca?. 

Sobre la base de las preguntas expuestas se plantean las siguientes hipótesis: 

H1.- Las dimensiones de Cultura Organizacional (Involucramiento, Consisten-

cia, Adaptabilidad y Misión) son referentes del Rendimiento Académico de los 

estudiantes de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la 

Universidad de Cuenca. 

H2.- La Evaluación del docente está influida por los rasgos de Misión y Con-

sistencia de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la Uni-

versidad de Cuenca. 

H3.- Los rasgos de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misión son 

referentes de la Satisfacción general de los estratos (Docentes y estudiantes) 

de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la Universidad de 

Cuenca. 
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2. Dimensión metodológica 

2.1 Tipo de Investigación 

La investigación es de carácter correlacional, según (Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2010) asocia variables mediante un pa-

trón predecible para un grupo poblacional, permite predicciones y cuantifica 

las relaciones. 

El propósito más destacado de este tipo de investigación es analizar cómo se 

comportarán las variables independientes (Involucramiento, Consistencia, 

Adaptabilidad y Misión), en función del comportamiento de las variables de-

pendientes (Rendimiento Académico, Evaluación del docente y Satisfacción). 

2.2 Muestreo y recolección de la información 

En base a la naturaleza de la investigación se aplicó el muestreo aleatorio de 

medias poblacionales (Scheaffer, Mendenhall, & OTT, 2007), con un nivel de 

confianza de 95%.  

El campo de estudio fue la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas 

de la Universidad de Cuenca, con una población total de 2158 Estudiantes y 

123 Docentes (Período Marzo- Agosto 2017), la muestra fue de 198 y 81 

miembros respectivamente. 

La Fórmula aplicada fue: 

 

 

2.3 Instrumento 

El modelo de Denison y sus colegas tiene un cuestionario definido estructu-

rado, el cual fue adaptado al español por (Bonavia, Prado, & García, 2010) 

desarrollado para la medición y evaluación de la cultura en las organizaciones, 

consta de 60 ítems agrupados en 12 subescalas (empoderamiento, orienta-
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ción al equipo, desarrollo de capacidades, valores centrales, acuerdo, coordi-

nación e integración, creación y cambio, enfoque al cliente, aprendizaje orga-

nizacional, dirección y propósitos estratégicos, metas y objetivos, visión) que 

a su vez identifican 4 dimensiones culturales(Involucramiento , consistencia, 

Adaptabilidad y Misión). Cada ítem está codificado en una escala tipo Likert 

(1= completamente en desacuerdo y 5= completamente de acuerdo).  

Considerando que la realidad organizacional es diferente a la realidad institu-

cional, el cuestionario que propone el modelo ha sido adaptado y ajustado a 

la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la Universidad de 

Cuenca, partiendo de ésta premisa se elaboró dos cuestionarios para docen-

tes y estudiantes respectivamente. 

Involucramiento 

 Empoderamiento (Justifica ítem 1 al 5)  

 Orientación al equipo (ítem 6 al 10)  

 Desarrollo de capacidades (ítem 11 al 15) 

Consistencia 

 Valores Centrales (ítem 16 al 20) 

 Acuerdos (ítem 21 al 25) 

 Coordinación e integración (ítem 26 al 30) 

Adaptabilidad 

 Orientación al cambio (ítem 31 al 35) 

 Orientación al cliente (ítem 36 al 40) 

 Aprendizaje organizativo (ítem 41 al 45) 

Misión 

 Dirección y propósitos estratégicos (ítem 46 al 50) 

 Metas y objetivos (ítem 51 al 55) 

 Visión (ítem 56 al 60) 
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2.4 Análisis de datos 

El análisis de datos de realizó con el Software estadístico SPSS. Se demostró 

la validez del instrumento mediante el análisis de fiabilidad (Alpha de 

Cronbach).  Conjuntamente se ejecutó el análisis factorial confirmatorio en el 

cual a partir de las medias de 5 ítems se agrupo cada una de las 12 subesca-

las, del mismo modo se agruparon 3 subescalas a fin de obtener los resulta-

dos de las dimensiones. Finalmente, para validar las tres hipótesis propuestas 

se efectuó una regresión múltiple. 

3. Resultados 

3.1 Análisis de Fiabilidad  

Para realizar el análisis de fiabilidad del instrumento se calculó medias para 

obtener las 12 subescalas y las 4 dimensiones correspondientes al modelo, 

mediante el índice Alpha de Cronbach se evaluó la consistencia interna del 

instrumento (Tabla 1), considerando que mientras más cercano a 1 existe ma-

yor consistencia de los ítems. 

 

                                                          α Cronbach    α Cronbach  
                                                           Estudiantes    Docentes 

INVOLUCRAMIENTO 0,868 0,912 
Empoderamiento 0,756 0,769 

Trabajo en equipo 0,805 0,894 

Desarrollo de capacidades 0,718 0,659 
CONSISTENCIA 0,872 0,876 
Valores centrales 0,799 0,681 

Acuerdos 0,823 0,654 

Coordinación e integración 0,746 0,710 
ADAPTABILIDAD 0,875 0,678 

Orientación al cambio 0,782 0,607 

Orientación al cliente 0,817 0,387 

Aprendizaje organizativo 0,819 0,630 
MISIÓN 0,925 0,933 

Dirección y propósitos estratégicos 0,873 0,873 

Metas y objetivos 0,830 0,858 

Visión 0,841 0,716 
Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 

 

Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 

Tabla 1: Fiabilidad del instrumento (estudiantes y docentes) 
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En el caso de los estudiantes el resultado del índice global Alpha de Cronbach 

es de 0,955, así mismo los índices de las 4 dimensiones oscilan entre 0,872 y 

0,925 y de las 12 subescalas los valores están comprendidos entre 0,718 y 

0,873 lo que corroboran la excelente consistencia interna de los ítems.  

Para los docentes el resultado global del índice Alpha de Cronbach es de 

0,954, el índice de las 4 dimensiones está comprendido entre 0,678 y 0,933 y 

el índice de las 12 subescalas varía entre 0,387 y 0,894, presentando valores 

aceptables de consistencia interna con la excepción de la subescala orienta-

ción al cliente (0.387) que debe ser revisada.  

3.2 Análisis Factorial  

Al realizar la prueba de adecuación muestral KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), en 

base a las respuestas de los cuestionarios aplicados (Tabla 2), se determinó 

que los valores indican una excelente adecuación muestral, (cercanos a 1) y 

la prueba de esfericidad de Barlett con un nivel de significancia inferior a 0,05, 

lo que evidencia que los datos son adecuados y se puede aplicar el análisis 

factorial.  

De la misma manera se realizó un análisis factorial confirmatorio con el obje-

tivo de obtener factores homogéneos, mediante componentes principales y 

rotación varimax1, en base a este análisis los factores rotados muestran de 

forma aproximada la agrupación de las subescalas en 4 factores, similares a 

                                                           
1 Maximiza la varianza de los factores cada columna de la carga factorial tendrá cargas fac-
toriales altas con algunas variables y bajas con otras, lo que facilitará la interpretación. 

Tabla 2: Resultados de la prueba KMO Y Bartlett 

                                                       Estudiantes     Docentes 

Medida de adecuación muestra 
de KMO 

0,905 0,912 

Prueba de esferi-
cidad de Bartlett 

Chi-cuadrado 
aproximado 

1081,411 806,974 

gl 66 66 

Sig. 0,00 0,00 

Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 
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las dimensiones que plantea el modelo. Se han considerado valores con car-

gas factoriales superiores a 0,40 para agrupar las dimensiones, los resultados 

obtenidos para estudiantes y docentes son los siguientes: 

Para los estudiantes, se evidencia que las subescalas se agrupan adecuada-

mente en las 4 dimensiones (Tabla 3) a excepción de Adaptabilidad que pre-

senta una carga inferior en la subescala aprendizaje organizativo (véanse los 

números en negrita). 

Mientras que, para los docentes las dimensiones se explican adecuadamente 

al agrupar las subescalas, en este caso las dimensiones que generan incon-

venientes son Consistencia y Adaptabilidad en las subescalas: valores cen-

trales y orientación al cliente respectivamente (véanse números en negrita, 

Tabla 4).  

 

 

Tabla 3: Matriz de componentes rotados 

Estudiantes 

Subescalas Componente 

1 2 3 4 

Empoderamiento ,274 ,286 ,394 ,553 

Trabajo en equipo ,114 ,244 ,171 ,806 

Desarrollo de capacidades ,329 ,148 ,196 ,751 

Valores centrales ,437 ,024 ,600 ,338 

Acuerdos ,134 ,368 ,763 ,178 

Coordinación e integración ,235 ,628 ,464 ,003 

Orientación al cambio ,224 ,794 ,192 ,249 

Orientación cliente ,140 ,787 ,100 ,290 

Aprendizaje organizativo ,215 ,150 ,701 ,215 

Dirección propósitos ,803 ,149 ,297 ,164 

Metas y objetivos ,873 ,185 ,113 ,199 

Visión ,710 ,323 ,262 ,264 

Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 
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3.3 Análisis de Regresión 

Ahora bien, con respecto a la validación de las hipótesis propuestas se efectuó 

un análisis de regresión (Tabla 5, Tabla 6) considerando a las variables de 

desempeño para estudiantes (Rendimiento Académico y Satisfacción) y para 

docentes (Evaluación del docente y Satisfacción) como variables dependien-

tes y como variables independientes las 4 dimensiones. 

Con un P value inferior a 0.01 se evidencia que existe correlación significativa 

entre las variables. 

En vista del análisis efectuado, se rechaza la Hipótesis 1 y la Hipótesis 2, 

debido a que ninguna de las dimensiones del modelo se encuentra relacio-

nada con las variables Rendimiento Académico y Evaluación del docente. 

Mientras que la Hipótesis 3 se acepta en su totalidad ya que los valores de 

significancia son inferiores al valor p-value establecido.  

  

Tabla 4: Matriz de componentes rotados 

Docentes 

Subescalas Componente 

1 2 3 4 

Empoderamiento ,331 ,258 ,814 ,121 

Trabajo en equipo ,445 ,389 ,713 ,012 

Desarrollo de capacidades ,258 ,493 ,661 ,009 

Valores centrales ,776 ,391 ,177 ,127 

Acuerdos ,265 ,783 ,347 ,225 

Coordinación e integración ,419 ,737 ,312 ,011 

Orientación al cambio ,194 ,703 ,470 ,334 

Orientación cliente ,388 ,679 ,180 -,139 

Aprendizaje organizativo ,235 ,054 ,046 ,941 

Dirección propósitos ,751 ,325 ,437 ,150 

Metas y objetivos ,765 ,232 ,439 ,200 

Visión ,777 ,306 ,273 ,264 

Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 
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Estudiantes 

Variables Independientes Variables Dependientes 

Promedio Satisfacción 

Involucramiento Correlación Pearson -0,128 ,367** 

Sig.  0,080 0,000 

Consistencia Correlación Pearson -0,11 ,509** 

Sig.  0,132 0,000 

Adaptabilidad Correlación Pearson -0,135 ,419** 

Sig.  0,066 0,000 

Misión Correlación Pearson -0,027 ,529** 

Sig.  0,717 0,000 

**. La Correlación Es Significativa Al Nivel 0,01 (Bilateral). 

Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 

 

Tabla 6: Resultados del modelo de regresión  

Docentes 

Variables Independientes 
Variables Dependientes 

Evaluación Satisfacción 

Involucramiento 
Correlación Pearson 0,038 ,708** 

Sig.  0,739 0,000 

Consistencia 

Correlación de Pear-

son 
-0,032 ,707** 

Sig.  0,776 0,000 

Adaptabilidad 

Correlación de Pear-

son 
-0,03 ,665** 

Sig.  0,792 0,000 

Misión 

Correlación de Pear-

son 
-0,051 ,677** 

Sig.  0,654 0,000 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 
 
 
Fuente: Investigación de Campo 
Elaboración: Las Autoras 

 

Tabla 5: Resultados del modelo de regresión 
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Discusión 

En virtud de la revisión de la literatura, el análisis cuantitativo de la información 

recolectada y la aplicación del modelo de Denison, se evidencia que el desem-

peño de la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la Univer-

sidad de Cuenca, está influido parcialmente por una de las variables propues-

tas (Satisfacción) debido a que la hipótesis 3 en el desarrollo del trabajo mues-

tra correlación significativa por lo que ésta hipótesis es aceptada. A pesar de 

que no hay investigaciones que ratifiquen lo anteriormente expuesto, se en-

cuentran estudios descriptivos que relacionan el término desempeño y Cultura 

Organizacional en Instituciones de Educación Superior aplicando el modelo 

de Cameron y Quinn. (García , Hernández , Vargas, & Cuevas, 2012); 

(González, Ochoa , & Celaya, 2016).  

En el mismo sentido, estudios de tipo descriptivo muestran la relación cultura-

desempeño en Instituciones de Educación Superior. (González, Ochoa , & 

Celaya, 2016) establecen que se obtendrá altos niveles de desempeño 

cuando se lo articule con las estrategias, la alta dirección este comprometida 

al logro de los objetivos y se procure innovación. Mientras que (García , 

Hernández , Vargas, & Cuevas, 2012) identifican el tipo de cultura dominante 

en sus estudios a fin de proporcionar patrones que permitan a las Universida-

des Tecnológicas ser productivas, efectivas y lograr ventaja competitiva, sin 

embargo, no establecen la relación Cultura Organizacional-desempeño.  

A su vez aplicaciones al modelo de Denison realizadas en organizaciones de 

diversos sectores validan las 4 dimensiones (Denison & Mishra, 1995); 

(Denison & Neale, 2000); (Fey & Denison, 2000); (Martínez , 2010). 

En efecto, (Martínez , 2010)  en su trabajo realizado sobre una muestra de 

empresas colombianas utilizando el modelo de Denison concluye: “que la es-

tructura factorial no se ajusta totalmente a la estructura esperada, y sólo la 

Misión evidencia relaciones significativas con algunas medidas de desem-

peño…” (pág. 164). De manera semejante ocurre con los resultados de este 

estudio, con la única observación que todas las dimensiones del modelo se 

relacionan con una de las variables propuestas (Satisfacción). 
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Cabe destacar que en los resultados obtenidos, la dimensión Adaptabilidad 

en los cuestionarios presentados resulta problemática para la validación del 

modelo, según (Denison y Neale, 1996) cuando las puntuaciones son bajas 

en esta dimensión significa que una organización presenta resistencia al cam-

bio, lo que genera un bajo nivel de innovación y su enfoque es de corto plazo 

sin considerar aquellas estrategias que proporcionen beneficios a largo plazo, 

del mismo modo el conocimiento no es compartido entre los miembros ,lo que 

genera que los objetivos no se cumplan en su totalidad. 

Conclusiones 

Los resultados del análisis permiten extraer algunas conclusiones y responder 

a la principal interrogante planteada, que menciona si la Cultura Organizacio-

nal influye en el desempeño de los miembros de la Facultad de Ciencias Eco-

nómicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca, para su análisis se 

consideró tres variables: Rendimiento Académico, Evaluación del docente y 

Satisfacción, siendo esta última predictora del desempeño , ya que a partir del 

análisis de regresión es la única variable que presenta niveles de significancia 

inferiores al p-value establecido (0.01), lo que indica una correlación estadís-

ticamente significativa. 

Las afirmaciones anteriores ayudaron a dar respuesta favorable a la segunda 

pregunta que establece: si la Cultura Organizacional influye en la Satisfacción 

general de estudiantes y docentes del campo de estudio. 

En el marco del desarrollo del presente artículo se plantearon tres hipótesis 

que orientaron el estudio. La primera hipótesis en la que se menciona si las 

dimensiones del modelo son referentes del Rendimiento Académico de los 

estudiantes de la Facultad, es rechazada debido a que el análisis de regresión 

muestra niveles de correlación insignificantes. 

Además, en la Hipótesis dos se planteó indagar si la Evaluación del docente 

está influida por los rasgos de Misión y consistencia, al efectuar la prueba de 

regresión ésta hipótesis fue rechazada en su totalidad debido a que las corre-

laciones no muestran asociación significativa entre estas variables.  
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Se investigó si los rasgos de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y 

Misión son referentes de la Satisfacción de estudiantes y docentes, reflejados 

en la Hipótesis tres, el proceso estadístico para estimar la relación entre di-

chas variables posibilitó la aceptación ésta hipótesis.  

Existen algunas observaciones importantes a considerar basándonos en el 

análisis confirmatorio de datos: 

 Los estudiantes comparten sus objetivos, misión, y estrategias con los 

de la Facultad en el corto plazo sin considerar el largo plazo, así tam-

bién no logran percibir los cambios frecuentes que introduce la misma, 

de igual manera los estudiantes son miembros activos de su carrera, 

sin embargo, no se sienten involucrados con la Facultad. 

 Los docentes comparten los objetivos y propósitos estratégicos de la 

Facultad, pero no comparten una mentalidad común en cuanto a valo-

res y experiencias laborales. Los resultados reflejan que los docentes 

poseen un alto grado de conocimiento, las metodologías de enseñanza 

no logran transmitirlos adecuadamente. 

En base a la aplicación del cuestionario de Denison tanto a estudiantes 

(Anexo 2) como a docentes (Anexo 3) de la Facultad de Ciencias Económi-

cas y Administrativas de la Universidad de Cuenca, se concluye que dicho 

modelo deberá ser revisado y reajustado, debido a que algunas de las subes-

calas no se agrupan de manera adecuada, específicamente en la dimensión 

Adaptabilidad.  
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Recomendaciones 

Para futuras investigaciones en el ámbito académico plantean las siguientes 

recomendaciones: 

 Realizar un análisis del entorno para establecer enfoques cualitativos 

que permitan consideran otras variables con la finalidad de establecer 

la relación Cultura Organizacional –desempeño institucional. 

 Trabajar con muestras representativas para la validación y la fiabilidad 

del instrumento. 

 Realizar un análisis integral de los modelos de Cultura Organizacional 

existentes y en base a ello generar un nuevo modelo que abarque to-

das las ventajas y limitaciones de estudios previos. 

 Socializar y vincular a los estudiantes a que conozcan y se involucran 

con la visión de tanto de su carrera como de la Facultad. 

 Crear espacios en los cuales los estudiantes se relacionen generando 

un sentido de pertinencia, no solo a nivel de carrera sino a nivel de la 

Facultad. 

 Crear programas de inducción para fortalecer las capacidades de los 

docentes. 

 Crear un plan pedagógico con la finalidad de generar un impacto posi-

tivo en el rendimiento de los estudiantes. 

Limitaciones 

La percepción de estudiantes y docentes sobre Cultura Organizacional cons-

tituyó uno de los principales limitantes, ya que no permitió identificar de ma-

nera clara las dimensiones planteadas por el modelo, además de dificultar la 

generalización de los resultados. 

Otra de las limitaciones a mencionar es el tamaño de la muestra, puesto que 

el modelo requiere de datos relativamente amplios, debido a la cantidad de 

ítems que posee el instrumento. 

Finalmente, las políticas institucionales para facilitar información generaron 

algunos inconvenientes al realizar la investigación.   
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Anexos

Anexo 1: Instrumentos de Cultura Organizacional 

AUTOR/INSTRUMENTO/ 
REFERENCIA 

DIMENSIONES ITEMS VENTAJAS DESVENTAJAS 

CAMERON AND FREEMAN 
COMPETING VALUES FRAMEWORK 

(Cameron & Freeman, 1991); 
(Cameron & Quinn, 1999) 

Definido por: valores dominantes, el estilo del líder, la 
unión de la organización, las estrategias y los criterios de 
éxito. Identifica 4 tipos de cultura: Clan, Adhocracia, Je-
rarquía, Mercado. 

16 
 Está justificado por varios estu-

dios que verifican su aplicabilidad. 

 Aplicado por su facilidad de uso. 

 Establece un análisis de tipo des-
criptivo (subjetivo). 

 Uso exclusivo de cuestionario. 

 Escasa clasificación de tipos de 
cultura. 

TUCKER, MCCOY, & EVANS 
SURVEY OF ORGANISATIONAL CUL-

TURE(SOC) 
(Tucker, McCoy, & Evans, 1990) 

Definido por 13 Dimensiones: Orientación al consumi-
dor, Orientación a los empleados, Relación con las par-
tes interesadas, Impacto de la Misión, Nivel de madurez, 
Autonomía en la toma de decisiones, Comunicación, Es-
cala Humana, Motivación, Cooperación, Congruencia 
Organizacional, Desempeño, Teoría S/Teoría T 

55 

 Sus escalas y medidas son fáciles 
de interpretar. 

 Permite determinar facetas rele-
vantes de la vida organizacional. 

 Aplicable en grandes empresas, 
especialmente del área de la sa-
lud. 

 Mide cultura únicamente en la alta 
dirección. 

HOFSTEDE, NEUIJEN, OHAYV, & SAND-
ERS 

ORGANIZATIONAL CULTURE QUES-
TIONNAIRE  

(Hofstede, Neuijen, Ohayv , & Sanders, 
1990) 

Definido por 3 factores de análisis: Necesidad de Segu-
ridad, Trabajo Central, Necesidad de  Autoridad, e inte-
gradas en 6 Dimensiones: Procesos vs Resultados, Ta-
rea vs Empleado, No profesional vs Profesional, Sistema 
abierto vs Cerrado, Sin control vs Control, Normativo vs 
Pragmático. 

135 

 Validada en empresas de diver-
sos sectores. 

 Validez de aspectos teóricos y 
prácticos. 

 No se ha aplicado en países sub-
desarrollados. 

DENISON & MISHRA 
(CUESTIONARIO DE DENISON) 

(Denison & Mishra, 1995) 

Definido por 4 dimensiones: Involucramiento, Consisten-
cia, Adaptabilidad, Misión, que a su vez se descompo-
nen en 12 subescalas. 

60 

 Usado en más de 700 empresas 
de diversos sectores 

 Empleado para gestión del cam-
bio. 

 No se puede incluir nuevas varia-
bles que proponen otros autores. 

GLASER, ZAMANOU, AND HACKER 
ORGANIZATIONAL CULTURE SURVEY 

(OCS) 
(Glaser, Zamanou, & Hacker, 1987) 

Definido por 6 factores: Trabajo en equipo, 
Clima &  moral, Flujo de información,  Involucramiento, 
Supervisión y  Sinergia. 

31 
 Aplicable en empresas públicas y 

comerciales. 

 El análisis se lo hace de manera 
superficial, debido a que se ana-
liza en función de la percepción. 
(Glaser, Zamanou, and Hacker 
1987) 

COOKE, LAFFERTY 
ORGANISATIONAL CULTURE INVEN-

TORY (OCI) 
(Cooke & Lafferty, 1987); 
(Cooke & Szumal, 2013) 

Definido por 3 estilos de cultura: Cultura Constructiva, 
Cultura Pasiva y Cultura Agresiva y 12 factores: Normas 
de logro, de auto-actualización, Humanistas, de Afilia-
ción, De Aprobación, Normas Convencionales, Depen-
dientes, De Evasión, Normas Opuestas, de Poder, Com-
petitivas, Perfectas. 

120 

 Muestran una imagen completa 
de los valores organizacionales. 

 Datos confiables, válidos y de fá-
cil interpretación. 

 Requiere de mayor validación en 
otras empresas. 

 Alta variabilidad de respuestas en 
países con iguales condiciones 

Fuente: Investigación de campo  

Elaboración: Las autoras 
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Anexo 2: Encuesta Modelo de Denison Estudiantes
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Anexo 3: Encuesta Modelo de Denison Docentes
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Anexo 4: Encuesta de Satisfacción (Modelo Servperf)  

 


