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Resumen 

 
La relación entre la cultura organizacional y la eficacia de los procesos es fundamental 

en la gestión institucional. Este estudio tuvo como objetivo describir la incidencia de los 

valores de la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca en la eficacia del 

proceso de titulación de sus estudiantes. Se trata de un estudio de caso simple con un 

diseño cuantitativo. Se trabajó con estudiantes de las carreras de enfermería, ingeniería 

civil y educación básica que cursan UIC I o II. La selección de carreras se basó en un 

muestreo no probabilístico por criterios como área del conocimiento, ubicación en 

diferentes campus y representatividad. Se emplearon técnicas estadísticas descriptivas 

y correlacionales con software como SPSS y Jamovi para analizar los datos. Los 

resultados revelaron una correlación positiva significativa entre los valores de la cultura 

organizacional de la universidad y la eficacia del proceso de titulación. Sin embargo, se 

identificaron áreas de mejora, especialmente en las dimensiones de "Respeto - Equidad" 

y "Aspectos Tangibles", que mostraron correlaciones más débiles. Esta debilidad 

sugiere la necesidad de fortalecer estas áreas para mejorar la eficacia del proceso de 

titulación. Además, se observó una correlación moderada a alta entre las carreras de 

Ingeniería Civil y Enfermería con las dimensiones analizadas, mientras que Educación 

Básica mostró una correlación moderada a débil, indicando una relación menos robusta 

entre los valores y la eficacia del proceso de titulación en esta carrera. En conclusión, el 

estudio ofrece importantes implicaciones para la gestión universitaria y sugiere áreas de 

investigación futura para enriquecer la comprensión de la cultura organizacional en 

entornos universitarios.  
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Abstract 

 
The relationship between organizational culture and process effectiveness is 

fundamental in institutional management. The objective of this study was to describe the 

incidence of the values of the organizational culture of the University of Cuenca on the 

effectiveness of the degree process of its students. It is a simple case study with a 

quantitative design. We worked with nursing, civil engineering and basic education 

students in UIC I or II. The selection of careers was based on a non-probabilistic 

sampling based on criteria such as area of knowledge, location in different campuses 

and representativeness. Descriptive and correlational statistical techniques were used 

with software such as SPSS and Jamovi to analyze the data. The results revealed a 

significant positive correlation between the values of the organizational culture of the 

university and the effectiveness of the degree process. However, areas for improvement 

were identified, especially in the "Respect - Equity" and "Tangible Aspects" dimensions, 

which showed weaker correlations. This weakness suggests the need to strengthen 

these areas to improve the effectiveness of the titration process. In addition, a moderate 

to high correlation was observed between Civil Engineering and Nursing careers with the 

dimensions analyzed, while Basic Education showed a moderate to weak correlation, 

indicating a less robust relationship between values and effectiveness.  

 

  Keywords: institutional management, organizational effectiveness, sociological 

approach 
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Capítulo 1. Problema de investigación 

1.1 Introducción. 

La cultura organizacional de una entidad educativa juega un papel vital no sólo en el 

éxito de los estudiantes, sino también en la eficacia de los procesos administrativos y la 

calidad general de la universidad. Este estudio se centra en el impacto específico de los 

valores de la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca en la efectividad del 

proceso de titulación de sus estudiantes. Los valores organizacionales, como elementos 

fundamentales, tienen un impacto significativo en el funcionamiento de una organización 

y su interacción con su entorno. Al abordar esta temática destaca la correlación 

enunciada por Cardona et al. (2023), quien enfatiza la importancia de analizar la 

incidencia de la cultura organizacional con los resultados académicos. Su trabajo 

destaca cómo los valores institucionales juegan un papel determinante en la enseñanza 

y desarrollo de los estudiantes. En este contexto, al explorar la cultura organizacional 

de la Universidad de Cuenca, buscamos vincular el impacto de estos valores en la 

experiencia académica, particularmente durante el proceso de titulación. 

La intersección entre la cultura organizacional y la eficacia de los procesos 

administrativos constituye un área de investigación fundamental en la gestión de las 

instituciones educativas. Edgar Schein (2010), reconocido experto en cultura 

organizacional, considera que esta variable tiene un impacto directo en el 

comportamiento y desempeño de los integrantes de la institución. En un entorno 

universitario, la cultura organizacional juega un papel decisivo al influir enormemente en 

la eficacia de los procesos de gestión. Los valores, creencias y prácticas compartidos 

no solo influyen en la toma de decisiones, sino que también moldean la relación y la 

colaboración dentro de la comunidad universitaria (Edgar Schein, 2010). 

Robbins y Judge (2009) añadió una perspectiva importante al abordar la relevancia de 

los valores institucionales para las percepciones de los alumnos sobre sus vivencias 

educativas. La forma en que la Universidad de Cuenca promueve y sostiene ciertos 

valores puede impactar directamente en el aspecto que los estudiantes ven el proceso 

de titulación. Comprender esta relación es fundamental para determinar áreas de mejora 

en la efectividad del este proceso académico crítico. Además, Carrillo et al. (2011) 

enfatizaron la importancia de la motivación intrínseca de los estudiantes para lograr sus 

objetivos académicos. Los valores organizacionales influyen directamente en la 

motivación de los estudiantes, influyendo en su compromiso y esfuerzo durante el 

proceso de titulación. Esta dimensión agrega una capa crítica para comprender cómo la 

cultura organizacional afecta los resultados académicos. 
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Esta investigación busca contribuir a la comprensión de cómo los valores 

organizacionales de la Universidad de Cuenca influyen en el proceso de titulación de 

sus alumnos. La inclusión de citas de autores como respaldo teórico refuerza la 

importancia de este análisis en el ámbito académico. Al comprender cómo los valores 

organizacionales inciden en la productividad y la satisfacción de los estudiantes durante 

su camino hacia la graduación, se abrirá la puerta para diseñar estrategias más efectivas 

de apoyo y formación estudiantil. 

1.2 Justificación 

La relación entre la cultura organizacional y la eficacia de sus procesos es de gran valor 

en la gestión de cualquier institución debido a que la cultura organizacional es una 

variable importante que afecta la conducta y desempeño de los miembros de cualquier 

institución (Schein, 2010). En conjunto, la cultura organizacional puede tener una 

repercusión significativa en la eficacia de los procesos administrativos de una 

universidad, ya que los valores, creencias y prácticas compartidas indice en la forma en 

que se toman resoluciones, se comunican y se colabora. comunidad universitaria, lo que 

a su vez incide en el desempeño y la productividad institucional (Cuicas, 2020). 

Autores como Schein (2010) y Hofstede (2005) enfatizan el valor de la cultura 

organizacional para el éxito organizacional y la mejora de la condición de vida de las 

personas. En el contexto específico de la educación universitaria, autores como Del Pilar 

Llanos Encalada (2020), han señalado la importancia de la cultura organizacional en la 

calidad de la educación superior y en la enseñanza de los estudiantes. Debido a que la 

cultura organizacional contiene varios elementos   (misión, valores, normas, etc.) 

El factor cultura organizacional que estudiaremos refiere a los valores de la cultura 

organizacional de la Universidad de Cuenca, debido a que “Los valores son los 

preámbulos fundamentales que guían el comportamiento y la toma de decisiones en 

una organización” (Edgar Schein,2010, pág. 35), y dentro de los valores los que refieren 

a las normas y procedimientos de la cultura organización. Para abordar esta temática, 

es necesario aplicar una metodología de investigación que permita analizar a fondo las 

particularidades del contexto universitario. 

Existen varias variables que afectan la efectividad y eficiencia con la que operan los 

establecimientos de educación superior. Entre estos, el clímax organizacional, la cultura, 

la innovación, la comunicación, las normas y reglas, y los valores compartidos pueden 

influir en la efectividad de los procesos administrativos al promover una cultura de 

excelencia y compromiso con el éxito estudiantil Moreno et al. (2016). Además, la 

cultura organizacional es una herramienta significante en la gestión de las instituciones 
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educativas, ya que orienta cómo se llevan a cabo los procesos administrativos y cómo 

se formulan los objetivos importantes de la organización (Sáenz y Jácome 2022). En el 

contexto de esta cultura, los valores que definen la cultura organizacional de la 

universidad, son factores clave en la efectividad de estos procesos administrativos y la 

satisfacción de los integrantes de la comunidad universitaria, lo que a su vez tiene un 

impacto directo en el desempeño de la comunidad universitaria Moreno et al. (2016). 

Por lo señalado, es importante examinar cómo influyen los valores de la cultura 

organizacional en la eficacia de los procesos de titulación de los alumnos de la 

Universidad de Cuenca. Varios estudios dan cuenta de una creciente preocupación por 

la calidad de la formación superior, y en particular por la eficacia de los procesos de 

titulación. Según Ruiz (2019) la titulación es uno de los momentos más significantes en 

la vida académica de los almunos, ya que representa la culminación de su formación y 

el inicio de su carrera profesional. Por esta razón, es central que el proceso de titulación 

sea eficaz, transparente y justo. Sin embargo, varios factores pueden afectar la 

efectividad del proceso de titulación, entre los que destacan los valores de la cultura 

organizacional. De acuerdo con Denison (1990), los valores organizacionales pueden 

influir en el comportamiento de los miembros de la organización de varias maneras, 

incluido su compromiso con las metas organizacionales, su capacidad para trabajar en 

equipo, su orientación al cliente y su capacidad para innovar. En la misma línea de 

análisis Robbins y Coulter (2018) plantean que los valores son importantes porque 

inciden en la conducta de los individuos de una organización. Así, cuando los valores 

de la cultura organizacional no se alinean con el propósito y las metas de la 

organización, pueden surgir problemas como la falta de compromiso, baja moral y 

reducción de la productividad. En el contexto de la titulación universitaria, esto puede 

traducirse en una investigación de menor calidad y una disminución de la eficiencia 

terminal o tasa de graduación. 

Se trata de un estudio de caso simple holístico, por ser la opción adecuada que se 

utilizará para abordar el tema de la incidencia de los valores de la cultura organizacional 

en la eficacia de los procesos de titulación de los estudiantes de la Universidad de 

Cuenca. Este enfoque permite analizar en profundidad los procesos y relaciones que se 

dan en el contexto específico de la universidad y en la interacción entre los distintos 

actores involucrados. Además, permite obtener datos detallados sobre las experiencias 

y percepciones de los estudiantes en relación a la cultura organizacional y su incidencia 

en el proceso de titulación. Según Yin (2009), el estudio de caso es recomendable 

cuando se desea explorar un fenómeno complejo que se da en un contexto específico 

y se requiere analizar las múltiples dimensiones y perspectivas del mismo. En igual 



14 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

sentido Stake (1998) destaca que el enfoque de caso incrustado permite analizar cómo 

los casos están integrados en el contexto más amplio y cómo se relacionan con otros 

casos. De esta manera, se puede analizar cómo los valores de la cultura organizacional 

influyen en la eficacia del proceso de titulación en la Universidad de Cuenca y cómo 

esto se relaciona con otros factores a nivel institucional y social. 

Por lo señalado, este estudio se justifica porque se analizarán variables que poco han 

sido estudiadas de manera conjunta; los hallazgos beneficiarán tanto a estudiantes en 

proceso de titulación, como a los que vienen, también a docentes y personal 

administrativo, porque, los hallazgos permitirán plantear recomendaciones para mejorar; 

además, se aporta al conocimiento teórico en este campo. 

1.3 Problema 

En la actualidad, los estudios sobre cultura organizacional y eficiencia en el proceso de 

titulación son de gran trascendencia. Sin embargo, ningún estudio ha analizado 

específicamente la relación entre los valores de la cultura organizacional de una 

universidad y la efectividad del proceso de titulación de sus estudiantes. Es decir, si bien 

se han realizado estudios separados sobre estos dos temas, no se han examinado 

juntos. Este vacío en la literatura académica es preocupante porque se sabe que los 

valores organizacionales tienen un impacto significativo en el desempeño académico y 

la satisfacción de los estudiantes durante el proceso de titulación. Por lo tanto, este 

estudio se justifica porque se propone examinar cómo los valores de la cultura 

organizacional de la Universidad de Cuenca influyen en la efectividad del proceso de 

titulación. Por ejemplo, Villacís (2019) afirma que la cultura organizacional y la  gestión 

del proceso de titulación influyen en la tasa de graduación de los estudiantes. Este autor 

plantea que las instituciones educativas deben promover una cultura organizacional que 

valore la calidad y la eficiencia en los procesos administrativos para mejorar la tasa de 

graduación. Así mismo, Charlton Ralph (2019) informó que la cultura organizacional 

afecta la efectividad de los procesos administrativos, incluyendo los procesos de 

titulación. Varios estudios señalan que una cultura organizacional adecuada puede 

aumentar la eficiencia y eficacia del proceso de titulación, lo que se traduce en mayores 

tasas de graduación exitosa. Según Tinto (1998) la finalización de un programa 

académico está influenciada por una variedad de factores, incluidos los académicos, 

sociales y personales, y el proceso de graduación puede ser un factor clave en la 

retención y graduación de los estudiantes. Un proceso de graduación ineficiente puede 

tener impactos económicos y académicos significativos en los estudiantes y las 

universidades públicas, como costos adicionales, pérdida de recursos, deserción y más. 

Según Améstica y Rivas (2021) los estudiantes cuyo proceso de titulación lleva más 
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tiempo deben pagar más matrículas y otros costos relacionados con la educación, y 

pueden tener menos oportunidades laborales y salarios. Mediante aplicación de 

encuesta encontraron que el 86% de los estudiantes que completaron su título dentro 

de los seis años se graduaron, en comparación con el 50% de los que completaron seis 

años o más. Esto sugiere que la velocidad a la que los estudiantes completan el proceso 

de grado es un factor importante en las tasas de graduación exitosa. Por su parte, Bravo 

(2015) encontró que los estudiantes que experimentaron retrasos en el proceso de 

graduación tenían una mayor probabilidad de abandonar la escuela. Esto se debe a una 

combinación de factores, que incluyen la dificultad para completar los requisitos del 

programa de estudio, la dificultad para encontrar un asesor de tesis y los problemas 

para coordinar el proceso de obtención del título. Además, los costos de la educación 

superior en las universidades públicas están subvencionados en gran medida por el 

gobierno, por lo que extender sus estudios sin obtener un título tiene un costo mayor 

para el estado y para los propios estudiantes. Según un estudio de la UNAM, los 

estudiantes que retrasan su graduación pueden generar costos adicionales de hasta el 

20% del presupuesto universitario asignado. En concordancia con lo anterior, Mora et 

al. (2017) señalan que las demoras en el proceso de titulación pueden generar una 

sobrecarga de los recursos universitarios, afectando así la capacidad de la universidad 

para atender las necesidades de otros estudiantes y de la comunidad. Finalmente, 

según Montini Dos (2017) un proceso de titulación deficiente puede afectar 

negativamente la reputación de una universidad, y reducir la satisfacción de los 

estudiantes con la educación que reciben, lo que puede afectar su decisión de 

recomendar la universidad a futuros estudiantes. 

1.4 Pregunta de investigación 

¿De qué manera los valores de la cultura organizacional influyen en la eficacia del 

proceso de titulación de los estudiantes de la Universidad de Cuenca? 

1.4.1  Objetivo general 

-  Describir cómo influyen los valores de la cultura organizacional en la eficacia del 

proceso de titulación de los estudiantes de la Universidad de Cuenca. 

1.4.2  Objetivos específicos 

-  Determinar el impacto de los valores de la cultura organizacional de la 

Universidad de Cuenca en la eficacia del proceso de titulación. 

-  Evaluar el grado de eficacia del proceso de titulación en relación con los valores 

de la cultura organizacional 



16 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

-  Proponer recomendaciones para mejorar el proceso de titulación de la 

universidad basadas en los resultados obtenidos. 

 

Capítulo 2. Marco Teórico 

2.1 Eficacia. 

Antes de comenzar a definir el término eficiencia y explicar su relevancia para las 

investigaciones en curso, es necesario distinguir entre eficiencia y eficacia, ya que 

pueden causar confusión. Si bien ambos términos están estrechamente relacionados, 

considerando que ambas son dimensiones para evaluar el desempeño organizacional, 

su principal diferencia radica en el método de análisis. Para aclarar esta distinción, 

recurrimos a lo que los autores Marcó et al. (2016): “La efectividad se refiere al grado 

en que se logran los objetivos establecidos por una organización. La eficiencia, por otro 

lado, se refiere a cómo se utilizan los recursos en las actividades organizacionales” (p. 

24). 

En las instituciones educativas, el liderazgo recae en el director, quien desempeña el 

papel de director administrativo. Entre sus responsabilidades se incluye la gestión eficaz 

de todos los recursos disponibles, tanto físicos como humanos, para lograr resultados 

positivos. En este entorno, el objetivo general es garantizar que los estudiantes reciban 

una educación de alta calidad, lo que requiere que todos los miembros de la comunidad 

educativa, incluidos administradores, docentes, estudiantes y familias, trabajen juntos 

para mejorar la eficiencia. 

En la misma línea, como afirman Marcó, Loguzzo y Fendi (2016), cuando un líder 

muestra preocupación por asegurar que los recursos se utilicen de manera óptima, está 

dirigiendo los esfuerzos hacia la efectividad organizacional (p. 25). Todas las 

instituciones educativas del país cuentan con una variedad de recursos humanos y 

materiales disponibles, aunque su disponibilidad puede variar. Por lo tanto, es 

responsabilidad de los administradores garantizar que estos recursos se gestionen 

eficazmente para lograr los objetivos esenciales de la institución. 

Desde una perspectiva objetiva, se puede decir que gestionar los recursos físicos es 

más fácil que gestionar el capital humano. Esto se debe a que, con los recursos 

materiales, la atención se centra en aprender cómo asignarlos y utilizarlos de manera 

eficiente. El capital humano, por otro lado, está formado por personas con diversas 

perspectivas, antecedentes y antecedentes que están comprometidos a brindar una 

educación de calidad. Sin embargo, esta diversidad puede crear obstáculos al intentar 

satisfacer las necesidades de todos los involucrados. En este caso, el papel del director 



17 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

es crucial ya que debe conocer en profundidad a su equipo e identificar sus habilidades 

y áreas de mejora para potenciar sus fortalezas y reducir sus debilidades. 

Según Cañizares (2018) propone una serie de atributos que pueden considerarse para 

aumentar la productividad, ya sea desde la perspectiva de los directivos o de los 

educadores, ambos son igualmente relevantes. Estos atributos incluyen inteligencia 

emocional, adaptabilidad continua, empoderamiento y actitud proactiva. 

2.1.1  Dimensiones de la eficacia 

(Maella, 2013), propone en su obra “La casa de la eficacia”, las siguientes dimensiones: 

responsabilidad, capacidad, automotivación, autogestión, suerte y simplificación. 

2.1.1.1. Capacidad: la capacidad de un individuo para poseer los conocimientos, 

habilidades y actitudes necesarios para realizar tareas y lograr objetivos laborales. En 

otras palabras, implica la capacidad de realizar eficazmente las funciones asignadas. Si 

bien todos poseemos una variedad de habilidades, para realizar nuestro trabajo de 

manera efectiva, es crucial tener las competencias específicas requeridas para el puesto 

que desempeñamos. 

2.1.1.2. Automotivación: se refiere a la voluntad de hacer un esfuerzo adicional para 

lograr un objetivo específico. 

2.1.1.3. Autogestión: es la capacidad de decidir y obrar de una persona en su trabajo, 

de acuerdo con sus criterios. La autogestión requiere autonomía, medios materiales y 

la información suficiente. 

2.1.1.4. Simplificación: realizar las tareas de manera ágil es crucial. La simplicidad 

conduce a una mayor eficiencia porque significa menos inversión de recursos. 

2.1.1.5 Suerte: se refiere a la influencia de eventos y circunstancias externos sobre 

resultados que están más allá del control directo de una persona. 

2.1.1.6. Responsabilidad: la responsabilidad es lo que nos lleva a nuestros 

compromisos y obligaciones laborales. Nos motiva a hacer todo lo posible para 

desempeñarnos de manera efectiva, incluso cuando reconocemos que ciertas variables 

de desempeño están más allá de nuestro control absoluto. 

2.2. La cultura organizacional: enfoque sociológico 

Por supuesto, el estudio de las organizaciones se ha alejado de una perspectiva 

funcionalista y positivista hacia un enfoque más humanista, que nos ha permitido 

aprender más sobre los procesos sociales que ocurren alrededor de las organizaciones 
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Domenack, W. (2023). El paso de lo estructural a lo cultural ocurrido en la década de 

1970 se conoce como “giro cultural” (Morente y Ferrás, 2017, p. 585). 

De manera que este “giro cultural sitúa a la cultura en el centro de las discusiones 

sociales, viéndola como una "red de significados sociales" o el producto de conflictos e 

interacciones simbólicas entre individuos” (Morente y Ferrás, 2017, p. 585). 

No obstante, es importante destacar que la intersección de la noción de “organización” 

y “cultura” fue de la mano de la disciplina sociológica a principios del siglo veinte. Así, 

los tres padres de la disciplina, Marx, Weber y Durkheim, reflexionaron sobre la forma 

por la cual se establecían las intercalaciones sociales en el capitalismo primitivo; en 

otras palabras, se preocuparon por comprender las consecuencias de la construcción 

de nuevas formas organizativas y relaciones sociales para los sujetos. como 

trabajadores o residentes cambios en la forma de existencia, teniendo en cuenta las 

nuevas interacciones de producción e interacciones sociales (Gutiérrez, 2007, p. 119). 

La disciplina antropológica cultural, a través del trabajo de Bronislaw Malinowski y 

Margaret Mead, perdurablemente ha iluminado mejor la cultura y las organizaciones 

desde una perspectiva funcionalista. Es decir, les interesa “pensar en el funcionamiento 

de las instituciones como soluciones comunes a las necesidades” (Gutiérrez,  2007, p. 

120). 

Vale destacar el significante aporte de Medina (2007), quien junto a otros antropólogos 

discutieron posturas relacionadas con "los diversos mecanismos por los cuales los 

individuos se insertan en la cultura"; es decir, "El fenómeno de la aculturación abandona 

la cultura misma". analizable, pero sobre todo capaz de contener e integrar a los sujetos 

de una manera inequívoca, ya que los individuos sucumben fácilmente a este orden 

siempre que las instituciones aborden sus necesidades (Gutiérrez, 2007, p. 121). 

Este es una temática que suscitará una controversia sobre el "concepto de cultura 

acerca de las organizaciones" porque, por un lado, la disciplina antropológica considera 

que la cultura se puede trasladarse a cualquier tipo de comunidad, es decir, se pueden 

incluir organizaciones y/o empresas; La percepción interaccionista de Salier y a 

posteriori de Bateson mención que la cultura es “el resultado de la interacción de los 

individuos” (Gutiérrez, 2007, p. 121). Estas ideas marcarían enfoques culturales en la 

gestión,    el    marketing    y,    más    contemporánea,    la    relación    corporativa. 

¿Cuál es el proceso de creación y mantenimiento de la cultura organizacional? Así, el 

enfoque contemporáneo sobre la cultura organizacional (década de 1980) ha sido doble; 
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En primer lugar, la cultura sirve como productora de socialización porque da forma a la 

gama de acciones posibles. 

Numerosos aspectos de la cultura organizacional son intrínsecos y 

subyacentes en las acciones diarias, a menudo permanecen arraigados en el 

subconsciente. Esta cultura influye en las acciones y percepciones de los 

miembros del grupo social, incluida su manera de interactuar entre sí.  (Morente 

y Ferrás, 2017, p. 585) 

En segundo lugar, la cultura es resultado de las relaciones sociales. 

 
La cultura es la expresión intrínseca de las relaciones entre sus integrantes que 

estructuran su realidad social a través de sistemas simbólicos compartidos, 

contenidos específicos y marcos de referencia colectivos.(Morente y Ferrás, 

2017, p. 585) 

Además de las corrientes de pensamiento funcionalistas e interaccionistas, de la 

sociológica organizacional se cuestionan, primero, cómo utilizan el discurso cultural para 

legitimar la forma en que se comportan; segundo, “sobre la cultura que las 

organizaciones articulan en su discurso y qué hacen las personas para entenderla en 

sus discursos”. vida cotidiana. "sus relaciones, proximidad y distancia entre culturas 

juegan un papel en la práctica, el significado y el uso", el marco de este estudio de caso; 

en tercer lugar, "las relaciones entre culturas se delinean fácilmente dentro de las 

organizaciones, la cultura o el proceso mediante el cual la cultura sirve como marco, 

atraviesa y proporciona contexto a una organización, haciéndola parte de un proceso 

cultural más amplio” (Gutiérrez, 2007, p. 122). 

Por lo tanto, la cultura organizacional se ocupa principalmente de los valores, actitudes 

y perspectivas institucionales orientadas hacia las metas organizacionales y la 

identificación con la dirección propuesta colectivamente por la organización. También 

hace referencia a un conjunto de creencias que establecen límites entre una 

organización y otras entidades, perfilando lo que se conoce como identidad. Según 

Gordon (1996, p. 471), “La cultura de una organización describe esa parte de su entorno 

interno que contiene el conjunto de supuestos, creencias y valores compartidos por sus 

miembros y utilizados para guiar sus operaciones”., esto se refiere a la forma más básica 

de organización porque la gestión y la comunicación corporativa pueden incorporar otros 

conceptos de la psicología organizacional. 
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2.2.1  Cultura organizacional 

Lusthaus (2002) afirma que, si bien la misión de una organización establece 

formalmente su propósito, es la cultura organizacional la que da vida a esa misión. 

Definió la cultura organizacional como el significado colectivamente aceptado 

incorporado en las estructuras formales e informales de una organización. Así, la cultura 

organizacional se centra en los valores, creencias y principios que subyacen al sistema 

de gestión de una organización, así como en las prácticas y comportamientos que 

refuerzan estos principios (Denison y Neale, 1996, págs. 1-3). Por lo tanto, es crucial 

considerar cómo las personas adoptan la misión organizacional y examinar si lo que 

está escrito en la misión realmente refleja sus creencias y motiva sus acciones diarias 

(Lusthaus, 2002). 

Hernández, Ramos, Vertel y López (2013) describen en detalle cómo ha transformarse 

la noción de cultura organizacional desde los primeros experimentos coordinados por 

Elton Mayo en Western Electric Company de 1923 a 1932, le da un ascenso a la 

academia de relaciones humanas., a la concepción actual del tema señalada por Vertel 

et al. (2013), quien afirmó: 

Los investigadores coinciden en que la cultura organizacional es un conjunto 

compartido de significados, creencias y comprensiones que pertenecen a una 

comunidad. (Barney (1986); Denison (1996); Hofstede, et al. (1990); Martin y 

Siehl (1983); Martin (2002); O’Reilly, et al. (1991); Schein (1983); Wilkins (1983) 

(p. 5). 

 
Frente a los conceptos señalados por diversos investigadores citados por Vertel et al. 

(2013), surge la interrogante: ¿Cuál es la relevancia de la cultura organizacional? 

Denison y Neale (1996) responden a esta pregunta en los siguientes términos: 

Todos los gerentes deben tener una comprensión clara de la cultura 

organizacional porque afecta la forma en que la organización responde a las 

demandas del entorno empresarial cambiante. En cualquier momento dado, la 

cultura organizacional está moldeada por experiencias exitosas y aprendizaje 

sobre cómo adaptarse y evolucionar. A medida que evoluciona el entorno 

empresarial, los gerentes deben anticipar continuamente los cambios necesarios 

y monitorear activamente la relación entre las demandas ambientales y las 

capacidades organizacionales. 

En el contexto universitario, la cultura organizacional en las universidades se ha descrito 

como un conjunto de normas y valores que influyen en el comportamiento de las 
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personas en la organización (Eisenberg, 2017). La misma se refleja en las políticas y 

prácticas de la universidad, así como en las interacciones diarias entre los integrantes 

de la institución universitaria. Es destacable conocer y tener en cuenta que la cultura 

organizacional en las universidades no es homogénea, sino que puede variar de un 

departamento a otro y de una facultad a otra. 

La cultura organizacional en las universidades se ha relacionado con una serie de 

aspectos importantes del funcionamiento de la institución, como la satisfacción laboral, 

el deber de los empleados, la productividad y la innovación (Meyerson y Martin, 1987). 

La cultura organizacional también puede influir en el proceso de toma de decisiones, la 

gestión de conflictos y la promoción del cambio dentro de la universidad (Deal y 

Kennedy, 1982). 

En la literatura se han identificado diferentes enfoques para entender la cultura 

organizacional en el contexto universitario. Por ejemplo, algunos estudios se han 

centrado en la cultura académica, que se refiere a las normas y valores que guían la 

investigación y el aprendizaje en la universidad (Clark, 1987). Otros estudios han 

examinado la cultura estudiantil, que se refiere a las normas y valores que guían la 

conducta de los estudiantes en la universidad (Birnbaum, 1988). 

La cultura organizacional también puede incidir en la forma en que se manejan los 

recursos en la universidad. Por ejemplo, algunos estudios han examinado cómo la 

cultura organizacional influye en la toma de decisiones sobre el presupuesto y en la 

forma en que se gestionan los recursos humanos (Chapman, 1986). 

2.2.2  Conductas que identifican la Cultura organizacional 

Para mejorar la comprensión del tema de la cultura organizacional, es necesario 

reconocer las conductas pertinentes. Por ejemplo, según Zapata (2002), estas 

definiciones abarcan una variedad de elementos que incluyen valores, símbolos, mitos, 

filosofías de gestión, creencias compartidas, lenguaje, códigos, rituales, ceremonias, 

anécdotas, historias, y normas (p. 165). 

Según Zapata (2002), la cultura organizacional comprende diversos elementos que se 

describen de la siguiente manera: 

 Los valores consisten en las percepciones que los miembros de la organización 

desarrollan en relación con situaciones, acciones y metas empresariales, 

representando así una idea de cómo deberían ser las cosas. 
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 Los símbolos son herramientas que contribuyen a la reproducción de la cultura 

organizacional y están cargados de información. 

 El lenguaje refleja la manera particular en que una organización se comunica, 

siendo compartido por todos sus miembros. 

 Los mitos adoptan la forma de relatos que narran la fundación de la organización 

o que ilustran los valores en juego. 

2.3. Elementos de la cultura organizacional 

La cultura organizacional se compone de diversos elementos que influyen en la forma 

en que una organización opera y se desarrolla. Estos elementos conforman la identidad 

de la organización y dan forma a sus valores, creencias, normas y comportamientos. En 

este sentido, varios estudios han identificado diferentes elementos clave de la cultura 

organizacional que pueden tener un impacto significativo en el desempeño y la eficacia 

de una organización. 

Valores: Los valores representan los principios fundamentales que guían el 

comportamiento y las decisiones de una organización. Según Robbins y Judge (2013), 

los valores organizacionales son "creencias y convicciones básicas que los empleados 

de una organización comparten en relación con lo que es correcto e incorrecto, y lo que 

es bueno y malo". Los valores pueden incluir la ética, la responsabilidad social, la 

excelencia y la innovación (Robbins y Judge, 2013; Cameron y Quinn, 2011). 

Creencias: Las creencias son suposiciones fundamentales que los miembros de una 

organización tienen sobre sí mismos, los demás y el entorno de trabajo. Schein (2010) 

sostiene que las creencias compartidas forman la base de la cultura organizacional y 

tienen un impacto significativo en el comportamiento de los empleados. Estas creencias 

pueden estar relacionadas con la importancia del trabajo en equipo, la orientación al 

cliente o la adaptabilidad al cambio (Schein, 2010). 

Normas: Las normas son reglas y expectativas de comportamiento que rigen las 

interacciones y las acciones de los miembros de la organización. Según Deal y Kennedy 

(1982), las normas organizacionales son "patrones de comportamiento aceptados y 

esperados en una organización". Estas normas pueden ser formales, como las políticas 

y los procedimientos establecidos, o informales, como las prácticas compartidas y las 

normas de comportamiento (Deal & Kennedy, 1982; Schein, 2010). 

Rituales y ceremonias: Los rituales y las ceremonias son eventos simbólicos que 

refuerzan los valores y la identidad de la organización. Según Schein (2010), los rituales 

organizacionales son "acciones repetitivas que tienen un significado simbólico dentro de 
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la organización". Estos eventos pueden incluir reuniones regulares, celebraciones de 

logros, ceremonias de premiación o rituales de bienvenida para nuevos empleados 

(Schein, 2010; Cameron & Quinn, 2011). 

2.4 Valores de la cultura organizacional 

El concepto de valores es fundamental en el ámbito académico y organizacional, ya que 

influye en la forma en que las personas y las instituciones toman decisiones y se 

comportan. Según Robbins y Judge (2017), los valores son creencias duraderas sobre 

lo que es correcto o deseable, y actúan como guías para el comportamiento individual y 

colectivo. 

En el contexto universitario, los valores son especialmente relevantes, ya que definen la 

identidad y la misión de la institución. Según Cordero (2011), los valores universitarios 

son los principios éticos y morales que orientan las acciones y decisiones de la 

comunidad académica. Estos valores pueden variar de una universidad a otra, ya que 

reflejan la cultura y los objetivos específicos de cada institución. 

En la Universidad de Cuenca, se pueden identificar varios tipos de valores que son 

fundamentales para la comunidad académica y administrativa. Estos valores reflejan los 

principios y creencias que sustentan las políticas y prácticas de la institución, y son 

esenciales para la formación de profesionales comprometidos y el logro de un impacto 

positivo en la sociedad. 

En primer lugar, la Universidad de Cuenca valora la excelencia académica. Este valor 

se refleja en el compromiso de la institución con la calidad de la educación y la 

investigación. Según De Jesús Herrera Carreño (2013), la excelencia académica implica 

la búsqueda constante de la mejora y el desarrollo de programas académicos rigurosos 

y pertinentes. La universidad fomenta la excelencia en la enseñanza y la investigación 

como pilares fundamentales para el avance del conocimiento y la formación de 

profesionales altamente capacitados. 

Además, la inclusión y la diversidad son valores centrales en la Universidad de Cuenca. 

La institución se esfuerza por promover un ambiente inclusivo y respetuoso, donde todos 

los miembros de la comunidad universitaria se sientan valorados y puedan contribuir 

plenamente. Según Forrester y Vigier (2017), la inclusión y la diversidad fomentan la 

equidad y la igualdad de oportunidades, promoviendo un sentido de pertenencia y 

respeto mutuo en el entorno universitario. 

La adaptabilidad es un valor que se refiere a la capacidad de la universidad para 

responder y adaptarse a los cambios en su entorno. Según Robbins y Coulter (2018), la 
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adaptabilidad es fundamental para el éxito en un entorno en constante evolución. En la 

Universidad de Cuenca, este valor se refleja en la capacidad de la institución para 

ajustarse a los cambios en la demanda de la educación superior, así como en la 

implementación de nuevas tecnologías y enfoques pedagógicos. 

El trabajo en equipo es otro valor importante en la Universidad de Cuenca. El trabajo en 

equipo se refiere a la colaboración y la cooperación entre los miembros de la comunidad 

académica para lograr metas comunes. Según Katzenbach y Smith (1996), el trabajo en 

equipo eficaz puede aumentar la productividad y la calidad del trabajo. En la Universidad 

de Cuenca, este valor se manifiesta en la promoción de proyectos interdisciplinarios y 

la participación activa de profesores, estudiantes y personal administrativo en 

actividades conjuntas. 

Por último, el sentido de comunidad también es un valor importante en la Universidad 

de Cuenca. La construcción de un sólido sentido de comunidad en una institución 

educativa es fundamental para el desarrollo académico y personal de los estudiantes. 

Como destacan autores como Tinto (1993) y Astin (1984), la integración social y 

académica en una comunidad universitaria fortalece la retención estudiantil, promueve 

la participación activa y contribuye a un ambiente de aprendizaje más efectivo. 

2.5. Modelo de la cultura organizacional de Schein 

En el contexto universitario, varios autores han enfatizado la importancia de la cultura 

organizacional para el éxito institucional. Por ejemplo, Vargas (2012) afirman que “la 

cultura de la educación superior puede ser una herramienta importante para la retención 

de estudiantes, la efectividad de la facultad, el compromiso de la comunidad y la 

construcción de marca”. Además, otros autores como Pérez (2020) han destacado que 

la cultura organizacional en la universidad influye en la forma en que se desarrollan los 

procesos educativos y en la toma de decisiones institucionales. 

El modelo de cultura organizacional de Schein es una herramienta útil para comprender 

cómo la cultura organizacional de una universidad afecta la forma en que las personas 

interactúan y se comportan. En el modelo de Schein, La cultura organizacional se 

caracteriza por un conjunto común de supuestos básicos que los grupos adquieren 

cuando enfrentan los desafíos de la adaptación externa y la integración interna. Este 

conjunto de supuestos ha demostrado ser válido y eficaz en su funcionamiento, por lo 

que se traslada a los nuevos miembros como una forma adecuada de afrontar y percibir 

estos desafíos (Schein, 2010, p. 25). En el contexto universitario se han identificado una 

serie de valores que se consideran fundamentales en la cultura universitaria, como la 

libertad académica, la innovación, la excelencia académica y la responsabilidad social 



25 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

(Pedraza y Álvarez, 2015). Según Schein (2010), la cultura organizacional consta de 

tres niveles: artefactos visibles y tangibles, valores y creencias subyacentes, y 

suposiciones o paradigmas subyacentes subconscientes. 

En el nivel de artefactos y creencias superficiales, se encuentran las manifestaciones 

más visibles de la cultura organizacional, como el lenguaje, los símbolos y las prácticas 

cotidianas. En el contexto universitario, estos artefactos podrían incluir el uso de ciertos 

términos técnicos, los uniformes de los profesores o el calendario académico. Sin 

embargo, según Schein (2010), estas manifestaciones superficiales no son suficientes 

para comprender la cultura organizacional en su totalidad. 

En el segundo nivel, existen los valores y creencias subyacentes, a saber, los 

estándares, actitudes y creencias que comparten los integrantes de una institución. 

Schein (2010) señala que estos valores y creencias son la fuente de motivación para los 

integrantes de la organización e inciden en la forma en que se comunican y se 

comportan. En el contexto de la universidad, puede incluir la importancia de la 

investigación comunitaria, el servicio administrativo y académico, así como los ideales 

académicos y éticos que comparten la comunidad universitaria. Finalmente, los 

supuestos y paradigmas inconscientes son modelos mentales profundos que dan forma 

a nuestros valores y creencias. Según Schein (2010), estos son los cimientos de la 

cultura organizacional y, a menudo, están más allá de la noción de los integrantes de la 

organización. En un contexto universitario, puede incluir la idea de que el conocimiento 

es la clave del éxito y la importancia de la colaboración y el trabajo en equipo en la 

investigación. 

Varios autores han destacado la importancia de utilizar este modelo en el contexto de 

las instituciones superiores para analizar la cultura organizacional y comprender cómo 

afecta el desempeño de las instituciones y sus miembros, por ejemplo, Pedraza-Álvarez 

et al. (2015) sugieren que el modelo Schein puede ayudar a identificar normas, valores 

y creencias en una organización, particularmente relevantes para los contextos 

universitarios, las culturas académicas y su impacto en la administración y la toma de 

decisiones. comprender. De igual forma, Siqueiros y Quintana (2022) sugieren que el 

modelo de Schein puede ser útil para analizar la cultura investigadora universitaria, 

identificar factores que limitan su desarrollo y sugerir estrategias para mejorarla. 

2.6 Modelo Denison Organizational Culture Survey (1991) 

Denison (1991) cree que la diferencia entre organizaciones exitosas y fracasadas es la 

cultura organizacional, que se define por los valores, creencias y costumbres de la 

organización y se transmite a sus miembros a lo largo del tiempo. Esta relación entre la 
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cultura organizacional y el éxito empresarial se conoce como teoría de la cultura y la 

eficacia. La teoría se basa en la validez de los valores y creencias, las políticas y 

procesos institucionales, la capacidad de traducir valores en políticas y su interrelación 

con el entorno empresarial. La teoría de la eficacia cubre enfoques tanto reactivos como 

proactivos, incluidos modelos de sistemas naturales, logro de objetivos, procesos de 

toma de decisiones, dependencia de recursos y ecología de poblaciones. Los ejes 

principales de la teoría son la cultura organizacional que se orienta hacia procesos 

internos o externos, y la cultura organizacional que es flexible o rígida. 

Denison (1991) identifica cuatro características integrativas para explicar cómo la cultura 

organizacional influye en la eficacia de una empresa. 

 Rasgo del involucramiento 

 Rasgo de la consistencia 

 Rasgo de la adaptabilidad 

 Rasgo de la misión 

 
Según Denison (1991), la cultura organizacional incluye los supuestos y creencias 

compartidos por los miembros de la organización que se extienden en el tiempo e 

influyen en su comportamiento hacia los usuarios internos y externos. Estos pueden 

medirse, cuantificarse y relacionarse con factores clave que influyen en la eficacia de 

una empresa. Con base en la teoría de la cultura y efectividad organizacional de Denison 

(1990), los autores desarrollaron un modelo de cultura organizacional que permite la 

medición cuantitativa de las características (hipótesis) que constituyen la cultura 

organizacional y están directamente relacionadas con el éxito corporativo. Según 

Denison (1990), Denison y Mishra (1989), Denison y Neale (1994), Denison, Mishra y 

Aneil (1995), la técnica (DOCS) identifica características culturales medibles 

relacionadas con la cultura organizacional. 

Rasgo de Involucramiento: el compromiso organizacional, también denominado 

involucramiento, refleja el grado de dedicación de un empleado hacia la empresa en su 

totalidad, no solo hacia sus superiores, colegas o subordinados directos. Esto implica el 

sentimiento de responsabilidad que los empleados experimentan cuando se les otorga 

autoridad en sus funciones y comprenden cómo responder de manera eficaz. Según 

Ouchi (1980), citado por Denison y Mishra (1989), la teoría sugiere que, al aumentar el 

nivel de empoderamiento de los empleados, se mejorará considerablemente su 

capacidad para tomar decisiones y, por ende, su rendimiento en la organización. Para 

evaluar este aspecto, se emplearon indicadores relacionados con el empoderamiento, 

el trabajo en equipo y el desarrollo de habilidades. 
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Rasgo de Consistencia: también conocida como coherencia, se refiere a la existencia 

de un sólido conjunto de creencias, valores y símbolos compartidos por los miembros 

de una cultura, lo que se traduce en acciones coordinadas en la gestión de una empresa 

y fortalece sus controles internos. Según Pascale (1984) y Weick (1987), citados por 

Denison y Mishra (1989), contar con un sistema de control implícito basado en los 

valores internalizados de los miembros de la organización se convierte en un medio de 

control más efectivo que los métodos de control externo estandarizados. Este aspecto 

se analiza examinando los valores fundamentales, la alineación, la coordinación y la 

integración. 

Rasgo de Adaptabilidad: la capacidad de una organización para identificar cambios en 

su entorno y ajustarse con flexibilidad, adoptando nuevos comportamientos de manera 

efectiva y mejorando su manejo del cambio, es un aspecto que se examina 

detalladamente. Según Schein (1985), citado por Denison y Mishra (1989), la 

adaptabilidad implica la habilidad de abandonar hábitos establecidos y desarrollar 

nuevos en respuesta a los cambios emergentes. Es esencial que una organización 

desarrolle la capacidad de detectar y responder a factores externos que generan 

cambios en sus clientes externos e internos, así como la capacidad de Re 

institucionalizar su comportamiento. El análisis de este rasgo se centra en la evaluación 

de la disposición al cambio, el enfoque en el cliente y el aprendizaje organizacional. 

Rasgo de Misión: el propósito y la razón de ser de una organización, junto con los 

objetivos que guían sus esfuerzos, también determinan su función en la sociedad. Este 

aspecto representa el punto central de la teoría, y se evalúa mediante la interacción 

estratégica, así como mediante el establecimiento y logro de metas y objetivos. 

2.7. Gestión por procesos 

Un modelo de gestión de procesos en el ámbito universitario se presenta como una 

herramienta esencial para optimizar la administración de servicios educativos, 

garantizando calidad y eficiencia. Autores como Albán (2017) señalan que su aplicación 

puede conducir a una mejor gestión, mayor satisfacción estudiantil y mejora en las 

calificaciones, según los estándares de acreditación. La significanciaón de la gestión de 

procesos en el contexto universitario ha sido resaltada por Ceacero (2011), quien 

considera valiosa para mejorar la calidad de los servicios y cumplir expectativas de los 

clientes universitarios. León et al. (2019) definen la gestión de procesos como la 

planificación, gestión y mejora continua con el objetivo de lograr resultados consistentes 

y predecibles, centrados en la satisfacción del cliente. Los modelos de gestión de 

procesos se apoyan en herramientas como el ciclo PDCA (Plan, Do, Check, Act) 
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desarrollado por Deming (1986), destacado por Guzmán et al. (2019) como esencial. 

Este ciclo permite planificar, ejecutar, verificar y actuar de manera sistemática y 

continua, identificando y corrigiendo problemas en los procesos. 

Según Elizabeth (2018), el Modelo de Gestión de Procesos de Deming es poderoso 

para identificar y eliminar ineficiencias en establecimientos de de educación superior, 

mejorando la eficiencia y eficacia de la gestión. Baquerizo et al. (2018) subrayan la 

capacidad de la gestión por procesos para mejorar la eficiencia y efectividad en 

instituciones de educación superior, involucrando activamente a la comunidad educativa 

en la identificación y mejora de procesos. La aplicación de la gestión por procesos, 

según Grant (2022), tiene el potencial de mejorar la satisfacción estudiantil, la calidad 

del servicio, la eficiencia y eficacia de los procesos, y reducir los costos en los 

establecimientos de educación superior. En resumen, la implementación de modelos de 

gestión de procesos emerge como una estrategia clave para la mejora continua y la 

excelencia en la administración universitaria. 

2.8. Concepto de proceso de titulación 

El proceso de titulación es uno de los procesos más importantes en la vida académica 

de los alumnos, ya que en él se culmina su formación universitaria y se obtiene el grado 

académico correspondiente (Guzmán et al., 2019). Sin embargo, para Hill y Walkington 

(2016), el proceso de titulación se define como la agrupación de actividades 

administrativas y académicas que deben hacer los estudiantes para obtener su título 

universitario. Por lo que la importancia del proceso de titulación radica en que este es 

un requisito obligatorio para obtener el título universitario y, por lo tanto, ejerce una gran 

influencia en la trayectoria profesional de los estudiantes. Según Monzón et al. (2017), 

el proceso de titulación no solo representa la culminación de un proceso académico, 

sino también una oportunidad para que los alumnos demuestren sus saberes de 

investigación y su habilidad para aplicar los conocimientos adquiridos en situaciones 

reales. 

Finalmente, para que el proceso de titulación sea exitoso, es necesario que exista una 

planificación adecuada y una buena comunicación entre los estudiantes, los profesores 

y las autoridades universitarias. Según Castro et al. (2023), la planificación del proceso 

de titulación debe incluir la definición clara de los requisitos y plazos, la asignación de 

tutores y evaluadores competentes, y la disponibilidad de recursos y espacios 

adecuados para la realización del trabajo de titulación. 
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2.9. Modelo Servqual 

Este modelo, desarrollado por Parasuraman, Zeithaml y Berry (1988), se centra en cinco 

dimensiones fundamentales: confiabilidad, capacidad de respuesta, empatía, seguridad 

y aspectos tangibles. Al considerar la relación entre estas dimensiones y la eficacia del 

proceso de titulación de los estudiantes, se revelan conexiones significativas que 

merecen una atención detallada. 

La confiabilidad, como primer elemento del modelo, se refiere a la capacidad de la 

universidad para proporcionar servicios de manera consistente y precisa. En el contexto 

de la titulación, esto implica que los procedimientos y requisitos se mantengan estables 

y predecibles a lo largo del tiempo. Autores como Cronin y Taylor (1992) destacan la 

importancia de la confiabilidad en la percepción de calidad del servicio. 

La capacidad de respuesta, la segunda dimensión, se refiere a la disposición de la 

universidad para ayudar a los estudiantes y brindar respuestas rápidas a sus 

necesidades. En el proceso de titulación, esto implica una comunicación efectiva, 

orientación y apoyo eficiente. La falta de capacidad de respuesta puede generar 

frustración y afectar la percepción general de la calidad del servicio (Parasuraman et al., 

1988). 

La empatía, como tercera dimensión, destaca la importancia de comprender y responder 

adecuadamente a las necesidades individuales de los estudiantes. Autores como Berry 

y Parasuraman (1991) subrayan que la empatía contribuye significativamente a la 

satisfacción del cliente. Aplicado a la titulación, esto implica un trato personalizado y la 

consideración de las circunstancias específicas de cada estudiante. 

La seguridad, cuarta dimensión, se relaciona con la sensación de protección y confianza 

que los estudiantes experimentan en el proceso de titulación. La claridad en las políticas, 

la privacidad de la información y la integridad en los procedimientos son aspectos 

cruciales que influyen en la percepción de seguridad (Parasuraman et al., 1988). 

Finalmente, los aspectos tangibles, como quinta dimensión, se centran en la apariencia 

física de las instalaciones, el personal y los materiales utilizados en el servicio. En el 

contexto de la titulación, la presentación de documentos, la accesibilidad a la 

información y la comodidad de las instalaciones juegan un papel esencial (Zeithaml et 

al., 1990). 
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Capítulo 3. Método 

El marco metodológico, según Balestrini (2000), se refiere a los procedimientos para 

obtener información válida y precisa. En el contexto de la incidencia de los valores de la 

cultura organizacional de la Universidad de Cuenca en el proceso de titulación, el 

enfoque de estudio de caso simple holístico, según Yin (2009) y Stake (1998), permite 

un análisis detallado. Este enfoque se centra en comprender a fondo un caso específico 

en su totalidad, siendo apropiado para investigaciones que buscan comprender 

fenómenos particulares en su contexto real. La Universidad de Cuenca, dada su 

naturaleza única, ofrece un terreno propicio para este enfoque, permitiendo la inmersión 

completa en su contexto singular. La metodología holística se justifica al considerar la 

complejidad de la cultura organizacional, que abarca valores, normas, prácticas y 

estructuras interconectadas. En este contexto, el estudio de caso holístico es adecuado 

para comprender la totalidad de la cultura universitaria. Según Yin (2009), este enfoque 

es apropiado cuando se busca comprender un fenómeno en su entorno natural y las 

fronteras entre el fenómeno y el contexto no están claramente definidas. 

Según Soto et al. (2011), el método cuantitativo es apropiado para investigaciones que 

buscan identificar relaciones de causa y efecto entre variables, así como para estudios 

que necesitan medir fenómenos complicados. En el caso de la investigación propuesta, 

se busca establecer la relación entre los valores de la cultura organizacional de la 

Universidad de Cuenca y la eficacia del proceso de titulación de sus estudiantes, lo que 

hace que el enfoque cuantitativo sea la metodología más adecuada. Este enfoque, al 

permitir la recopilación y análisis de datos numéricos, se erige como una herramienta 

idónea para la medición precisa de variables asociadas tanto a la cultura organizacional 

como a la eficacia del proceso de titulación. Su capacidad para proporcionar una base 

sólida, fundamentada en resultados objetivos y generalizables, lo convierte en un 

método robusto para abordar la complejidad de este fenómeno . El método cuantitativo 

se fundamenta en la medición numérica y en el empleo de técnicas estadísticas para 

identificar tendencias de comportamiento en una población (Sampieri, 2018). 

Por último, la investigación se opta por un enfoque diseño no experimental, de diseño 

transversal y descriptivo. La elección de este planteamiento, según Paz (2014), busca 

obtener una instantánea de la situación actual, explorar relaciones entre variables y 

describir detalladamente los fenómenos en estudio. En el diseño no experimental, se 

enfoca en la observación y descripción de fenómenos, sin manipular variables ni 

establecer relaciones causales, siguiendo la recomendación de Kuehl (2001). Este 

enfoque permite explorar la relación entre los valores culturales y la eficacia en el 

proceso de titulación sin intervenir directamente en la dinámica universitaria. La 
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naturaleza transversal de la investigación implica realizar el estudio en un momento 

específico, proporcionando una instantánea representativa de la relación entre los 

valores culturales y la eficacia en el proceso de titulación. Este enfoque temporal, 

respaldado por Rodrı́guez y Cabrera (2018), captura la diversidad de situaciones  y 

contextos en la universidad, otorgando validez y aplicabilidad a los resultados. 

En cuanto al enfoque descriptivo de la investigación, se sigue la metodología de Toury 

et al. (2004) y Creswell (2014), reconocidos referentes en la exploración detallada de 

fenómenos. Este enfoque implica la recopilación de datos específicos sobre la cultura 

organizacional mediante la herramienta de la encuesta, asegurando la validez y 

confiabilidad de los resultados a través de un análisis estadístico descriptivo. Adoptar 

este enfoque descriptivo proporciona un marco sólido para explorar las complejidades 

de la cultura organizacional y su relación con la eficacia del proceso de titulación en la 

Universidad de Cuenca. 

3.1. Variables de estudio 

Variable dependiente: Eficacia del proceso de titulación 

 
Variable independiente: Valores de la cultura organizacional 

 
3.2. Participantes 

Levin y Rubin (1996) definen la población como la colección de todos los elementos que 

estamos examinando y sobre los que estamos haciendo inferencias. Los estudiantes 

matriculados en la UIC I o II de la Universidad de Cuenca constituirán la población de 

estudio de esta investigación. Decidimos restringir la población a un conjunto concreto 

de carreras porque sería costoso y llevaría mucho tiempo encuestar a todos los 

estudiantes de la universidad que cursan esta asignatura. Para garantizar la 

representatividad y viabilidad del estudio, la elección de esta población se basó en una 

serie de factores y consideraciones estratégicas: 

Tamaño de muestra: se priorizó las carreras con un número significativo de 

estudiantes, reconociendo que el tamaño de la carrera puede influir en su cultura 

organizacional y en los procesos académicos. 

Área del conocimiento: se seleccionaron carreras de diferentes áreas académicas 

para asegurar una representación equitativa de las disciplinas en la universidad. Esto 

se fundamenta en la noción de que diferentes áreas del conocimiento pueden tener 

culturas organizacionales y procesos de titulación distintos. 
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Representatividad: se buscó incluir carreras que fueran representativas de la 

diversidad de la universidad en términos de enfoques académicos, áreas del 

conocimiento y perfiles de estudiantes. Esto es fundamental para obtener resultados 

significativos y generalizables. 

Diferentes campus: se tomaron en cuenta las carreras que se encuentren ubicadas en 

diferentes campus universitarios para capturar posibles variaciones geográficas y 

contextuales que podrían influir en la cultura organizacional y los procesos de titulación. 

La aplicación de estos criterios permitió seleccionar estratégicamente las que 

participarán en el estudio. Como resultado, se incluyeron a la carrera de Educación 

Básica de la Facultad de Filosofía, Letras y Ciencias de la Educación; Ingeniería Civil 

de la Facultad de Ingeniería; y Enfermería de la facultad de Ciencias Médicas, en 

contraste con otras facultades de la universidad. Esto garantizará que la investigación 

refleje una variedad de contextos y enfoques académicos presentes en la Universidad 

de Cuenca. 

3.2. Criterios de inclusión 

 

 
-  Estudiantes que se encuentran matriculados y cursando la asignatura UIC  

(Unidad de Integración Curricular) I o II de la carrera de Educación Básica de la 

Facultad de Filosofía, Letras y Ciencias de la Educación; carrera de Ingeniería 

Civil de la Facultad de Ingeniería; y la carrera de Enfermería de la facultad de 

Ciencias Médicas. 

3.3. Criterios de exclusión 

 

 
-  Estudiantes de las diferentes facultades no seleccionadas. 

-  Estudiantes de las diferentes carreras de las facultades las cuales no fueron 

seleccionadas. 

-  Estudiantes que no estén cursando la asignatura … UIC I o II 

 
3.3. Instrumentos y medidas 

Como parte del proceso de recolección de datos se creó un cuestionario integrado y 

modificado a partir de dos instrumentos previamente aprobados. El primero fue 

desarrollado por Denison (1991) y traducido al español por Cueva & Gómez (2018). 

Contaba con 60 ítems en un principio, desglosados en 12 subescalas que identificaban 

cuatro variables culturales importantes. Se mantuvieron todas las subescalas y 

dimensiones originales, a pesar de que se redujo a solo 21 ítems. Sólo se introdujeron 
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pequeñas modificaciones para adaptarlas a los objetivos del estudio sin sacrificar el 

marco. Todos los ítems se valoraron de 1 a 5 en una escala de Likert. El cuestionario 

se modificó teniendo en cuenta las características propias del contexto universitario. 

El modelo SERVQUAL, creado por Parasuraman en 1988 y traducido al español por 

Pérez en 2017, es la segunda herramienta. Fiabilidad, capacidad de respuesta, 

seguridad, empatía y características concretas son sus cinco pilares. El cuestionario 

original, que tenía 22 ítems, se redujo a 15 manteniendo los mismos parámetros 

generales. Evalúa el grado de satisfacción de los estudiantes con su proceso de 

titulación teniendo en cuenta factores concretos como la respuesta del personal, la 

seguridad, la empatía y los aspectos tangibles. La escala Likert tiene cinco valores. La 

encuesta modificada ofrecía datos exhaustivos sobre la satisfacción del cliente en el 

marco único de la titulación universitaria. 

La reducción del número de ítems en ambos instrumentos, el adaptado de Denison 

(1991) y el modelo SERVQUAL 1988, se justifica por diversas razones, todas orientadas 

a mejorar la eficiencia de la encuesta y garantizar la participación activa de los 

encuestados. A continuación, se detallan las justificaciones específicas: 

Extensión razonable para el encuestado: la reducción de ítems de 60 a 21 en el 

instrumento de Denison y de 22 a 15 en el modelo SERVQUAL busca evitar la fatiga y 

desinterés de los encuestados, mejorando la manejabilidad de la encuesta y 

aumentando la probabilidad de respuestas completas y reflexivas. 

Eliminación de redundancias: la eliminación de preguntas redundantes se realiza para 

evitar la repetición de información y hacer la encuesta más concisa. Esto contribuye a 

una mayor claridad y precisión en las respuestas. 

Integración con otro instrumento: para reducir la redundancia y agilizar el proceso de 

recogida de datos, es fundamental eliminar las preguntas duplicadas o similares al 

combinar dos instrumentos. 

Mantenimiento de dimensiones y subdimensiones originales: la integridad 

estructural de ambos instrumentos se ha mantenido a pesar de la reducción de ítems, 

conservando las dimensiones y subdimensiones originales del modelo SERVQUAL, tal 

y como sugirió Denison. Esto garantiza la adhesión a los objetivos originales de los 

instrumentos y su continuidad. 

Alineación con objetivos de investigación: la reducción de ítems se realiza en función 

de los objetivos específicos de la investigación, asegurando la efectividad de la encuesta 



34 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

para obtener información relevante sobre la cultura organizacional y la satisfacción con 

los servicios de titulación. 

Integridad estructural mantenida: al optimizar y personalizar los ítems, se tiene 

cuidado de garantizar que se mantiene la estructura esencial de ambos instrumentos, 

así como las dimensiones y subdimensiones originales que se presentaron inicialmente. 

A continuación, se presenta un ejemplo que ilustra la integración de ambos instrumentos 

con nuestras dos variables principales 

Tabla 1 

 
Descripción de instrumentos, variables y referencias 

 
Instrumento Variable Ejemplo pregunta Referencia 

Cuestionario para 

determinar las 

características de 

la Cultura 

Organizacional 

Valores de la 

Cultura 

Organizacional 

Por favor, indique en qué medida está 

de acuerdo con las siguientes 

afirmaciones: 

Cueva, A. 

B. C., & 

Gómez, A. 

G. (2018) 

Modelo 

SERVQUAL 

Eficacia del 

Proceso de 

Titulación 

Por favor califica en la escala de 1 a 5 

a las siguientes preguntas: Donde 1 es 

Muy insatisfecho, 2 insatisfecho, 3 

indiferente, 4 satisfecho y 5 muy 

satisfecho. 

Molina- 

Herrera y 

Parreño- 

Herrera 

(2023) 
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3.4. Validación de instrumentos 

Alfa de Cronbach – Análisis de confiabilidad 

 
Para evaluar la consistencia interna de una escala, se utiliza el coeficiente Alfa de 

Cronbach, que se calcula a partir de las correlaciones promedio entre los ítems. Una 

ventaja de esta medida es que permite determinar cómo afectaría la confiabilidad de la 

prueba si se eliminara algún ítem. En general, Pérez-León (2023) ofrece las siguientes 

recomendaciones para interpretar los coeficientes de Alfa de Cronbach. 

Tabla 2 

 
Coeficiente alfa de Cronbach 

 

 
Nota. La tabla representa los rangos de fiabilidad del Alfa de Cronbach. Fuente: Pérez 

León (2023) 

3.4.1  Fiabilidad de la variable valores de la cultura organizacional 

El análisis del coeficiente Alfa de Cronbach, aplicado a los ítems que abordan las 

dimensiones de los valores de la cultura organizacional del instrumento, fue realizado 

mediante el software SPSS versión 28.0 de IBM Corp. (2021). Los resultados revelan 

un Alfa de Cronbach de .955, indicando, según la interpretación de Pérez-León (2023), 

una "consistencia interna o confiabilidad excelente", al  ubicarse en el  rango ɑ ≥ 0.9. Con  

un total de 215 casos válidos, se concluye de manera contundente que la consistencia 

interna del instrumento es excelente, respaldando así la pertinencia de su aplicación en 

el estudio. 
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3.4.2  Evaluación de la eficacia del proceso de titulación 

El análisis del coeficiente Alfa de Cronbach, aplicado a los ítems que abordan las 

dimensiones de la eficacia del proceso de titulación, fue llevado a cabo utilizando el 

software SPSS versión 28.0 de IBM Corp. (2021). Los resultados reportan un alfa de 

Cronbach de .960, lo cual, según la interpretación de Pérez-León (2023), refleja una 

"consistencia interna o confiabilidad excelente", al estar dentro del rango ɑ ≥ 0.9. Con 

un total de 215 casos válidos, se concluye de manera enfática que la consistencia 

interna del instrumento es excelente, respaldando así la idoneidad de su aplicación en 

el estudio 

3.5. Procesamiento y análisis de la data 

Una vez obtenida la muestra de participantes para el estudio mediante criterios y 

consideraciones estratégicas, se procedió al desarrollo y conformación de la encuesta, 

siguiendo este contexto, se llevó a cabo la validación de la encuesta mediante un 

riguroso protocolo de revisión y aprobación. La validación del instrumento se llevó a 

cabo bajo la supervisión del director de Pydlos. Durante la revisión inicial, el director 

proporcionó comentarios y sugerencias que resultaron fundamentales para mejorar el 

instrumento. Entre las recomendaciones destacan la necesidad de construir las 

preguntas de una forma más sencilla de entender y mejorar la redacción de las mismas, 

entre otros aspectos. Por otro lado, como parte de las recomendaciones incorporadas, 

se añadieron preguntas específicas, tales como: "¿En qué etapa te encuentras 

actualmente en el proceso de titulación?", "¿Cómo fue asignado tu tutor en este proceso 

de titulación?" y "¿Estás realizando la tesis de manera individual o en pareja?”. 

Posteriormente, tras este proceso de ajuste, se completa su verificación, por lo que, 

nuestro siguiente paso en la investigación ética y responsable es obtener la aprobación 

del Comité de Ética para la Investigación con Humanos (CEISH). Esto con el objetivo 

de aplicar esta herramienta a todos los estudiantes de las materias UIC I y II de las 

carreras seleccionadas: Enfermería, Ingería Civil y Educación Básica. Una vez 

aprobada, se realizaron los permisos a las autoridades correspondientes de los decanos 

y directores de las carreras seleccionadas para realizar la encuesta. Luego de la 

aprobación de las autoridades, se solicitó el permiso a las secretarías de las diferentes 

carreras para el acceso a los listados de los estudiantes matriculados en asignaturas 

UIC I y II. La muestra seleccionada estuvo compuesta por 94 estudiantes de enfermería, 

60 estudiantes de ingeniería civil, y 61 educación básica. 

La encuesta de la investigación se realizó de manera presencial, esto se debe a dos 

razones: 
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-  Obtener las firmas y consentimientos informados por parte de los participantes 

(Ver anexo D). 

-  La interacción directa con los encuestados es esencial para solventar dudas y 

obtener respuestas más fiables. 

En el proceso de investigación, tras recopilar data de 233 participantes, se llevó a cabo 

una depuración de la base de datos, lo que dio como resultado 215 encuestas 

completas, 8 fueron excluidas por estar incompletas. Además, durante este proceso, 5 

estudiantes declinaron participar y 5 estudiantes se dieron de baja de la asignatura de 

la UIC. Como sugiere Yin (2014), la sistematización de encuestas en Excel implica la 

creación de tablas de datos con códigos numéricos para una interpretación eficiente. La 

base de datos fue revisada para eliminar posibles errores y verificar rangos de 

codificación. Las etapas críticas de tabulación y escalamiento se realizaron utilizando 

SPSS (Statical Package for the Social Sciences) versión 28.0 de IBM Corp. (2021). La 

tabulación organizó la información y brindó una vista clara de los resultados, mientras 

que la baremación asignó valores numéricos para facilitar la comparación entre 

variables. Posteriormente se realizó un análisis descriptivo siguiendo a Hidalgo (2019) 

utilizando medidas de frecuencia y porcentaje para conocer en detalle las variables 

estudiadas. El análisis de correlación se realizó utilizando la paquetería Jamovi project 

(2023) apoyado por Cáceres (2008), con el objetivo de explorar las relaciones entre 

variables que contribuyen a comprender cómo los valores de la cultura organizacional 

influyen en la efectividad. 
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Capítulo 4. Resultados y discusión 

En este apartado se presenta los resultados obtenidos en este estudio, siguiendo las 

actividades planteadas en cada objetivo específico: determinar el impacto de los valores 

de la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca en la eficacia del proceso de 

titulación; evaluar el nivel de satisfacción de los estudiantes con el proceso de titulación 

y su relación con los valores de la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca; 

Proponer recomendaciones para mejorar el proceso de titulación de la universidad a 

partir de los resultados obtenidos. 

 

4.1 información sociodemográfica 

La tabla 4 presenta información sociodemográfica de los participantes. La mayoría de 

los participantes son mujeres (60,5%). El grupo de participantes con edades entre 22 y 

24 años representa un porcentaje significativo (50.2%), con una media de 23 años. La 

carrera más numerosa seleccionada para este estudio, es Enfermería con el 43.7% de 

participantes. En cuanto a la etapa actual en el proceso de titulación, se observa que no 

existe una diferencia significativa entre quienes cursan la Unidad de Integración 

Curricular (UIC) I y UIC II, con un 53% y un 47%. Esto indica una distribución equitativa 

de los estudiantes en estas etapas del proceso. En relación a la selección de tutor en el 

proceso de titulación, se identifica una diferencia entre aquellos que eligen a su propio 

tutor y aquellos a quienes se les asigna uno. El 59% de los estudiantes opta por 

seleccionar a su propio tutor, mientras que el 49% recibe la asignación de un tutor. 
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Tabla 3 

 
Información sociodemográfica de los participantes 

 
 

 
Nota. Elaboración propia con base en la data recopilada, 2023. 

 
4.2 Análisis correlacional 

La correlación se define como una medida estadística que cuantifica la relación entre 

dos o más variables y su tendencia a fluctuar en conjunto. La intensidad de esta relación 

se clasifica en 6 categorías: Perfecta (+/- 1), muy alta (entre +/- ,80 y ,99), alta (entre +/- 

,60 y 0, 80), moderada (entre +/- ,40 y ,60), débil (entre +/- ,20 y ,40) y muy débil a nula 

(entre +/- ,0 y ,20), (Levine, Krehbiel y Berenson, 2014). 

Se realizó el análisis de correlación para establecer la relación entre los valores de la 

cultura organizacional de la Universidad de Cuenca y la eficacia del proceso de 

titulación, como se muestra en la tabla 5. Además, se extendió el análisis al desglosar 

en dimensiones específicas de la variable dependiente e independiente, permitiendo así 

una comprensión más detallada de las mismas. 
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Tabla 4 

 
Análisis correlacional entre las variables cultura organizacional y la eficacia del 

proceso de titulación (consolidado de las tres carreras estudiadas) 

 

 
Nota. Elaboración propia con base en la data recopilada, 2023. 

 
En la tabla 4 que incluye las estudiantes de las tres carreras, se puede observar que 

existe una correlación estadísticamente significativa entre valores de la cultura 

organizacional y eficacia = 1.000. Según Levine et al. (2014), en la tabla se destaca una 

predominancia de correlación moderada, definida como aquella que se sitúa entre +/- 

.40 y .60, por ejemplo, entre trabajo en equipo y seguridad = 0.546; entre adaptabilidad 

y capacidad de respuesta = .568: Otro aspecto a destacar es que existe correlación alta, 

por ejemplo, la correlación entre valores y excelencia = .719; valores y adaptabilidad = 

.789. Otro aspecto a destacar, son casos con correlación débil, por ejemplo, entre 

respeto - equidad y aspectos tangibles = .359; respeto y confiabilidad = .398. 

Por lo descrito, los valores de la cultura organizacional muestran una relación 

estadísticamente significativa con la eficacia del proceso de titulación. No se ha 

encontrado trabajos iguales y similares. Sin embargo, se ha encontrado estudios que 

examinan las mismas variables en universidades. Por ejemplo, Ngugi et al.(2 021), en 

el contexto keniano, examinaron la relación entre la cultura organizacional y la calidad 

del servicio en universidades públicas y privadas de Kenia, este estudio reporta una 

correlación sustancialmente más alta en nuestro contexto. Mientras que el estudio de 

Ngugi et al. (2021), reportaron una correlación significativa de .649 entre estas dos 

variables con respecto a universidades públicas y .587 en universidades privadas; en 

nuestro estudio, la correlación entre los valores de la cultura organizacional y la eficacia 
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del proceso de titulación mostró una relación positiva perfecta = 1.000 (p < 0.01). Estos 

resultados coinciden con los de Al-Otaibi et al. (2020), que reportaron relación positiva 

=.701 entre la cultura organizacional y la calidad del servicio administrativo en las 

instituciones de enseñanza superior en el contexto de Arabia Saudí. El estudio de 

Pratomo (2020) sobre escuelas secundarias en Indonesia, encontró una relación 

positiva y significativa entre la cultura organizativa y la calidad del servicio .0801. 

Por otro lado, Nungchim et al. (2022) en su estudio sobre la cultura organizacional 

mediante el modelo de Denison, en relación con las dimensiones de la calidad del 

servicio, y los resultados de nuestra investigación reporta algunas discrepancias 

notables, por ejemplo, Nungchim et al. (2022) obtuvieron una correlación entre la 

dimensión de involucramiento y aspectos tangibles = .698, una correlación alta; mientras 

que nuestros resultados, muestran una correlación moderada =.533. Esto podría sugerir 

que, en el contexto de su estudio, la dimensión de involucramiento está más 

estrechamente vinculada a los aspectos tangibles de la calidad del servicio en 

comparación con nuestra población de estudio. Asimismo, en las demás dimensiones, 

las correlaciones obtenidas por Nungchim et al. (2022) son más altas que las obtenidas 

en este estudio en cada una de esas dimensiones. Estas diferencias podrían indicar 

variaciones en la percepción y conexión entre la cultura organizacional y la calidad del 

servicio entre las dos investigaciones. 

Con estos resultados obtenidos podemos afirmar lo que menciona Schein (1992), quien 

sostiene que la cultura organizacional está arraigada en valores compartidos, creencias 

y supuestos básicos que guían el comportamiento de los miembros de la organización. 

Estos valores subyacentes pueden ser difíciles de identificar, pero tienen un impacto 

significativo en la forma en que se desarrollan las actividades y se alcanzan los objetivos 

organizacionales. Denison et al. (1991) también resalta la importancia de los valores 

culturales en la eficacia organizacional, sugiriendo que las organizaciones con una 

cultura fuerte y coherente tienden a tener un mejor desempeño en términos de 

innovación, adaptabilidad y resultados financieros, por otro lado, Dealy Kennedy (1982) 

afirma que los valores culturales afectan la capacidad de una organización para 

adaptarse y responder a los cambios en su entorno. Por último, Hofste (1980) de 

menciona que los valores culturales son patrones de pensamiento, sentimiento y 

comportamiento que son compartidos por los miembros de una organización y que 

influyen en la forma en que se llevan a cabo las actividades y se logran los objetivos. 
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Tabla 5 

 
Análisis Correlacional Entre los Valores de la Cultura Organizacional y la Eficacia 

del Proceso de Titulación (Carrera de Enfermería) 

 

 
Nota. Elaboración propia con base en la data recopilada, 2023. 

 
La tabla 5 al igual que la tabla 4, demuestra que existe una correlación perfecta, 

estadísticamente significativa entre valores de la cultura organizacional y eficacia con 

un 1.000. De manera general, se observa correlaciones altas, moderadas y bajas. 

Algunos ejemplos de correlaciones altas, se observa, por ejemplo: entre trabajo en 

equipo – sentido de la comunidad y valores =.780; entre trabajo en equipo – sentido de 

la comunidad y eficacia = .780; entre eficacia y adaptabilidad = .772; entre eficacia y 

excelencia = .725. De igual manera, hay correlaciones moderadas, por ejemplo, entre 

adaptabilidad y seguridad con una correlación = .547; entre excelencia y confiabilidad = 

.572. Por último, hay correlaciones débiles, por ejemplo, entre trabajo en equipo y 

aspectos tangibles = .358; entre respeto – equidad y confiabilidad =.357; entre respeto 

– equidad y capacidad de respuesta =.390; entre respeto y seguridad es .382; entre 

respeto y aspectos tangibles = .318. 
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Tabla 6 

 
Análisis correlacional entre las variables: valores de la cultura organizacional y la 

eficacia del proceso de titulación (carrera de Ingeniería Civil) 

 

 
Nota. Elaboración propia con base en la data recopilada, 2023. 

 
La tabla 6 muestra similitud con las tablas 5 y 4 en el predominio de correlación 

moderada, por ejemplo, entre trabajo en equipo y confiabilidad = .588; entre 

adaptabilidad y empatía = .521. Cabe destacar que en algunos casos existe correlación 

alta, por ejemplo, entre adaptabilidad y valores =.807; entre adaptabilidad y eficacia = 

.806. Otro aspecto a destacar son casos con correlación débil, por ejemplo, entre 

respeto y capacidad de respuesta = .361; entre respeto y empatía =.348; entre 

capacidad de respuesta y aspectos tangibles =.358. 



44 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

Tabla 7 

 
Análisis correlacional entre las variables valores de la cultura organizacional y la 

eficacia del proceso de titulación (Carrera de Educación Básica). 

 

 
La tabla 7 muestra que predomina la correlación moderada y débil (Levine, Krehbiel y 

Berenson, 2014). No hay correlación entre seguridad y consistencia = .0167 (o es muy 

baja). Otras correlaciones, por ejemplo, entre respeto – equidad y empatía = .282; entre 

respeto – equidad y confiabilidad = .254; entre empatía y respeto – equidad = .282; entre 

confiabilidad y adaptabilidad .271. Otro aspecto destacar es que se observa pocos casos 

que muestran correlación alta, por ejemplo, entre valores de la cultura organizacional y 

adaptabilidad = .765; trabajo en equipo – sentido de la comunidad = .673. 
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Capítulo 5 

5.1 Conclusiones 

En la actualidad, la cultura organizacional ha emergido como un elemento crucial que 

incide significativamente en el funcionamiento de las instituciones, y su impacto en 

procedimientos específicos, como el de titulación estudiantil, es innegable. Tras la 

encuesta de percepción a los estudiantes de las asignaturas de titulación sobre la 

incidencia de los valores culturales en el proceso de titulación en la Universidad de 

Cuenca, se confirma que la cultura organizacional ejerce un papel fundamental en 

diversos aspectos de la vida académica. En el caso de la Universidad de Cuenca, la 

cultura organizacional se revela como esencial para establecer un marco normativo que 

favorece la eficacia en el proceso de titulación. 

El objetivo principal de esta investigación fue describir la influencia entre los valores de 

la cultura organizacional y la eficacia del proceso de titulación. Los resultados obtenidos 

permiten concluir que los valores de la cultura organizacional de la universidad tienen 

una relación positiva perfecta con la eficacia del proceso de titulación. Además, las 

cuatro dimensiones de la variable independientes de los valores de la cultura 

organizacional tienen relaciones positivas moderadas con la variable dependiente 

(Eficacia del proceso de titulación). Es crucial destacar que estos valores de la cultura 

organizacional de la Universidad de Cuenca como sentido de comunidad, trabajo en 

equipo, equidad, respeto, adaptabilidad y excelencia no solo operan en el ámbito 

subjetivo, afectando las actitudes y percepciones individuales, sino que también poseen 

un impacto tangible en el desarrollo de políticas y prácticas institucionales. La 

universidad, al promover estos valores, no solo busca moldear la cultura interna, sino 

que también proporciona recursos tangibles y subjetivos para respaldarlos. 

Por otra parte, se ha identificado que las variables de "Respeto - Equidad" y "Aspectos 

Tangibles" presentan correlaciones más débiles en comparación con otras dimensiones 

analizadas. Específicamente, se ha encontrado que la correlación entre "Respeto - 

Equidad" y "Aspectos Tangibles" es de .359 y entre “Respeto – Equidad y Confiabilidad 

es de .398. Estos valores indican una relación menos fuerte en comparación con otras 

variables evaluadas en el contexto de la investigación. La relación de .359 entre 

"Respeto - Equidad" sugiere que existe una conexión débil entre estas dos dimensiones, 

mientras que la correlación de .398 entre "Respeto - Equidad" y "Confiabilidad" también 

revela una asociación débil entre estos aspectos. Estos resultados resaltan la 

importancia de considerar y fortalecer estas áreas específicas en la cultura 

organizacional de la universidad a necesidad de que la universidad se enfoque en elevar 

el índice de estas variables más débiles es evidente a partir de estos hallazgos. Mejorar 
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la correlación entre "Respeto - Equidad" y "Aspectos Tangibles" no solo contribuirá a 

fortalecer la cohesión interna y la percepción de justicia dentro de la institución, sino que 

también impactará positivamente en la confiabilidad de los procesos y servicios 

universitarios. En consecuencia, se recomienda que la universidad implemente 

estrategias específicas para reforzar estas dimensiones. 

5.2. Recomendaciones 

La gestión por procesos se ha convertido en una herramienta fundamental para mejorar 

la eficiencia y eficacia de las organizaciones. La Universidad de Cuenca, al ser una 

institución educativa de gran prestigio, también se beneficia de esta metodología. Sin 

embargo, es posible que existan áreas en las que se pueda mejorar aún más, como por 

ejemplo el proceso de titulación de sus estudiantes. Según Ivánez y Martín (2015), la 

gestión por procesos permite identificar, analizar y mejorar los diferentes pasos y 

actividades que se llevan a cabo en una organización. En el caso de la titulación, este 

proceso implica una serie de etapas que van desde la elección del tema de investigación 

hasta la defensa de la tesis. Es necesario evaluar cada una de estas etapas para 

identificar posibles puntos críticos y proponer mejoras. 

A través de la aplicación de la de gestión de procesos, datos recopilados y resultados 

obtenidos en la investigación, es posible proponer mejoras significativas para optimizar 

el proceso de titulación en la Universidad de Cuenca. Estas propuestas se fundamentan 

en la comprensión profunda de la incidencia de los valores de la cultura organizacional 

en dicho proceso. Algunas sugerencias en términos generales para mejorar la eficacia 

del proceso de titulación podrían incluir 

Establecer canales de comunicación efectivos: Es importante que los estudiantes 

tengan acceso a información clara y oportuna sobre el proceso de titulación y los 

requisitos necesarios para completarlo. Para ello, se pueden establecer canales de 

comunicación efectivos, como una plataforma en línea o un sistema de correo 

electrónico, que permita a los estudiantes obtener información y realizar consultas de 

manera rápida y eficiente 

Fomentar la colaboración entre estudiantes y profesores: Promover una cultura de 

colaboración y apoyo mutuo entre los docentes y los estudiantes, generando un 

ambiente propicio para la investigación y el aprendizaje 

Implementar tecnología para la gestión y seguimiento del proceso de titulación: Utilizar  

herramientas tecnológicas para mejorar la eficiencia de los procesos administrativos y 

facilitar la gestión y seguimiento del proceso de titulación. 

https://www.semanticscholar.org/paper/d1ed22adfee567892f3da9adaff5c3fd7f6f5eb6


47 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

Capacitar constantemente a docentes y estudiantes: Organizar talleres, cursos y 

conferencias sobre metodología de investigación, redacción académica y presentación 

de trabajos para brindar a los estudiantes las herramientas necesarias para llevar a cabo 

un proceso de titulación exitoso. 

Con respecto para potenciar cada uno de los valores de la Universidad de Cuenca en 

la eficacia del proceso de titulación se sugieren las siguientes recomendaciones: 

 Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es esencial para una eficaz titulación, 

ya que implica la colaboración de estudiantes, profesores y personal 

administrativo. Como propuesta para potenciar este trabajo en equipo seria la 

disponibilidad de creación de equipos multidisciplinarios para la realización de 

trabajo de titulación. Esto permitirá que los estudiantes se beneficien de 

diferentes perspectivas y competencias, mejorando la calidad de sus trabajos de 

titulación. 

 Sentido de comunidad: Un sentido de comunidad sólido promueve la 

participación activa de los estudiantes en las actividades universitarias. Para 

fortalecer este valor, la universidad debe implementar políticas que fomenten la 

integración de los estudiantes en asociaciones estudiantiles, actividades 

culturales y deportivas. Además, se deben organizar eventos donde los 

estudiantes puedan compartir sus experiencias de titulación, promoviendo el 

apoyo entre pares y la identificación con la institución. 

 Respeto y equidad: La universidad debe establecer políticas que garanticen el 

respeto y la equidad dentro del proceso de titulación. Esto implica proporcionar 

igualdad de recursos y oportunidades a todos los alumnos, independientemente 

de su género, origen étnico o económico. Además, se deben establecer 

mecanismos de seguimiento y evaluación para asegurar que los procesos de 

titulación sean justos y transparentes. 

 Adaptabilidad: La universidad debe ser capaz de adaptarse a los cambios 

constantes tanto a nivel académico como tecnológico. Para lograrlo, se deben 

implementar políticas que fomenten la actualización y mejora continua de los 

programas de titulación. Esto implica la revisión regular de los contenidos 

curriculares y la incorporación de nuevos enfoques pedagógicos y tecnologías 

de la información y comunicación. 

Excelencia: La excelencia académica debe ser el pilar fundamental en el 

proceso de titulación. La universidad debe asegurar que los estándares de 

calidad se cumplan en todas las etapas del proceso, desde la selección de los 

temas de investigación hasta la defensa de las tesis. Para esto, es necesario 
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brindar capacitación continua a los profesores y evaluar de manera sistemática 

la calidad de los trabajos de titulación 

5.3 Limitaciones 

La investigación sobre la incidencia de los valores de la cultura organizacional en la 

eficacia del proceso de titulación en la Universidad de Cuenca, se vio afectada por 

diversas limitaciones, siendo una de las más significativas la falta de investigación previa 

sobre el tema. Esta carencia de estudios anteriores dificultó la identificación de marcos 

teóricos consolidados y la construcción de una base sólida para el desarrollo de la 

investigación. Otro aspecto a destacar fue que, al inicio de la investigación, planeaba 

utilizar un enfoque mixto para profundizar en el problema con métodos cuantitativos y 

cualitativos. Sin embargo, el retraso en la aprobación del Comité de Ética en Salud 

(CESH) debido a la falta de conocimiento previo sobre el proceso y la carencia de una 

guía específica para estudios en ciencias sociales, junto con trámites burocráticos 

prolongados, nos obligó a optar únicamente por el enfoque cuantitativo debido a 

limitaciones de tiempo. Este proceso también afectó la recolección de datos. 

5.4 Estudio futuros 

La investigación sobre la incidencia de los valores de la cultura organizacional en la 

eficacia del proceso de titulación en la Universidad de Cuenca, ha proporcionado 

valiosas percepciones que no solo se aplican a la esfera específica de esta institución, 

sino que también pueden contribuir al desarrollo de investigaciones futuras en áreas 

relacionadas. Basándome en la experiencia del trabajo realizado, identifico algunas 

líneas de investigación que considero cruciales para ampliar la comprensión de este 

fenómeno y su impacto más allá de la universidad en cuestión. 

 Análisis comparativo con otras instituciones superiores en el Ecuador. 

 Incidencia de la cultura organizacional en la calidad educativa. 

 Percepción de la cultura organizacional de los miembros de la Universidad. 

 Impacto de la cultura organizacional en la empleabilidad de los graduados. 

 
Estos estudios podrían realizarse con enfoque mixto lo que podría reportar resultados 

más potentes y generalizables. 
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Anexo B. Carta de aprobación del CEISH 

CARTA DE DICTAMEN Nro. CEISH-UC-2023- 

496 

 
 

 
Señor/a: 

Cuenca, 22 de noviembre de 

2023 

Ximena Soraya Carguitongo Lozano, Juan Diego Chicaiza Ramirez 

Universidad de Cuenca 

ASUNTO: REVISIÓN DE PROTOCOLO DE INVESTIGACIÓN 
 

Por medio de la presente y una vez que el protocolo de investigación presentado por 

el (la) Sr (a).XIMENA SORAYA CARGUITONGO LOZANO, JUAN DIEGO CHICAIZA 

RAMIREZ, que titula “LA INCIDENCIA DE LOS VALORES DE LA CULTURA 

ORGANIZACIONAL DE LA UNIVERSIDAD DE CUENCA EN LA EFICACIA DEL 

PROCESO DE TITULACIÓN DE SUS 

ESTUDIANTES.”, ha ingresado al Comité de Ética de Investigación en Seres 

Humanos de la Universidad de Cuenca (CEISH-UC), con fecha 19/10/2023 (primera 

versión), y cuyo código asignado es 2023-014EO-SOC, luego de haber sido revisado 

y evaluado en la sesión ordinaria Nro 42 con fecha 21/11/2023, dicho proyecto está 

APROBADO para su ejecución en la UNIVERSIDAD DE CUENCA al cumplir con 

todos los requerimientos éticos, metodológicos y jurídicos establecidos por el 

reglamento vigente para tal efecto. 

Como respaldo de lo indicado, reposan en los archivos del CEISH-UC, tanto los 

requisitos presentados por el investigador, así como también los formularios 

empleados por el comité para la evaluación del mencionado estudio. 

En tal virtud, los documentos aprobados sumillados del CEISH-UC que se adjuntan 

en físico alpresente informe son los siguientes: 

• Solicitud de aprobación 
• Copia del Protocolo de investigación, que consta de 27 páginas 
• Documento de consentimiento informado 

• Declaración de confidencialidad 
• Hoja de Vida de Investigador 
• Carta de interés institucional 

Cabe indicar que la información de los requisitos presentados es de responsabilidad  

exclusiva delinvestigador, quien asume la veracidad, originalidad y autoría de los 

mismos. 

 
 

Es necesario que se tome en cuenta los siguientes aspectos: 

1. El Comité no se responsabiliza por cualquiera de los posibles eventos por el 
manejo inadecuado de la información, lo cual es de entera responsabilidad de 
los investigadores. 

2. Cualquier modificación en el protocolo, debe solicitar la aprobación de las 
enmiendas dentro de las siguientes veinte y cuatro (24) horas, de acuerdo al 
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formato disponible en lapágina web https://www.ucuenca.edu.ec/ceish 
3. Los investigadores son responsables de la ejecución correcta y ética de la  

investigación, respetando los documentos y condiciones aprobadas por el 
Comité, así como la legislación vigente aplicable y los estándares nacionales 
e internacionales en la materia. 

4. El incumplimiento de estas responsabilidades podrá ser motivo de revocatoria 
de esta aprobación. 

Así también se recuerda las obligaciones que el investigador principal y su equipo 

deben cumplirdurante y después de la ejecución del proyecto: 

 Informar al CEISH-UC la fecha, día y hora de inicio de la investigación. 

 Presentar a este comité informe de avance de ejecución del proyecto a mitad del 
proceso, al correo del CEISH-UC: ceish@ucuenca.edu.ec, de acuerdo a los 
formatos que constan en la página web del CEISH-UC: 
https://www.ucuenca.edu.ec/ceish 

 Cumplir todas las actividades que le corresponden como investigador principal, 
así como lasdescritas en el protocolo con sus tiempos de ejecución, según el 
cronograma establecido en dicho proyecto, vigilando y respetando siempre los 
aspectos éticos, metodológicos y jurídicos aprobados en el mismo. 

 Aplicar el consentimiento informado a todos los participantes, respetando el 
proceso definido en el protocolo y el formato aprobado. 

 Al finalizar la investigación, entregar al CEISH-UC el informe final del proyecto, al 
correo del CEISH-UC: ceish@ucuenca.edu.ec, de acuerdo a los formatos que 
constan en la páginaweb del CEISH-UC: https://www.ucuenca.edu.ec/ceish 

 

 
Esta aprobación tiene una duración de un año (365 días). Las investigaciones con una 

duración superior al año de vigencia de esta aprobación, deberán solicitar la 

renovación de su aprobación al menos sesenta (60) días calendario antes de que 

expire la vigencia de esta aprobación, de acuerdo al formato disponible en la página 

web https://www.ucuenca.edu.ec/ceish. El Comité estará dispuesto durante el 

desarrollo del estudio a responder cualquier inquietud que pudiere surgir tanto de los 

participantes como de los investigadores. 

En toda correspondencia con el Comité, favor referirse con el código antes 

mencionado.Atentamente, 

 

 
 

Firmado electrónicamente por: 
 

 
 

MANUEL 
ISMAEL 
MOROCHO 
MALLA 

 

 

 

Dr. Manuel Ismael Morocho Malla 

Presidente del Comité de ética de Investigación en seres humanos de la Universidad de  

Cuenca 

https://www.ucuenca.edu.ec/ceish
mailto:ceish@ucuenca.edu.ec
https://www.ucuenca.edu.ec/ceish-
mailto:ceish@ucuenca.edu.ec
https://www.ucuenca.edu.ec/ceish
https://www.ucuenca.edu.ec/ceish
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Anexo C. Consentimiento informado 
 

 

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

 
 

Título de la investigación: La incidencia de los valores de la cultura organizaciona l de la Universidad de Cuenca en 
la eficacia del proceso de titulación de sus estudiantes. 

Datos del equipo de investigación: (puede agregar las filas necesarias, ver instructivo al final) 
 

 Nombres completos # de cédula Institución a la que pertenece 

Investigador Principal (IP) Juan Diego Chicaiza Ramirez 0107534240 Universidad de Cuenca 

Investigador. Ximena Soraya Carguitongo 
Lozano 

0107092249 
Universidad de Cuenca 

 
 

¿De qué se trata este documento? (Realice una breve presentaci ón y explique el contenido del consentimiento 
informado). Se incluye un ejemplo que puede modificar 

De la manera más c omedida y res pet uos a le inv it amos a ust ed a part ic ipar en est e est udio, que s e  

realizará en la Universidad de Cuenca. 

En este doc um ent o ll am ado "c onsentimient o informado" se ex plic a las  raz ones po r las  que s e rea liza el estudio,  
cuál s erá su partic ipación y si ac ept a la invit ación. Tam bién s e ex plic an los posibles ries gos, benefic ios y sus  
derec hos en caso de que usted decida partic ipar. Des pués de revis ar  la informac ión en est e Consentimient o y  
acla ra r todas s us dudas, tendrá e l conocimiento para t om ar una decisión s ob re s u participac ión o no en este  
estudio. No tenga prisa para decidir. Si es necesario, lleve a la casa y lea este documento con sus familiares u 
otras personas que son de su confianza. 

Introducción 

La Univ ers idad de Cuenc a, c on s u enf oque en la ex c elencia ac adémic a y el des arrollo int egral de los  

estudiantes, ha cultivado una cultura organizacional basada en valores esenciales como la  

innov ación, la res pons abil idad s oc ial  y  la étic a. Est e est udio s e c ent ra en ex plorar c ómo est os v alores  

influyen en la efectividad del proceso de titulación de sus estudiantes. La relevancia de esta  

investigación radica en la necesidad de comprender cómo los valores institucionales impactan 

direct ament e en la motiv ac ión, el des empeño ac adémic o y la c ulm inac ión exit os a de los programas  

de titulación. Estos hallazgos pueden proporcionar una base sólida para mejorar la experiencia 

educ ativ a de los es t udiant es y f ort alec er la pos ic ión de la Univ ersidad de Cuenc a c omo una instit ución  

comprometida con la formación de profesionales altamente calificados. Este estudio se propone  

identificar posibles áreas de mejora en el proceso de titulación y contribuir a una educación  de 

c al idad, f oment ando la f ormación de prof es ionales  étic os  y c ompet ent es,  al  tiempo que f ort alec e la  

reputación de la Universida d de Cuenc a en el ámbito educativ o. 

Objetivo del estudio 

El objetivo de este estudio es entender cómo los valores que guían a la Universidad de Cuenca 

influyen en la forma en que los estudiant es logran titularse. 

Descripción de los procedimientos 
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Para obtener la información se realizará una encuesta a las y los estudiantes que se encuentran  

cursando las asignaturas de UIC I o UIC II de las facultades de: Filosofía, letras y ciencias de la  

educ ac ión;  Fac ult ad de I ngenierí a y  la Fac ult ad de C ienc ias médic as de la Univ ersidad de Cuenc a.  

La rec olec ción s e realiz ará a trav és de una enc uest a c reada c on la herramient a Google Forms, c uy a 

duración se encuentra entre los 15 – 20 minutos. Para garantizar la anonimidad de las y los 

participant es, el inst rument o no rec ogerá los nombres y apellidos de las y los part ic ipant es, de igual  

manera,  una v ez f inaliz ada la rec olec ción de dat os, la i nf ormac ión s erá manejada y analiz ada a t rav és  

del software SPSS. 

Finalment e,  el  lev ant amient o y la c ons ol idac ión de dat os, s erán manejados únic a y ex clusiv ament e  

por la y el investigador, garant iz and o la confidencialidad de cada participant e. 

Riesgos y beneficios 

Los riesgos potenciales incluyen la posibilidad de incomodidad emocional o preocupaciones  

relacionadas c on la c onf idencialidad de las res puest as. Para minim iz ar es t os ries gos, s e garant iz ará 

la confidencialidad de los datos recopilados, protegiendo la identidad de los participantes y 

as egurando que no s e rev elen res puest as individuales y a que est os dat os  s erán manejos únic ament e  

por el investigador. 

Los participant es  no ex periment arán benef ic ios  direct os a c ort o plaz o, pero s u c ontr ibuc ión ay udará 

a comprender mejor la cultura educativa de la Universidad de Cuenca y posiblemente llevará a  

mejoras que beneficien a futuros estudiantes. Además, al participar, los estudiantes tendrán la  

oportunidad de expresar sus opiniones y preocupaciones, lo que puede contribuir a un entorno 

univers it ario más favorable y colaborat iv o a largo plazo. 

Los beneficios para la sociedad incluyen la posibilidad de mejorar los procesos de titulación y  

fort alec er la reput ac ión de la Univ ersidad de Cuenc a c omo instit ución c ompr ometida c on la c alidad  

educ ativ a.  Además, los  res ult ados  de la inv est igac ión podrí an influir  en la implement ación de polític as  

que fomenten un ambiente educativo más enriquecedor y equitativo para los estudiantes de la  

univers idad y, potenc ialm ent e, para otras instituciones educat iv as. 

Otras opciones si no participa en el estudio 

En cualquier momento puede dejar de participar en la investigación o también tiene la libertad de 

participar o no en el estudio. Así como al N o participar en la investigación no afectará de ninguna 

manera s u s it uación ac adémic a ni s u bienest ar fís ic o o emoc ional. La decisión de part ic ipar o no en 

el estudio está en manos de cada individuo, y se respet ará plenament e su elección. 
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Si usted tiene pregunt as sobre este formular io puede contact ar al Dr. Ismael Moroc ho Malla, 

President e del Comité de Ética de Investigac ión en Seres Humanos de la Univers idad de Cuenc a, al 

siguient e correo electrónic o: ismael. moroc ho@ uc uenc a. edu. ec 

 

Derechos de los participantes (debe leerse todos los derechos a los participantes) 

Usted tiene derecho a: 
1)  Recibir la información del estudio de forma clara; 
2)  Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas; 
3)  Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio; 
4)  Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traerá ningún problema para usted; 
5)  Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento; 
6)  Recibir cuidados necesarios si hay algún daño resultante del estudio, de forma gratuita, siempre que sea necesario; 
7)  Derecho a reclamar una indemnización, en caso de que ocurra algún daño debidamente comprobado por causa del estudio; 
8)  Tener acceso a los resultados de las pruebas realizadas durante el estudio, si procede; 
9)  El respeto de su anonimato (confidencialidad ); 
10 )  Que se respete su intimidad (privacidad); 
11 )  Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada página por usted y el investigador; 
12 )  Tener libertad para no responder preguntas que le molesten; 
13 )  Estar libre de retirar su consentimiento para utilizar o mantener el material biológico que se haya obtenido de usted, si 

procede; 
14 )  Contar con la asistencia necesaria para que el problema de salud o afectación de los derechos que sean detectados durante 

el estudio, sean manejados según normas y protocolos de atención establecidas por las instituciones correspondient es; 
15) Usted no recibirá ningún pago ni tendrá que pagar absolutamente nada por participar en este estudio. 

Información de contacto 

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0985475096 que pertenece a 

Juan Diego Chicaiz a Ramirez o envíe un correo electrónic o a juan.chic aiz a@ uc uenc a. edu. ec 

 
 

Consentimiento informado (Es responsabilidad del investigador verificar que los participantes tengan un nivel de comprensión lectora adecuado para 

entender este documento. En caso de que no lo tuvieren el documento debe ser leído y explicado frente a un testigo, que corroborará con su firma que lo que se 

dice de manera oral es lo mismo que dice el documento escri to) 

Comprendo m i part icipac ión en est e est udio.  Me han ex pl ic ado los  ries gos  y  benef ic ios  de participar en un lenguaje 

claro y s enc illo. Todas mis pregunt as fueron c ont est adas. Me perm itieron c ont ar c on t iempo s uficient e para t omar la  

decisión de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado.  Acepto 

voluntariamente participar en esta investigación. 

 

Nombres complet os del/a participant e  Firma del/a participant e  Fecha 

Nombres complet os del testigo (si aplica)  Firma del testigo  Fecha 

Nombres complet os del/a investigador/ a  Firma del/a investigador/ a  Fecha 

 

 

mailto:ismael.morocho@ucuenca.edu.ec
mailto:juan.chicaiza@ucuenca.edu.ec
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Anexo D. Encuesta 
 

«Cuestionario sobre la incidencia de los valores de la cultura organizacional de la universidad 

de cuenca en la eficacia del proceso de  titulación» 

Estimado/a estudiante: 

 
El presente cuestionario es recabar información sobre la incidencia de los valores de la Cultura  

Organizacional de la Universidad de Cuenca en la Eficacia del proceso de titulación, por lo que solicito 

tu ayuda llenando este cuestionario, cuyas respuestas serán utilizadas exclusivamente con fines 

académicos y de investigación, por tanto, son anónimas y confidenciales. Tu participación es 

voluntaria, y si después de que hayas decidido llenar este cuestionario, decides no continuar, puedes 

hacerlo. 

 
Muchas gracias de antemano por tú participación. 

 

DATOS GENERALES. 

EDAD: 

Sexo: Hombre Mujer prefiero no decirlo 

¿A qué facultad perteneces dentro de la Universidad de Cuenca? 

 
Ciencias médicas 

Ingeniería 

Filosofía, letras y ciencias de la Educación. 

¿A que carrera perteneces de la facultad? 

 
Enfermería. 

Ingeniería Civil. 

Educación Básica. 

¿Qué ciclo te encuentras cursando? 
 

sexto. 

Séptimo. 

Octavo. 
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Noveno. 

¿Cuántos años llevas estudiando en la Universidad de Cuenca? 

 
3 - 3.5 

 

4 - 4.5 
 

5 o Más. 

¿En qué etapa se encuentra actualmente en el proceso de titulación? 

 
UIC I (Unidad de Integración Curricular) 

UIC II (Unidad de Integración Curricular) 

Correspondiendo a la pregunta anterior. ¿Cuál es su número de matrícula? 

 
Primer. 

Segunda. 

Tercera. 

¿Cómo se asignó su tutor en este proceso de titulación? 

Me asignaron un tutor. 

Seleccioné a mi tutor. 

¿Estás trabajando de manera individual o en pareja tu tesis? 

Individual. 

En Pareja. 

VALORES INSTITUCIONALES. 

Trabajo en Equipo y Sentido de Comunidad (Involucramiento) 
 

Subdimensión (Orientación al Equipo, Empoderamiento y Desarrollo de Capacidades) 

Por favor, indique en qué medida está de acuerdo con lo siguiente: 

 Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indiferente De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo. 

Los procedimientos establecidos por la Universidad 

de Cuenca para el proceso de titulación reflejan un 
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 fuerte énfasis en la colaboración entre estudiante/s,       

profesores y personal administrativo. 

 En la Universidad de Cuenca, existe una fuerte       

colaboración entre profesores, estudiantes y personal 

administrativo en el proceso de titulación. 

 La universidad proporciona recursos y       

oportunidades que facilitan el desarrollo de 

capacidades necesarias para la titulación. 

 En la Universidad de Cuenca, te animan a participar       

en actividades de aprendizaje complementarias que 

enriquecen tu proceso de titulación. 

 Me siento capacitado/a y confiado/a para asumir la       

responsabilidad de mi proceso de titulación en la 

Universidad de Cuenca. 

 En la Universidad de Cuenca me brinda la autonomía       

necesaria para planificar y ejecutar mi proceso de 

titulación de manera efectiva. 

RESPETO Y EQUIDAD (CONSISTENCIA) 
 

SUBDIMENCIONES (VALORES CENTRALES, ACUERDOS, COORDINACIÓN E INTEGRACIÓN) 

 Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indiferente De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo. 

 En la universidad de Cuenca, se promueven y       

fomentan los valores éticos y de integridad en el 

proceso de titulación 

 Los valores de respeto y diversidad son considerados       

fundamentales en la Universidad de Cuenca durante 

el proceso de Titulación. 

 En la Universidad de Cuenca facilitan la       

comprensión clara de los pasos y requisitos para el 

proceso de titulación. 

 Siento que la universidad de Cuenca fomenta y       

cumple con los acuerdos establecidos en relación 

con el proceso titulación. 

 En la Universidad de Cuenca, existe una buena       

coordinación y comunicación entre los diferentes 

departamentos y áreas involucradas en el proceso de 

titulación. 
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ADAPTABILIDAD (ADAPTABILIDAD) 
 

SUBDIMENSIONES (ORIENTACIÓN AL CAMBIO, ORIENTACIÓN AL CLIENTE, APRENDIZAJE 

ORGANIZATIVO) 

 Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indiferente De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo. 

Siento que en la Universidad de Cuenca se promueve 

una actitud abierta y receptiva hacia nuevas ideas y 

enfoques en el proceso de titulación. 

     

En la Universidad de Cuenca, se valora y se apoya la 

capacidad de los estudiantes para adaptarse a los 

cambios y desafíos durante el proceso de titulación. 

     

En la Universidad de Cuenca, se prioriza la 

satisfacción y el éxito de los estudiantes durante el 

proceso de titulación. 

     

Siento que en la Universidad de Cuenca se presta 

atención a las necesidades y expectativas de los 

estudiantes en el proceso de titulación. 

     

Los profesores y el personal administrativo de la 

Universidad de Cuenca están abiertos a aprender de 

las experiencias y retroalimentación de los 

estudiantes en el proceso de titulación. 

     

Siento que en la Universidad de Cuenca se promueve 

la experimentación y la búsqueda de nuevas formas 

de mejorar el proceso de titulación. 

     

EXCELENCIA (MISIÓN) 

 
SUBDIMENSIONES (DIRECCIÓN Y PROPÓSITOS ESTRATÉGICOS, METAS Y OBJETIVOS, VISIÓN) 

 Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Indiferente De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo. 

Siento que la Universidad de Cuenca se compromete 

activamente en cumplir con altos estándares de 

calidad y excelencia en el proceso de titulación. 

     

La Universidad de Cuenca demuestra un 

compromiso claro con la calidad y excelencia en el 

proceso de titulación de sus estudiantes. 

     



70 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

La Universidad de Cuenca demuestra un 

compromiso claro con la formación de 

investigadores a través de su proceso de titulación. 

     

La Universidad de Cuenca comunica claramente su 

misión y visión institucional a todos los miembros de 

la comunidad universitaria. 

     

CONFIABILIDAD 

 Muy 

insatisfecho 

insatisfech 

o 

diferente satisfech 

o 

Muy 

satisfecho 

¿Qué tan satisfecho/a estás con la puntualidad y 

cumplimiento de los plazos establecidos por la 

universidad durante el proceso de titulación? 

     

En términos de precisión y exactitud, ¿cómo 

evaluarías la fiabilidad de la información y los 

documentos proporcionados por la universidad en 

relación con el proceso de titulación? 

     

¿Cómo calificarías la consistencia y confiabilidad de 

los servicios y procesos brindados por la universidad 

durante el proceso de titulación? 

     

CAPACIDAD DE RESPUESTA 

 Muy 

insatisfecho 

insatisfech 

o 

diferente satisfech 

o 

Muy 

satisfecho 

¿Qué tan satisfecho/a estás con la prontitud y rapidez 

de respuesta por parte de la universidad durante el 

proceso de titulación? 

     

¿En qué medida percibes que la universidad muestra 

disposición para resolver cualquier problema o 

inconveniente que puedas tener durante el proceso 

de titulación? 

     

¿Cómo calificarías la efectividad de la comunicación 

y la claridad de la información proporcionada por la 

universidad en relación con el proceso de titulación? 

     

 Muy 

insatisfecho 

insatisfech 

o 

diferente satisfech 

o 

Muy 

satisfecho 

¿Qué tan satisfecho está con la transparencia del 

proceso de titulación en su institución? 

     

¿Qué tan satisfecho está con la protección de la 

propiedad intelectual en el proceso de titulación? 
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¿En qué medida se siente protegido contra posibles 

irregularidades durante el proceso de titulación? 

     

EMPATIA. 

 Muy 

insatisfecho 

insatisfecho diferente satisfech 

o 

Muy 

satisfecho 

¿En qué medida sientes que el personal de la 

universidad demuestra interés genuino en brindarte 

un trato personalizado y adaptado a tus necesidades 

en el proceso de titulación? 

     

¿Cómo calificarías la capacidad del personal de la 

universidad para brindarte un servicio empático y 

atento durante el proceso de titulación? 

     

¿Qué tan satisfecho/a estás con la disposición y 

amabilidad del personal de la universidad para 

ayudarte y responder tus consultas durante el 

proceso de titulación? 

     

ASPECTOS TANGIBLES. 

 Muy 

insatisfecho 

Insatisfecho Diferente Satisfech 

o 

Muy 

satisfecho 

¿Qué tan satisfecho/a estás con la calidad y 

apariencia de las instalaciones físicas utilizadas 

durante el proceso de titulación en la Universidad de 

Cuenca? 

     

En términos de comodidad y accesibilidad, ¿cómo 

evaluarías los recursos y herramientas tecnológicas 

disponibles para los estudiantes durante el proceso 

de titulación en la Universidad de Cuenca? 

     

¿En qué medida consideras que los materiales y 

equipos utilizados en el proceso de titulación por 

parte de la Universidad de Cuenca son modernos, 

actualizados y de calidad? 

     

GRACIAS. 😃 
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Pertinencia 

 
Existen varios estudios que han examinado los impactos de la cultura organizacional de 

universidades en la satisfacción y retención de los estudiantes. Así, por ejemplo, Coman 

y Bonciu (2016) señalan que la cultura organizacional puede afectar la satis facción y 

retención de los estudiantes, tales como la calidad de la educación, la colaboración entre 

estudiantes, profesores y personal administrativo, y la forma en que se manejan los 

problemas y conflictos en la institución universitaria. En América Latina también se han 

examinado estas dos variables. Por ejemplo, Urán y Callejas (2015), sugiere que las 

universidades deben evaluar su cultura organizacional y tomar medidas para mejorarla, 

a fin de aumentar la retención de los estudiantes graduados y, por tanto, mejorar la 

honra institucional. Sin embargo, la mayoría de estudios se realizan desde una 

perspectiva psicológica, administrativa y educacional. 

La investigación sociológica sobre este tema, aún no se ha desarrollado, no al menos 

en los términos que se propone en este estudio, los estudios anteriores dejan incompleta 

la comprensión del impacto de la cultura organizacional universitaria en las experiencias 

educativas de los estudiantes. Por lo señalado, el realizar una investigación acerca de 

la incidencia de los valores de la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca en 

la eficacia del proceso de titulación de sus estudiantes tiene gran pertinencia social, ya 

que aborda un tema importante y actual en el ámbito educativo. Entre las razones por 

las que esta investigación es pertinente, son: 

-  La cultura organizacional es un factor determinante en el éxito de una institución 

educativa, y, por tanto, la comprensión de los valores y normas que rigen el 

comportamiento de la universidad puede ayudar a mejorar la calidad del proceso 

de titulación de sus estudiantes (Schein, 2010). 

-  La eficacia del proceso de titulación es un indicador clave de la calidad de la 

educación superior y su influencia en la empleabilidad de los egresados, lo que 

hace que sea importante investigar las variables que influyen en este proceso 

(Teichler, 2004). 

-  Por último, la presente investigación contribuirá a identificar cuáles son las 

prácticas y valores institucionales que favorecen un proceso de titulación más 

eficaz, así como las barreras o limitaciones que dificultan el logro de este 

objetivo. De esta manera, se podrán proponer estrategias y acciones para 

mejorar la calidad del proceso de titulación y, en consecuencia, fortalecer la 

formación de los estudiantes universitarios. 
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Por otro lado, la pertinencia científico-académico de esta investigación radica en que la 

cultura organizacional es un tema relevante en el ámbito de la administración y la gestión 

de empresas e instituciones, y su estudio puede proporcionar información valiosa sobre 

los valores, creencias y normas que rigen el comportamiento de los miembros de una 

organización. En línea con lo anterior, existen pocas investigaciones sobre los valores 

de la cultura organizacional y los procesos de titulación en universidades, lo que hace 

que este tema sea relevante y necesario para llenar un vacío en la literatura académica. 

Por tanto, esta investigación se propone contribuir al conocimiento académico en el 

campo de la cultura organizacional de las instituciones de educación superior, 

específicamente en relación con el proceso de titulación de los estudiantes 

universitarios. 

Justificación 

 
La relación entre la cultura organizacional y la eficacia de sus procesos es de gran valor 

en la gestión de cualquier institución debido a que la cultura organizacional es una 

variable importante que afecta el comportamiento y desempeño de los miembros de la 

organización (Schein, 2010). En conjunto, la cultura organizacional puede tener un 

impacto significativo en la efectividad de los procesos administrativos de una 

universidad, ya que los valores, creencias y prácticas compartidas influyen en la forma 

en que se toman decisiones, se comunican y se colabora. comunidad universitaria, lo 

que a su vez incide en el desempeño y la productividad institucional (Fajardo, 2018). 

Autores como Schein (2010) y Hofstede (2010) enfatizan la importancia de la cultura 

organizacional para el éxito organizacional y la mejora de la calidad de vida de las 

personas. En el contexto específico de la educación universitaria, autores como Del Pilar 

Llanos Encalada (2020), han destacado la importancia de la cultura organizacional en 

la calidad de la educación superior y en la formación de los estudiantes. 

Debido a que la cultura organizacional contiene varios elementos (misión, valores, 

normas, etc.) El factor cultura organizacional que estudiaremos refiere a los valores de 

la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca, debido a que “Los valores son 

los principios fundamentales que guían el comportamiento y la toma de decisiones en 

una organización” (Edgar Schein,2010, pág. 35), y dentro de los valores los que refieren 

a las normas y procedimientos de la cultura organización. Para abordar esta temática, 

es necesario aplicar una metodología de investigación que permita analizar a fondo las 

particularidades del contexto universitario. 
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Existen varias variables que afectan la efectividad y eficiencia con la que operan las 

instituciones de educación superior. Entre estos, el clima organizacional, la cultura de 

innovación, la comunicación, las normas y reglas, y los valores compartidos pueden 

influir en la efectividad de los procesos administrativos al promover una cultura de 

excelencia y compromiso con el éxito estudiantil (Alay y Barcia, 2022). 

Además, la cultura organizacional es una herramienta importante en la gestión de las 

instituciones educativas, ya que incide en cómo se llevan a cabo los procesos 

administrativos y cómo se formulan los objetivos estratégicos de la organización (Sáenz 

y Jácome 2022). En el contexto de esta cultura, los valores que definen la cultura 

organizacional de la universidad son factores clave en la efectividad de estos procesos 

administrativos y la satisfacción de los miembros de la comunidad universitaria, lo que 

a su vez tiene un impacto directo en el desempeño de la comunidad universitaria (García 

et al.,2018) 

Por lo señalado, es importante examinar cómo influyen los valores de la cultura 

organizacional en la eficacia de los procesos de titulación de los estudiantes de la 

Universidad de Cuenca. Varios estudios dan cuenta de una creciente preocupación por 

la calidad de la educación superior, y en particular por la eficacia de los procesos de 

titulación. Según Ruiz (2019), la titulación es uno de los momentos más importantes en 

la vida académica de los estudiantes, ya que representa la culminación de su formación 

y el inicio de su carrera profesional. Por esta razón, es esencial que el proceso de 

titulación sea eficaz, transparente y justo. 

Sin embargo, varios factores pueden afectar la efectividad del proceso de acreditación, 

el más destacado de los cuales son los valores de la cultura organizacional. De acuerdo 

con Denison (1990), los valores organizacionales pueden influir en el comportamiento 

de los miembros de la organización de varias maneras, incluido su compromiso con las 

metas organizacionales, su capacidad para trabajar en equipo, su orientación al cliente 

y su capacidad para innovar. Según Robbins y Coulter (2018), los valores son 

importantes porque influyen en el comportamiento de los individuos en una 

organización. Cuando los valores de la cultura organizacional no se alinean con el 

propósito y metas de la organización, pueden surgir problemas como falta de 

compromiso, baja moral y reducción de la productividad. En el contexto de la  titulación 

universitaria, esto puede traducirse en una investigación de menor calidad y menores 

tasas de éxito en la obtención de un título universitario. 

Se trata de un estudio de caso múltiple e incrustado, por ser la opción adecuada que se 

utilizará para abordar el tema de la incidencia de los valores de la cultura organizacional 
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en la eficacia de los procesos de titulación de los estudiantes de la Universidad de 

Cuenca. Este enfoque permitirá analizar en profundidad los procesos y relaciones que 

se dan en el contexto específico de la universidad y en la interacción entre los distintos 

actores involucrados. Además, permite obtener datos detallados y ricos sobre las 

experiencias y percepciones de los estudiantes, docentes y directivos en relación a la 

cultura organizacional y su impacto en el proceso de titulación. Según Yin (2014), el 

estudio de caso múltiple es recomendable cuando se desea explorar un fenómeno 

complejo que se da en un contexto específico y se requiere analizar las múltiples 

dimensiones y perspectivas del mismo. Asimismo, Stake (2007) destaca que el enfoque 

de caso incrustado permite analizar cómo los casos están integrados en el contexto más 

amplio y cómo se relacionan con otros casos. De esta manera, se puede analizar cómo 

los valores de la cultura organizacional inciden en la eficacia del proceso de titulación 

en la Universidad de Cuenca y cómo esto se relaciona con otros factores a nivel 

institucional y social. 

Por lo señalado este estudio se justifica porque se analizarán variables que poco han 

sido estudiados de manera conjunta; los hallazgos beneficiarán tanto a estudiantes en 

proceso de titulación, como a los que vienen, también a docentes y personal 

administrativo, porque, los hallazgos permitirán plantear recomendaciones para mejorar; 

además, se aporta al conocimiento teórico en este campo. 

Problema 

 
En la actualidad, la investigación sobre cultura organizacional y eficiencia en el proceso 

de titulación han sido de gran trascendencia. Sorprendentemente, sin embargo, ningún 

estudio ha analizado específicamente la relación entre los valores de la cultura 

organizacional de una universidad y la efectividad del proceso de titulación de sus 

estudiantes. Es decir, si bien se han realizado estudios separados sobre estos dos 

temas, no se han examinado juntos. Este vacío en la literatura académica es 

preocupante porque se sabe que los valores organizacionales tienen un impacto 

significativo en el desempeño académico y la satisfacción de los estudiantes durante el 

proceso de titulación. Por lo tanto, se justifica realizar este estudio para examinar cómo 

los valores de la cultura organizacional de la Universidad de Cuenca influyen en la 

efectividad del proceso de titulación. Por ejemplo, Villacís (2019), afirma que la cultura 

organizacional y la gestión del proceso de titulación influyen en la tasa de graduación 

de los estudiantes. Los autores mencionan que las instituciones educativas deben 

promover una cultura organizacional que valore la calidad y la eficiencia en los procesos 

administrativos para mejorar la tasa de graduación. Asimismo, Varela (2011) concluyó 
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que la cultura organizacional afecta la efectividad de los procesos administrativos, 

incluyendo los procesos de delegación. Los autores mencionan que una cultura 

organizacional adecuada puede aumentar la eficiencia y eficacia del proceso de 

titulación, lo que se traduce en mayores tasas de graduación exitosa. Según Tinto 

(1993), la finalización de un programa académico está influenciada por una variedad de 

factores, incluidos los académicos, sociales y personales, y el proceso de graduación 

puede ser un factor clave en la retención y graduación de los estudiantes. Un proceso 

de graduación ineficiente puede tener impactos económicos y académicos significativos 

en los estudiantes y las universidades públicas, como costos adicionales, pérdida de 

recursos, deserción y más. Según Améstica - Rivas (2021), los estudiantes cuyo 

proceso de titulación lleva más tiempo deben pagar más matrículas y otros costos 

relacionados con la educación, y pueden tener menos oportunidades laborales y 

salarios. En la misma encuesta, encontraron que el 86 por ciento de los estudiantes que 

completaron su título dentro de los seis años se graduaron, en comparación con el 50 

por ciento de los que completaron seis años o más. Esto sugiere que la velocidad a la 

que los estudiantes completan el proceso de grado es un factor importante en las tasas 

de graduación exitosa. Mientras que Bravo (2015), encontró que los estudiantes que 

experimentaron retrasos en el proceso de graduación tenían una mayor probabilidad de 

abandonar la escuela. Esto se debe a una combinación de factores, que incluyen la 

dificultad para completar los requisitos del programa de estudio, la dificultad para 

encontrar un asesor de tesis y los problemas para coordinar el proceso de obtención del 

título. Además, los costos de la educación superior en las universidades públicas están 

subvencionados en gran medida por el gobierno, por lo que extender sus estudios sin 

obtener un título tiene un costo mayor para el estado y para los propios estudiantes. 

Según un estudio de la UNAM, los estudiantes que retrasan su graduación pueden 

generar costos adicionales de hasta el 20% del presupuesto universitario asignado. En 

concordancia con lo anterior, Mora, Huilcapi, León, Chávez (2017) señalan que las 

demoras en el proceso de titulación pueden generar una sobrecarga de los recursos 

universitarios, afectando así la capacidad de la universidad para atender las 

necesidades de otros estudiantes y de la comunidad. Finalmente, según Montini Dos 

(2017), un proceso de titulación deficiente puede afectar negativamente la reputación 

de una universidad y reducir la satisfacción de los estudiantes con la educación que 

reciben, lo que puede afectar su decisión de recomendar la universidad a futuros 

estudiantes. 
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Pregunta. 

 
¿De qué manera los valores de la cultura organizacional influyen en la eficacia del 

proceso de titulación de los estudiantes de la Universidad de Cuenca? 

Objetivo general 

 
-  Describir cómo influyen los valores de la cultura organizacional en la eficacia del 

proceso de titulación de los estudiantes de la Universidad de Cuenca. 

Objetivos específicos 

 
-  Determinar la influencia de los valores de la cultura organizacional en la eficacia 

de los procesos de titulación 

-  Identificar las fortalezas y debilidades del sistema de titulación de la Universidad 

de Cuenca a partir de estudiar la relación entre valores y procesos de titulación 

-  Evaluar el nivel de satisfacción de los estudiantes con el proceso de titulación y 

su relación con los valores de la cultura organizacional de la Universidad de 

Cuenca. 

-  Proponer recomendaciones para mejorar el proceso de titulación de la 

universidad basadas en los resultados obtenidos. 

Marco Teórico Base. 

Eficacia. 

La teoría de la eficacia organizacional es una perspectiva teórica ampliamente estudiada 

en el campo de la psicología organizacional y la gestión. Esta teoría se enfoca en el 

análisis de cómo las creencias individuales sobre la capacidad para lograr objetivos y 

tareas influyen en el desempeño y los resultados de una organización. Se basa en la 

idea central de que las percepciones de eficacia de los miembros de una organización 

tienen un impacto significativo en su motivación, comportamiento y rendimiento. 

La teoría de la eficacia organizacional se centra en el análisis de cómo las creencias 

individuales sobre la capacidad para lograr metas y tareas influyen en el desempeño y 

los resultados de una organización. Bandura (1977) introduce el concepto de 

autoeficacia, que se refiere a la creencia de un individuo en su capacidad para realizar 

con éxito una tarea específica. Además, Gist et al. (1989) plantean la importancia de la 
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eficacia colectiva, que se refiere a la creencia compartida de un grupo o equipo en su 

capacidad para alcanzar metas conjuntas. Por otro lado, Spreitzer (1995) destaca la 

relevancia de la eficacia organizacional, que se refiere a la percepción general de los 

miembros de una organización sobre la capacidad de la organización para lograr sus 

objetivos. 

Dimensiones de la eficacia. 

 
(Maella, 2013), propone en su obra “La casa de la eficacia”, las siguientes dimensiones: 

responsabilidad, capacidad, automotivación, autogestión, suerte y simplificación. 

1. Capacidad: Es la cualidad de la persona sobre la disponibilidad de conocimientos, 

habilidades y actitudes necesarios para realizar sus tareas y alcanzar sus objetivos, es 

decir, que sepa hacer su trabajo. Todas las personas poseemos una serie de 

capacidades, pero para ser eficaces en el trabajo tenemos que tener las capacidades 

adecuadas para el puesto que desempeñamos. 

2. Automotivación: Es la disposición a realizar un mayor esfuerzo para tratar de 

conseguir una meta. 

3. Autogestión: Es la capacidad de decidir y obrar de una persona en su trabajo, de 

acuerdo con sus criterios. La autogestión requiere autonomía, medios materiales y la 

información suficiente. 

4: Simplificación: Es hacer las tareas de la manera más sencilla posible. Lo simple es 

más eficaz, porque nos hace invertir menos recursos. 

5. Suerte: Entendida como la repercusión en los resultados que puedan tener aquellos 

hechos y situaciones externas a la persona y sobre los que casi no tiene control. 

6. Responsabilidad: Es la medida que nos mueve a asumir los compromisos y deberes 

derivados del trabajo. La responsabilidad es la que nos lleva a poner todos los esfuerzos 

para actuar eficazmente, aunque sepamos que algunas de las variables del rendimiento 

no dependen enteramente de nosotros. 

Teoría de la Burocracia. 

 
En el ámbito universitario, la burocracia se refiere a la estructura administ rativa y los 

procesos formales que rigen el funcionamiento de la institución. Según Weber, la 

burocracia se caracteriza por la existencia de una jerarquía clara de autoridad, reglas y 

procedimientos formales, divisiones de trabajo especializadas y sistemas de control 
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(Weber, 1922). Estos elementos proporcionan una estructura organizativa estable y 

predecible, con el objetivo de maximizar la eficiencia y la eficacia en la gestión de las 

organizaciones. 

 Jerarquía de autoridad: La teoría de la burocracia enfatiza la existencia de una 

jerarquía clara de autoridad en las organizaciones. En el contexto universitario, 

esto se refleja en la estructura administrativa, con niveles de autoridad 

claramente definidos, desde la alta dirección hasta el personal administra tivo y 

docente. 

 Reglas y procedimientos formales: La burocracia implica la existencia de reglas 

y procedimientos estandarizados que guían el comportamiento y las acciones de 

los miembros de la organización. Estas reglas son fundamentales para 

garantizar la uniformidad en los procesos administrativos en una universidad. 

 Especialización y división del trabajo: La teoría de la burocracia destaca la 

importancia de la especialización y la división del trabajo para lograr eficiencia y 

eficacia en la organización. En el contexto universitario, esto se refleja en la 

asignación de roles específicos a diferentes departamentos y unidades 

administrativas. 

 Impersonalidad: La burocracia se caracteriza por mantener una relación 

impersonal entre los miembros de la organización. Las decisiones y acciones se 

toman de acuerdo con las reglas y procedimientos establecidos, sin influencias 

personales o favoritismos. 

 Competencia técnica: La teoría de la burocracia aboga por la selección y 

promoción de personal en función de su competencia técnica y habilidades 

profesionales. En el contexto universitario, esto es relevante para asegurar que 

los procesos administrativos sean gestionados por personal calificado y capaz. 

 Eficiencia y eficacia: La burocracia busca lograr la máxima eficiencia y eficacia 

en la gestión organizativa. En el ámbito universitario, esto se traduce en la 

optimización de los procesos administrativos para alcanzar los objetivos 

institucionales. 

 Documentación y registros escritos: La teoría de la burocracia enfatiza la 

importancia de la documentación y los registros escritos para asegurar la 

transparencia y la rendición de cuentas en la toma de decisiones y la gestión de 

la universidad. 

Cultura organizacional 
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Cultura deriva de la palabra latina colere, que implica crecimiento, cuidado y atención. 

Los primeros estudios académicos sobre cultura organizativa se remontan a la década 

de 1930 (Durgun, 2006). Sin embargo, Pettigrew (1979) fue el primero en introducir el 

concepto de antropología en el estudio de la cultura y demostró cómo conceptos 

interrelacionados como mito, simbolismo y rituales podían utilizarse en el análisis 

organizativo (Lee y Yu, 2004). Desde entonces, los investigadores han adoptado cada 

vez más el concepto de cultura organizativa (Aksoy, 2014). 

Se han descrito varios aspectos de la cultura organizativa Geert et al. (2010), por 

ejemplo, ve a la cultura organizativa como un proceso que ayuda a diferenciar a un 

miembro de otro basándose en el pensamiento cognitivo. Según Schein (2004), la 

cultura organizativa es la guía del éxito basada en numerosas normas y valores que 

hacen que la cultura sea eficaz para alcanzar los objetivos de la organización. 

Además, Kotter (1992) define la cultura organizativa como un conjunto de 

comportamientos, creencias, valores y normas que contribuyen a la eficacia 

organizativa. La cultura organizativa también se define como un conjunto de creencias, 

suposiciones, actitudes y normas expresadas a través de símbolos. Los miembros de la 

organización deben adoptar y crear dicho sistema a través de la experiencia mutua. Les 

ayuda a comprender el mundo que les rodea y a desenvolverse en él (Janicijevic, 2011). 

Según Aksoy (2014), la cultura organizativa es un conjunto de valores que se establecen 

no solo por las acciones y la conducta de cada empleado, sino también por las acciones 

y actitudes de toda la organización. También se conoce como un conjunto de valores, 

normas, actitudes y creencias que influyen en el comportamiento organizacional, según 

Aktas (2011). En consecuencia, vemos a la cultura organizativa como un conjunto 

fundamental de supuestos, valores y creencias compartidas, que se consideran en el 

enfoque correcto para pensar y responder a las oportunidades y problemas de una 

organización. 

En el contexto universitario, la cultura organizacional en las universidades se ha descrito 

como un conjunto de normas y valores que influyen en el comportamiento de las 

personas en la organización (Eisenberg, 2017). la misma se refleja en las políticas y 

prácticas de la universidad, así como en las interacciones diarias entre los miembros de 

la comunidad universitaria. Es importante conocer y tener en cuenta que la cultura 

organizacional en las universidades no es homogénea, sino que puede variar de un 

departamento a otro y de una facultad a otra. 
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La cultura organizacional en las universidades se ha relacionado con una serie de 

aspectos importantes del funcionamiento de la institución, como la satisfacción laboral, 

el compromiso de los empleados, la productividad y la innovación (Meyerson y Martin, 

1987). La cultura organizacional también puede influir en la forma en que se toman las 

decisiones, se gestionan los conflictos y se promueve el cambio en la universidad (Deal 

y Kennedy, 1982). 

En la literatura se han identificado diferentes enfoques para entender la cultura 

organizacional en el contexto universitario. Por ejemplo, algunos estudios se han 

centrado en la cultura académica, que se refiere a las normas y valores que guían la 

investigación y la enseñanza en la universidad (Clark, 1987). Otros estudios han 

examinado la cultura estudiantil, que se refiere a las normas y valores que guían el 

comportamiento de los estudiantes en la universidad (Birnbaum, 1988). 

La cultura organizacional también puede influir en la forma en que se gestionan los 

recursos en la universidad. Por ejemplo, algunos estudios han examinado cómo la 

cultura organizacional influye en la toma de decisiones sobre el presupuesto y en la 

forma en que se gestionan los recursos humanos (Chapman, 1986). 

Tipos de cultura organizacional. 

 
Cameron y Quinn plantean el Modelo de Valores en Competencia, el cual ha sido uno 

de los más influyentes y utilizados en el área de investigación de la cultura 

organizacional (Yu y Wu, 2009). Este destaca dos dimensiones, una de estas 

contrapone la flexibilidad y la prudencia, frente a la estabilidad y el control, de esta 

manera algunas organizaciones son consideradas efectivas si tienden al cambio, es 

decir, aquellas que son adaptables y orgánicas, mientras que otras son vistas como 

efectivas mientras sean estables, predecibles y mecanicistas. Asimismo, la segunda 

dimensión contrapone un enfoque externo frente a uno interno, de tal forma que algunas 

organizaciones son vistas como efectivas si tienen características internas armoniosas, 

mientras que otras se consideran efectivas si estas se enfocan en interactuar o competir 

con otros fuera de sus límites (Cameron y Quinn, 2006; Naranjo-Valencia et al., 2016). 

Del modelo de Cameron y Quinn se desprenden cuatro tipos de cultura que se 

contraponen, la dimensión de clan se opone diagonalmente a mercado mientras que la 

dimensión adhocrática se opone diagonalmente a jerarquía (Cameron y Quinn, 2006). 

En la Tabla 1 se esquematizan los tipos de cultura planteados por Cameron y Quinn. 

Tabla 1: Tipos de Cultura Organizacional 
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La cultura grupal o de clan obtiene este nombre debido a su semejanza a la estructura 

organizacional de una familia (Cameron y Quinn, 2006). En las organizaciones que 

poseen este tipo de cultura, las personas, propósitos y procesos se enfocan en la 

cooperación y la colaboración (Cameron y Quinn, 2011). Esta cultura enfatiza la 

flexibilidad, mientras que sus valores más importantes corresponden a la pertenencia, 

confianza y participación de sus miembros. Por otro lado, la cultura adhocrática o de 

desarrollo intenta fomentar la adaptabilidad, flexibilidad y la creatividad, asimismo la 

incertidumbre, ambigüedad y sobrecarga de información es típico en ellas (Cameron y 

Quinn, 2006). Las organizaciones que poseen cercanía a este tipo de cultura tienden a 

ser innovadoras, les agrada aceptar desafíos y responden rápidamente a los cambios 

del mercado. Asimismo, la cultura jerárquica o burocrática se caracteriza por poseer una 

estructura organizacional muy clara, reglas y procedimientos estandarizados, además 

de control estricto y responsabilidades bien definidas. Es por esto que las personas que 

pertenecen a estas organizaciones tienden a ser sistemáticas, cuidadosas y prácticas 

(Cameron y Quinn, 2011). Por último, la cultura racional u orientada al mercado se 

enfoca en las transacciones con entes externos en lugar de internos (Yu y Wu, 2009) y 

es debido a esta orientación de posicionamiento que estas organizaciones logran ser 

competitivas y productivas en el mercado (Cameron y Quinn, 2006). El lema de esta 

cultura es hacer las cosas rápidamente (Cameron y Quinn, 2011), por esta razón bajo 

esta tipificación, las organizaciones se caracterizan por ser competitivas, consistentes y 

tener respuestas rápidas (Naranjo-Valencia et al., 2016). 

En el ámbito de la educación superior, existe evidencia que indica que la cultura 

organizacional tiene una incidencia en los niveles de calidad, como es el caso 

de Motilewa et al. (2015), donde a través de un estudio realizado en la Universidad de 

Covenant, se concluye que la cultura en estas instituciones también podría tener un 

efecto positivo en la motivación y la moral de los trabajadores, además de generar una 

buena voluntad que podría ser beneficioso para la productividad, eficiencia, calidad y 

actitud de estos en su lugar de trabajo, de la misma manera que permite fomentar una 

actitud creativa e innovadora en la institución, además de ayudar a que los estudiantes 
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se desempeñen más eficientemente y con un mínimo de distracciones. Por otro 

lado, Daud et al. (2015) realizan un estudio en instituciones de alto y bajo desempeño 

en Malasia, descubriendo que para mejorar los niveles de desempeño es recomendable 

manifestar una cultura que comparta rasgos de los cuatro tipos (clan, adhocrática, 

mercado y jerárquica), sin embargo, Bendermacher et al. (2016) por su parte indican 

que a pesar de que los cuatro tipos de cultura forman una ventaja potencial en relación 

a criterios de efectividad, culturas como la jerárquica puede obstaculizar el desarrollo de 

la calidad. De igual manera, en un estudio realizado por Trivellas y Dargenidou (2009) 

en el Instituto Educacional Tecnológico de Larissa, se logró determinar que la cultura 

adhocrática mejora los niveles de calidad de servicio en la educación superior, ya que 

esta incluye el intraemprendimiento, la experimentación, la creatividad, la proactividad, 

la adaptación y la innovación, los cuales corresponden a valores propicios para mejorar 

la calidad de la enseñanza y la administración. 

Modelo de la cultura organizacional de Schein 

 
En el contexto universitario, varios autores han enfatizado la importancia de la cultura 

organizacional para el éxito institucional. Por ejemplo, Edgar y Peter Schein (2017) 

afirman que “la cultura de la educación superior puede ser una herramienta impor tante 

para la retención de estudiantes, la efectividad de la facultad, el compromiso de la 

comunidad y la construcción de marca”. Además, otros autores como Bolívar (2012) han 

destacado que la cultura organizacional en la universidad influye en la forma en que se 

desarrollan los procesos educativos y en la toma de decisiones institucionales. 

El modelo de cultura organizacional de Schein es una herramienta útil para comprender 

cómo la cultura organizacional de una universidad afecta la forma en que las personas 

interactúan y se comportan. En el modelo de Schein, la cultura organizacional se define 

como "un patrón de supuestos básicos compartidos que el grupo aprendió a medida que 

resolvía sus problemas de adaptación externa y de integración interna, y que funcionó 

suficientemente bien para ser considerado válido y, por lo tanto, ser enseñado a nuevos 

miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relación con esos 

problemas" (Schein, 2010, p. 25). En el contexto universitario se han identificado una 

serie de valores que se consideran fundamentales en la cultura universitaria, como la 

libertad académica, la innovación, la excelencia académica y la responsabilidad social 

(López y De Paz, 2014). Según Schein (2010), la cultura organizacional consta de tres 

niveles: artefactos visibles y tangibles, valores y creencias subyacentes, y suposiciones 

o paradigmas subyacentes subconscientes. 
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En el nivel de artefactos y creencias superficiales, se encuentran las manifestaciones 

más visibles de la cultura organizacional, como el lenguaje, los símbolos y las prácticas 

cotidianas. En el contexto universitario, estos artefactos podrían incluir el uso de ciertos 

términos técnicos, los uniformes de los profesores o el calendario académico. Sin 

embargo, según Schein (2010), estas manifestaciones superficiales no son suficientes 

para comprender la cultura organizacional en su totalidad. 

En el segundo nivel, existen los valores y creencias subyacentes, a saber, los 

estándares, actitudes y creencias que comparten los miembros de una organización. 

Schein (2010) señala que estos valores y creencias son la fuente de motivación para los 

miembros de la organización e influyen en la forma en que se comunican y se 

comportan. En el contexto de la universidad, puede incluir la importancia de la 

investigación comunitaria, el servicio administrativo y académico, así como los ideales 

académicos y éticos que comparten la comunidad universitaria. 

Finalmente, los supuestos y paradigmas inconscientes son modelos mentales profundos 

que dan forma a nuestros valores y creencias. Según Schein (2010), estos son los 

cimientos de la cultura organizacional y, a menudo, están más allá de la percepción de 

los miembros de la organización. En un contexto universitario, puede incluir la idea de 

que el conocimiento es la clave del éxito y la importancia de la colaboración y el trabajo 

en equipo en la investigación. 

Varios autores han destacado la importancia de utilizar este modelo en el contexto de 

las universidades para analizar la cultura organizacional y comprender cómo afecta el 

desempeño de las instituciones y sus miembros, por ejemplo, Makumbe y Washaya 

(2022) sugieren que el modelo Schein puede ayudar a identificar normas, valores y 

creencias en una organización, particularmente relevantes para los contextos 

universitarios, las culturas académicas y su impacto en la gestión y la toma de 

decisiones. comprender. De igual forma, Siqueiros y Quintana (2022) sugieren que el 

modelo de Schein puede ser útil para analizar la cultura investigadora universitaria, 

identificar factores que limitan su desarrollo y sugerir estrategias para mejorarla. 

Gestión por procesos 

 
Un modelo de gestión de procesos es una herramienta útil para agilizar los procesos de 

gestión. En el contexto universitario, la gestión por procesos es fundamental para 

garantizar la calidad y la eficiencia en la prestación de los servicios educativos. Al aplicar 

este modelo, las universidades pueden administrar mejor sus procesos, aumentar la 
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satisfacción de los estudiantes y mejorar sus calificaciones según el organismo de 

acreditación Albán (2017). 

Los autores que ha destacado la importancia de la gestión de procesos en el contexto 

universitario son Membiela, Casado, Cebreiros, quien en su libro “El Espacio Europeo 

de Educación Superior y la educación por competencias " (2012) señala que "la gestión 

de procesos es una herramienta valiosa para mejorar la calidad de los servicios que 

ofrece una universidad y para cumplir con las expectativas de sus clientes" (p. 45). 

Por otro lado, según Juran y Gryna (1993), la gestión de procesos se refiere a la 

planificación, gestión y mejora continua de los procesos con el objetivo de lograr 

resultados consistentes y predecibles. Es un enfoque centrado en la satisfacción del 

cliente que tiene como objetivo comprender las necesidades y expectativas de los 

usuarios de los servicios universitarios para diseñar e implementar procesos basados 

en necesidades. 

Para lograr este objetivo, los modelos de gestión de procesos se apoyan en diversas 

herramientas y técnicas. Uno de los más importantes es el ciclo de mejora continua 

PDCA (Plan, Do, Check, Act) desarrollado por Deming (1986). El ciclo consta de cuatro 

fases interrelacionadas: planificar el proceso, ejecutar el proceso, confirmar que se han 

alcanzado los objetivos y tomar medidas para corregir las desviaciones identificadas. El 

PDCA es una herramienta esencial en la gestión de procesos, ya que permite identificar 

y corregir los problemas de los procesos de forma sistemática y continua. En este 

sentido, según Muñoz (2018), ``la implementación de la gestión por procesos en las 

universidades puede mejorar la calidad de los servicios educativos y contribuir al logro 

de las metas organizacionales''. 

En este sentido, Torres et al. (2010), “El Modelo de Gestión de Procesos de Deming es 

una herramienta poderosa para identificar y eliminar procesos ineficientes en 

instituciones de educación superior y mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos de 

gestión.” Contexto de Educación Superior Para implementar la gestión  de procesos en 

la comunidad de educación superior, identificar procesos y su mejora continua. En este 

sentido, Galvis Lista, E. y Sánchez Torres, M. (2014), “La gestión por procesos es una 

herramienta poderosa para mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos de gestión 

en las instituciones de educación superior y promover la participación activa de la 

comunidad de educación superior en la identificación y mejora de los procesos”. 

instituciones de educación superior para mejorar la eficiencia y eficacia en la gestión de 

diversos procesos académicos y administrativos. Según Briones et al. (2020), la 

aplicación de este modelo permitirá a las universidades mejorar la satisfacción de los 
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estudiantes, mejorar la calidad del servicio, aumentar la eficiencia y eficacia de los 

procesos y reducir los costos. 

Concepto de proceso de titulación. 

 
El proceso de titulación es uno de los procesos más importantes en la vida académica 

de los estudiantes, ya que en él se culmina su formación universitaria y se obtiene el 

grado académico correspondiente (Elizabeth,2018). Sin embargo, para Hill y Walkington 

(2016), el proceso de titulación se define como el conjunto de actividades administrativas 

y académicas que deben realizar los estudiantes para obtener su título universitario. Por 

lo que la importancia del proceso de titulación radica en que este es un requisito 

obligatorio para obtener el título universitario y, por lo tanto, ejerce una gran influencia 

en la trayectoria profesional de los estudiantes. Según Martínez et al. (2016), el proceso 

de titulación no solo representa la culminación de un proceso académico, sino también 

una oportunidad para que los estudiantes demuestren su capacidad de investigación y 

su habilidad para aplicar los conocimientos adquiridos en situaciones reales. 

Finalmente, para que el proceso de titulación sea exitoso, es necesario que exista una 

planificación adecuada y una buena comunicación entre los estudiantes, los profesores 

y las autoridades universitarias. Según Castro et al. (2023), la planificación del proceso 

de titulación debe incluir la definición clara de los requisitos y plazos, la asignación de 

tutores y evaluadores competentes, y la disponibilidad de recursos y espacios 

adecuados para la realización del trabajo de titulación. 

Metodología. 

 
Dado que el objetivo del estudio será describir cómo influyen los valores de la cultura 

organizacional en la eficacia del proceso de titulación de los estudiantes de la 

Universidad de Cuenca, se recurrirá a un diseño no experimental que se aplicara  de 

manera transversal, considerando que el tema de investigación contiene suficientes 

sustento teórico, se procedió a realizar una investigación de tipo descriptivo para 

conocer de forma detallada la forma en que los valores de la cultura organizacional de 

la universidad de Cuenca inciden en la eficacia del proceso de titulación que se ofrece 

a los estudiantes próximos a culminar sus estudios. 

De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2003) la investigación no 

experimental “es la que se realiza sin manipular deliberadamente las variables; lo que 

se hace en este tipo de investigación es observar fenómenos tal y como se dan en un 

contexto natural, para después analizarlos” (p.270). Estos mismos autores señalan que 

los diseños de investigación transversales “recolectan datos en un solo momento, en un 
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tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación 

en un momento dado” (289). 

La investigación no experimental se selecciona para no intervenir en las variables del 

estudio y observar la relación natural entre la cultura organizacional y la eficacia del 

proceso de titulación. Según Neuman (2014), este tipo de investigación se centra en 

describir y analizar fenómenos tal como ocurren en su entorno real, lo que resulta 

apropiado para comprender la influencia de la cultura organizacional en la titulación 

universitaria. Así mismo, el descriptivo proporcionara una descripción detallada de la 

cultura organizacional y su relación con el proceso de titulación. Autores como Fraenkel 

y Wallen (2015) destacan que este enfoque permite recopilar datos cuantitativos y 

cualitativos que brindan una visión completa de las características, prácticas y valores 

de la cultura organizacional, así como evaluar la eficacia del proceso de titulac ión en 

relación con estos aspectos. Por último, el diseño transversal permitirá recopilar datos 

en un solo momento en el tiempo, proporcionando una instantánea de la relación entre 

la cultura organizacional y la eficacia del proceso de titulación en el contexto 

universitario. Yin (2014) argumenta que los diseños transversales son adecuados 

cuando se desea obtener información actual y representativa en un período específico. 

El abordaje de las tipologías de la CO en la Universidad de Cuenca requiere de 

una combinación de metodologías coherentes que impliquen la producción y el 

análisis de los datos correspondientes a las múltiples realidades, propias del objeto 

de estudio. Este es el caso de la investigación de tipo mixto que no busca reemplazar 

a la investigación cuantitativa ni a la cualitativa, lo que pretende es utilizar las fortalezas 

de ambas formas de indagación, combinándo-las y minimizando sus potenciales 

debilidades (Hernández et al., 2014). El diseño metodológico comienza con una fase 

de recolección y análisis de data cuantitativa que se obtiene de la aplicación de 

instrumentos psicométricos, seguida de otra en la que se recaban y analizan los datos 

cualitativos. La denominación de dicho proceso es derivativa, pues la recolección de los 

datos cualitativos se realiza sobre la base de los resultados cuantitativos. Esta 

modalidad, denominada dexplis, se recomienda para probar elementos de una teoría 

que se prevé emergerá de los datos obtenidos en la fase cuantitativa y que se 

generalizarán a partir de los datos cualitativos. El proceso del diseño y selección 

de los instrumentos de investi-gación comienza con una revisión minuciosa de la 

literatura y los cuestionarios que se han utilizado en investigaciones previas sobre 

la CO. La construcción del conocimiento parte de la obtención de datos de 

distintas fuentes y su consecuente sistematización. Uno de los cuestionarios, 

basado en el modelo de valores en competencia de Cameron y Quinn, corresponde al 
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test OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument). Este instrumento mide 

tanto la tipología de cultura actual, es decir, la existente en el momento en que es 

medida; así como la cultura deseada o aquella que los miembros de la organización 

aspiran alcanzar. Las características más importantes de las cuatro tipologías son 

las que siguen: a. Clan es un tipo de organización familiar y con alto compromiso de sus 

miembros. Se premia el trabajo en equipo y la participación. Los líderes son mentores y 

promueven la lealtad y tradición. b. La adhocrática requiere untipo de organi-zación 

empresarial con espíritu dinámico y emprendedor. Se toman riesgos y se estimula la 

iniciativa individual, por lo que ocurren constantes crecimientos e innovaciones. c. La 

jerarquizadaimplica una organización alta-mente estructurada y formalizada. La priori- 

dad recae en la norma y el cumplimiento de procedimientos para que el funcionamiento 

organizacional sea eficaz.d. Mercadoes un tipo de organización orientada al entorno y 

a la consecución de resultados. Los actores son competitivos y buscan el buen 

posicionamiento en el mercado (Cameron y Quinn, 1999). El cuestionario presenta una 

lista de proposiciones con opciones de respuesta estructuradas en formato Likert de la 

siguiente manera: 1, totalmente en desacuerdo; 2, en desacuerdo; 3, ni de acuerdo o en 

desacuerdo; 4, de acuerdo; y 5, totalmente de acuerdo. La categoría que más 

puntos alcance (de un máximo de 100) describe la tipología cultural de la 

organización. Por otra parte, para la obtención de la data cualitativa se emplean 

dos herramientas de investigación: entrevistas y grupos focales con interrogantes 

abiertas. Los resultados cualitativos se abordan como objetos cuyo sentido se debe 

codificar para relacionar y comprender. La elección de esta forma de investigación 

radica en el interés por comprender, además de los aspectos comunes (homogéneos) 

a la cultura institucional, elementos específicos y diferentes que emergen de los 

individuos. 

Población. 

 
Según Levin y Rubin (1996) la población se define como un conjunto de todos los 

elementos que estamos estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar 

conclusiones. 

La población de estudio estará conformada por los estudiantes universitarios que estén 

cursando el proceso de titulación o que hayan culminado máximo en dos años. 

Muestra. 

 
De acuerdo con Fortin (1999), la muestra es definida como un subconjunto de una 

población o grupo de sujetos que forman parte de una misma población. En ese mismo 
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sentido, Pineda, Alvarado y Hernández (1994) señalan que es un subconjunto de la 

población que se llevara a cabo la investigación con el fin de posterior de generalizar los 

hallazgos del todo. 

En este trabajo se utilizará el muestreo probabilístico, en el cual, de acuerdo con Kish 

(1965), permite que cada elemento de la población tenga una oportunidad conocida de 

ser seleccionado, lo que evita el sesgo y garantiza la representatividad de la muestra. 

En este trabajo se utilizará un muestreo estratificado. Según Heppner y Wampold (2021) 

señalan que el muestreo estratificado es particularmente útil cuando se busca analizar 

diferencias o relaciones específicas dentro de subgrupos de interés. En este caso se 

dividirá a la población en estratos según la carrera que estén cursando o hayan cursado 

los estudiantes. En este caso se seleccionó una muestra de estudiantes de una carrera 

del área social “administración de empresas”, otra de las ingenierías “ingeniería civil” y 

otra de la salud “enfermería. 

Criterios de inclusión 

 
-  Estudiantes que se encuentran cursando el proceso de titulación de las carreras 

de Administración de Empresas (Tradicional) Ingeniería Civil y Enfermería. 

-  Estudiantes que hayan culminado el proceso de titulación hace dos años. 

Criterios de exclusión 

 
-  Estudiantes de carreras diferentes a las seleccionadas. 

-  Estudiantes que no estén cursando la asignatura … titulación 

-  Profesionales graduados hace más de dos años. 

 
Variables de estudio. 

 
Variable dependiente: procesos de titulación 

 
Variable independiente: valores de la cultura organizacional 

 
Técnica de investigación. 

Realizado por objetivo específico 

-  Determinar la influencia de los valores de la cultura organizacional en la eficacia 

de los procesos de titulación 

-  Identificar las fortalezas y debilidades del sistema de titulación de la Universidad 

de Cuenca a partir de estudiar la relación entre valores y procesos de titulación 



91 

Juan Diego Chicaiza Ramirez - Ximena Soraya Carguitongo Lozano 

 

 

-  Evaluar el nivel de satisfacción de los estudiantes con el proceso de titulación y 

su relación con los valores de la cultura organizacional de la Universidad de 

Cuenca. 

-  Proponer recomendaciones para mejorar el proceso de titulación de la 

universidad basadas en los resultados obtenidos. 

Siguiendo a Díaz (2018) se aplicará un cuestionario para evaluar la satisfacción de los 

estudiantes con el proceso de titulación. El cuestionario tendrá tres partes: la primera, 

información sociodemográfica (edad, género, carrera, etc.). La segunda parte recopilará 

data sobre la percepción de la calidad del proceso de titulación, incluirá preguntas sobre: 

calidad de la información proporcionada por la universidad, la calidad del asesoramiento 

y la orientación, satisfacción con la estructura y contenido del plan de estudios, y la 

eficacia de la comunicación institucional; la tercera sección recogerá recomendaciones 

sobre lo que los estudiantes consideran necesario para mejorar los procesos. 

La identificación de fortalezas y oportunidades se obtendrá de las encuestas sección 

recomendaciones y de las entrevistas de los profesionales recientemente graduados. 

Para el análisis de la relación valores y eficacia de procesos se hará un análisis de 

correlación. 

Las recomendaciones se sistematizarán de la tercera parte del cuestionario y de las 

entrevistas. 

Procedimiento 

 
Se enviará una carta a los directores de las carreras seleccionadas solicitando permiso 

para aplicar la encuesta. Se diseñará un consentimiento informado que tendrá que ser 

firmado por los estudiantes, en el que se indique que la información que se de será 

confidencial. Se realizará una prueba piloto para validar los instrumentos de recojo de 

la data. Encuesta y entrevista serán presenciales. 

La data de la encuesta se analizará con SPSS v. 26; las entrevistas se realizarán a 

través de Atlas ti. 

Principios éticos 

 
Este estudio se llevará a cabo en el marco de los principios éticos que rigen para la 

investigación en la Universidad de Cuenca. 

Cronograma de actividades 
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Julio 
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re 
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Semana 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Activi 

dade 

s 

                                   

Entrega de 

Documentos para 

la aprobación del 

tema de Tesis. 

 
 
 

x 

                                       

Revisión 

Bibliográfica   y 

redacción del tema 

de tesis para 

presentación  del 

protocolo 

   

 
 
 

 
x 

 

 
 
 

 
x 

                                    

Entrega del 

protocolo de tesis 

con la respectiva 

corrección 

     
 

 
x 

                                   

aprobación del 

protocolo. 

     
x 

 
x 
 
x 
 
x 
 
x 

                               

Elaboración del 

instrumento - 

encuesta 

         
 

 
x 

 
 

 
x 

 
 

 
x 

                             

Validación- 

aprobación del 

instrumento 

            

 
x 

 

 
x 

 

 
x 

 

 
x 

 

 
x 

                        

Levantamiento  de 

información- 

aplicación del 

instrumento. 

                 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
x 

 

 

 
X 

             

Procesamiento de 

información. 

                            
x 
 
x 
 
x 

 
x 

 
x 

 
x 
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Interpretación y 

análisis de datos. 

                                 
X 

 
X 

 
x 

 
x 

    

Redactar informe 

sobre los datos 

obtenidos. 

                                     

 
X 

 

 
x 

 

 
x 

 

Devolución de 

información en el 

informe final 

                                        

 
x 

 

 
Esquema tentativo 

 
1.0 Portada 

1.1 Resumen 

1.2 Abstract 

1.3  Introducción 

2.0 Planteamiento del problema de investigación 

2.1 Justificación de la investigación 

2.2 Objetivos de la investigación 

2.3 Preguntas de investigación 

3.0 Marco Teórico. 

3.1.0 Teoría 

3.2.0 Conceptos 

3.3.0 Marco metodológico. 

4.0. Proceso metodológico 

4.1. Diseño, enfoque y alcance. 

4.2 Población y muestra 

4.3. Instrumento 

4.4 Procesamiento de la información 

4.5 Análisis de la información 

4.6 Aspectos éticos 

5.0 Presentación y análisis de los resultados. 

6.0 Conclusiones 

7.0 Recomendaciones 

8.0 Limitaciones 

9.0 Referencias bibliográficas 

10.0 Anexos. 
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Anexo F. Validación del Instrumento 
 


