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RESUMEN

El presente articulo evidencia la importancia de analizar Cultura Organizacio-
nal desde una perspectiva analitica donde se correlacionen variables de Cul-
tura Organizacional y variables identificadas en el ambito académico, permi-
tiendo asi establecer el nivel de influencia en los resultados de desempefio de
una Institucién de Educacion Superior. EI campo de investigacion fue la Fa-
cultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad de
Cuenca. La metodologia aplicada se basé en el modelo de Cultura Organiza-
cional de Denison y sus colegas, quienes identifican dimensiones culturales
(Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misién) y las relacionan con
variables organizacionales, mismas que se han adaptado al &mbito institucio-
nal. Los resultados muestran que la variable planteada (Satisfaccion) tiene
incidencia en el desempefio académico. Ademas, la estructura factorial resul-

tante es similar a la que plantea el modelo.
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ABSTRACT

This article reveals the transcendence of analyzing Organizational Culture
from a Statistic point of view. This analytic perspective allows to show the in-
fluence of the Organizational Culture of a specific Higher Education Institution
on its performance, by correlating academic variables with cultural ones. Study
field was the Economics and Management School of the Universidad de
Cuenca. Applied methodology was based on Denison' model of Organizational
Culture, which identifies cultural dimensions: Involvement, consistency, adapt-
ability and mission. These dimensions have been correlations with organiza-
tional variables, which has been adjusted to an institutional environment. Re-
sults show that “Satisfaction” (as an academic variable) has direct influence on
academic performance. Also, the factorial structure resulting is similar to that

proposed by the model.
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Introduccion

La Cultura Organizacional es un tema controversial que ha logrado llamar la
atencion de muchos interesados en la antropologia, sociologia, psicologia y
psicologia social permitiendo caracterizar a individuos, grupos y sistemas de
la organizacion (Robbins & Judge, 2009), sin embargo, en la actualidad su
estudio ha motivado a tedricos organizacionales a profundizarlo, ya que cons-
tituye un elemento de vital importancia estratégica.

A pesar de que existen varios autores que proponen modelos y definiciones
de Cultura Organizacional no se ha llegado a un consenso, dichos modelos
son de caracter descriptivo en su mayoria, no obstante, el Unico modelo ana-
litico es el desarrollado por Denison y sus colegas, mismo que servira de base

para la presente investigacion.

Debido a que en Latinoamérica el modelo mencionado se desarrollé en orga-
nizaciones de diferentes sectores, la falta de aplicabilidad en Instituciones de
Educacién Superior y su escaso referente de estudios similares, motivaron
ésta investigacion. Es por ello que se realizard un andlisis del contexto univer-
sitario a fin de identificar aquellas variables predictoras del desempefio aca-

démico.

El estudio de la Cultura Organizacional en Instituciones de Educacion Superior
aportard a su desarrollo estratégico, integral y sistémico, puesto que es la
base del cumplimiento de misién, vision, valores, metas y objetivos, gene-
rando asi cohesion de sus miembros y un 6ptimo desempefio, es por ello que
se ha considerado a la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas de
la Universidad De Cuenca como campo de aplicacion de esta investigacion en
el Periodo Marzo — Agosto del 2017.

En lineas generales el trabajo de investigacion se presenta de la siguiente
manera: primero una revision bibliografica del concepto de la Cultura Organi-
zacional, segundo se explica la metodologia aplicada, posteriormente se ex-
ponen los resultados, asi mismo se presenta la discusion y finalmente se ha-

cen las conclusiones y recomendaciones respectivas.

Maricela Bermeo Pesantez
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1. Dimensién tedrica
1.1 Evolucion del concepto de Cultura Organizacional

Con la aparicion de Enfoques Humanistas y el estudio de las ciencias sociales
Elton Mayo y sus colegas realizaron un experimento en la Western Electric
Company (Hawthorne), determinando que el factor que motiva al trabajo no
es Unicamente el econdémico, sino aquellos factores psicoldgicos y sociales
(Mayo, 1933). Este experimento permitid establecer una relacion entre pro-
ductividad laboral, desempefio y satisfaccion lo que motiva al estudio de la
Cultura.

El término cultura fue introducido por varios autores, quienes en su intento de
estudiar de forma objetiva las normas de comportamiento, creencias, practi-
cas -costumbres (Goodenough, 1971), satisfaccién laboral (Slocum, 1971), la
ideologia organizacional, el comportamiento de los individuos (Harrison,
1972), la personalidad de los colaboradores de una organizacion (Mitroff &
Kilmann, 1976) y cada uno de los fendmenos organizacionales, introducen el
término Cultura en el @mbito Organizacional, generando asi, que el recurso
humano tome fuerza. A partir de esto (Pettigrew , 1979) considerado como el
precursor del concepto de Cultura Organizacional lo define como “Un sistema
de significados publicos y colectivamente aceptados que operan para un de-

terminado grupo en un momento dado...” (pag. 574).

En la década de los 80 se generaron importantes aportes al concepto de Cul-
tura Organizacional, (Wilkins , 1983) considera que el ambiente social es un
factor importante para ésta, (Barney, 1983) la refiere como una fuente de ven-
taja competitiva y sostenida, mientras que (Robbins S. P., 1987) afirma que
“es un sistema de significado comun entre los miembros que distingue a una
organizacién de otra...” (pag. 439). No obstante, (Schein, 1983) considera que
la formacién cultural es resultado de actividades de liderazgo y experiencias
compartidas, analogamente menciona que Cultura Organizacional es un com-
portamiento generalmente aceptado definido por la manera de percibir, sentir
y actuar (Schein, 1988).

Maricela Bermeo Pesantez
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Asi pues, en la década de los 90 en base a: patrones similares, paradigmas
definidos y experiencias en investigaciones cada autor define el término Cul-
tura Organizacional de manera distinta (Siehl & Martin , 1990), al mismo
tiempo se identifican: manifestaciones culturales, simbolos, rituales, normas,
practicas y valores que rigen a una organizacion, a fin de lograr cohesion
entre sus miembros e identificar cuan fuerte o débil es una cultura (Hofstede,
Neuijen, Ohayv , & Sanders, 1990); (O'reilly, Chatman, & Caldwel, 1991). Para
(Rondeau & Wagar, 1998) éste término es “el patron basico de creencias, su-
posiciones y valores compartidos que existen en una organizacioén y que son
ampliamente compartidos por sus miembros...” (p. 14). Sin embargo su estu-
dio desde un enfoque cualitativo es considerado subjetivo, pues Unicamente
proporciona aspectos generales y descriptivos, por tanto (Cameron & Quinn,
1999); (Denison, 1996); (Hofstede, Neuijen, Ohayv , & Sanders, 1990) creen
que se deberia realizar una evaluacién cuantitativa de los factores determi-

nantes de Cultura Organizacional.

Estudios previos aportaron al concepto de lo que hoy en dia se conoce como
Cultura Organizacional, es asi que, para el afio 2000 su significado fue forta-
leciéndose. Segun Urrea, Mejia y Naranjo citado por (Calderén, Hernandez,
Murillo, & Torres, 2003) especifican que, los procesos de trabajo se pueden
identificar por la manera de actuar de los miembros. Por otra parte (Miron,
Erez, & Naveh, 2004) sostienen que el comportamiento se rige por valores y
creencias compartidas dentro de la organizacion. Ademas (Guevara, 2002) la
refiere como el conjunto de valores, normas, creencias, mitos y recompensas,
razén por la cual (Cunha & Cooper, 2002) la conceptualiza como “la manera
en gue se hacen las cosas en la organizacién, reflejando las creencias de sus

miembros en cuanto a los comportamientos y procedimientos apropiados...”
(pag. 23).

A partir de la revision bibliogréafica citada e identificando un comun denomina-
dor en las definiciones previas las autoras definen el término Cultura Organi-
zacional como: el conjunto de normas, creencias, costumbres y valores refle-

jados en el accionar diario que se comparten en una organizacion.

Maricela Bermeo Pesantez
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1.2 Caracterizaciéon del modelo de Denison

A pesar de que existen varios modelos y teorias de Cultura Organizacional
(Anexo 1), se establece que ninguno de éstos es incluyente ni obligatorio de
aplicar debido a sus limitaciones, su alcance o su escasa informaciéon (Scott,
Mannion, Davies, & Marshall, 2003).

El modelo de Denison presenta indicadores cuantitativos para evaluar la Cul-
tura Organizacional como: rendimiento de los activos, rendimiento sobre la
inversién, crecimiento de ventas, participacion de mercado, calidad de los pro-
ductos y servicios, desarrollo de productos e innovacion y satisfaccion
(Denison, 1984); (Denison & Mishra, 1995); (Denison & Neale, 2000); (Fey &
Denison, 2000).

Segun el modelo de Denison las culturas presentan cuatro rasgos suscepti-
bles de ser medidos y de ser comparados (Denison & Mishra, 1995), tales
como: Involucramiento que implica el grado de compromiso de los empleados
con los objetivos de la organizacion, el sentido de pertinencia en todos los
niveles jerarquicos para potenciar sus capacidades y lograr una organizacion
efectiva (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003); Consistencia la organizacion
procura mayor grado de estabilidad en: acuerdos, coordinacion e integracion
y valores centrales, se busca también que los miembros de la organizacion
compartan una mentalidad comun y un alto grado de conformidad (Denison,
Haaland, & Goelzer, 2003).

En cuanto a Adaptabilidad una organizacion debe transformar sus conductas,
tomar riesgos y reconocer los errores como factor clave para aprender y me-
jorar lo que se logra Unicamente con una organizacion poca adaptada
(Denison, Haaland, & Goelzer, 2003), por ultimo la Mision muestra un sentido
claro de direccion e intencion estratégica que define las metas y objetivos es-

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

El cuestionario de Denison y sus colegas es el pionero en estudios correlacio-
nales de Cultura Organizacional, fue aplicado en 34 compaifias (25 diferentes
industrias), con una muestra de 43747 encuestados pertenecientes a 6671

Maricela Bermeo Pesantez
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grupos de trabajo (Denison, 1984). Segun (Denison & Neale, 2000) este cues-
tionario es un predictor de la productividad organizacional que esta disefiado
para realizar un analisis integral de la Cultura de una Organizacion en base a
rasgos culturales subyacentes y practicas de gestion influyentes en el desem-

pefio de un negocio.

(Fey & Denison, 2000) ejemplifican su modelo (Figura 1), el cual esta dividido
en perfiles horizontales y verticales. El perfil horizontal esta disefiado para dis-
tinguir el foco externo (Adaptabilidad y Mision) e interno (Involucramiento y
Consistencia), de tal manera que se pueda diagnosticar la relacién entre el
entorno y la organizacion, mientras que el perfil vertical esta disefiado basica-
mente para medir flexibilidad (Involucramiento y Adaptabilidad) o estabilidad
(Consistencia y Mision) de la misma (Denison & Neale, 2000).

Figura 1. Modelo de Denison

Punto de vista externo

Estable

Punto de vista interno

Fuente: (Fey & Denison, 2000)
Elaboracion: Las Autoras

Maricela Bermeo Pesantez
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1.3 Cultura Organizacional y desempeiio

A fin de establecer la relacién Cultura Organizacional- Desempefio, Denison
y sus colegas realizaron un analisis en 34 empresas estableciendo hipotesis
qgue permitan identificar dicha relacion. Los resultados del estudio demostra-
ron que las dimensiones culturales en el corto plazo son predictores débiles
del crecimiento de las ventas y los beneficios, mientras que estas dimensiones
en el largo plazo son predictores fuertes de la calidad, la Satisfaccion de los
empleados y el rendimiento general, por lo que se concluy6 que la Cultura
Organizacional tiene una importante influencia en el nivel de desempefio en
el largo plazo (Denison & Mishra, 1995); (Hofstede, Neuijen, Ohayv , &
Sanders, 1990).

En estudios posteriores realizados por Denison se establecié que las dimen-
siones de Cultura Organizacional mostraron una relacion significativa con el
desemperio financiero, esto permite a los lideres de las organizaciones, a las
principales partes interesadas y a los empleados entender la dinamica de la
Cultura Organizacional y su impacto sobre el rendimiento de la organizacion
(Denison & Neale, 2000), asi mismo comprender como redirigir su cultura para

lograr efectividad en la organizacion.

Al igual que otros investigadores (Garmendia, 2004) sugiere que la cultura
tiene un impacto positivo en el desempefio de la organizacion, de forma es-
pecial si ésta se adapta al medio ambiente e interactla activamente con él.
Otros autores concluyen que existe relacion significativa de Cultura Organiza-
cional y desempefio (financiero) y que los resultados seran evidenciados Uni-

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

1.4 Cultura Organizacional y satisfaccion

(Muda, Fook, & Noordin , 2016) Realizaron un estudio en una empresa publica
con 60 encuestados, éste proporciono evidencias convincentes sobre la im-
portancia de los continuos esfuerzos de la organizacion para comprender la

relacion entre la Cultura Organizacional y la satisfaccién laboral.

Maricela Bermeo Pesantez
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Existe un sinnumero de modelos que permiten analizar la satisfaccién de los
clientes, pero se destaca modelos tedricos de medicion directa de Satisfaccion
(Gonzalez , Carmona, & Rivas, 2007). El modelo SERVQUAL permite medir
percepcion vs expectativa en base a cinco dimensiones (Elementos Tangi-
bles, Confiabilidad, Capacidad de respuesta, Seguridad y Empatia) con un
cuestionario de 22 items, por otro lado, el modelo SERVPERF coincide con el
modelo anterior con el nimero de items y las dimensiones, la diferencia radica

en que evalla Unicamente percepcion.

Estudios realizados concluyeron que en modelo SERVQUAL no es un medi-
dor idoneo de la Calidad del servicio, debido a las interpretaciones erréneas
que proporcionan a los gerentes al momento de identificar percepcion y ex-
pectativa, por tanto (Cronin, & Taylor, 1994) propusieron una conceptualiza-
cion de la brecha percepcidon-expectativa donde el modelo SERVPERF pro-
porciona un puntaje general de calidad que se mide Unicamente en términos

mas objetivos.

1.5 Variables de desempefio académico

El Rendimiento Académico es considerado un indicador de calidad educativa
medido en base a las calificaciones obtenidas por los estudiantes que cuanti-
fica el nivel de aprendizaje (Garbanzo Vargas, 2007), es preciso mencionar
que la CEACEES en sus criterios de evaluacion para la Acreditacion y Cate-
gorizacion de las Universidades y Escuelas Politécnicas, consideran a la Eva-
luacion del docente como un indicador del criterio Academia para medir la
calidad de la docencia universitaria (CEAACES, 2013).

Finalmente, la Norma ISO 9001, dentro de sus 7 principios considera a la Sa-
tisfaccion de los clientes como como eje determinante de la calidad total
(ICONTEC, 2015).

1.6 Estudio delas relaciones Cultura- Desempefio en la Facultad De Cien-

cias Econdmicas en la Universidad de Cuenca

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

cion entre Cultura Organizacional y variables de desempefio institucional.

Maricela Bermeo Pesantez
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La falta de aplicabilidad en Instituciones de Educacion Superior ha motivado
al estudio correlacional de la Cultura Organizacional en la Facultad de Cien-
cias Econdmicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca, se plantean
la pregunta de investigacion que dirigira el estudio: ¢ Influye la Cultura Orga-
nizacional en el desempefio general de los miembros de la Facultad de Cien-
cias Econdmicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca?, a partir de
ésta surge la siguiente interrogante: ¢ Influye la Cultura Organizacional en la
Satisfaccion general de los estratos de Facultad de Ciencias Econdmicas y

Administrativas de la Universidad de Cuenca?.
Sobre la base de las preguntas expuestas se plantean las siguientes hipotesis:

H1.- Las dimensiones de Cultura Organizacional (Involucramiento, Consisten-
cia, Adaptabilidad y Mision) son referentes del Rendimiento Académico de los
estudiantes de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la
Universidad de Cuenca.

H2.- La Evaluacion del docente esta influida por los rasgos de Mision y Con-
sistencia de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de la Uni-
versidad de Cuenca.

H3.- Los rasgos de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misién son
referentes de la Satisfaccion general de los estratos (Docentes y estudiantes)
de la Facultad de Ciencias Econ6micas y Administrativas de la Universidad de

Cuenca.

Maricela Bermeo Pesantez
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2. Dimensién metodolégica

2.1 Tipo de Investigacion

La investigacion es de caracter correlacional, segun (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010) asocia variables mediante un pa-
tron predecible para un grupo poblacional, permite predicciones y cuantifica

las relaciones.

El propésito méas destacado de este tipo de investigacion es analizar como se
comportaran las variables independientes (Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad y Mision), en funcion del comportamiento de las variables de-

pendientes (Rendimiento Académico, Evaluacion del docente y Satisfaccion).

2.2 Muestreo y recoleccién de la informacién

En base a la naturaleza de la investigacion se aplicé el muestreo aleatorio de
medias poblacionales (Scheaffer, Mendenhall, & OTT, 2007), con un nivel de

confianza de 95%.

El campo de estudio fue la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
de la Universidad de Cuenca, con una poblacion total de 2158 Estudiantes y
123 Docentes (Periodo Marzo- Agosto 2017), la muestra fue de 198 y 81

miembros respectivamente.

La Férmula aplicada fue:
No Donde.

Ea.
(N-1+D+e? D=7

2.3 Instrumento

El modelo de Denison y sus colegas tiene un cuestionario definido estructu-
rado, el cual fue adaptado al espafiol por (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010)
desarrollado para la medicion y evaluacion de la cultura en las organizaciones,

consta de 60 items agrupados en 12 subescalas (empoderamiento, orienta-
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cion al equipo, desarrollo de capacidades, valores centrales, acuerdo, coordi-
nacion e integracién, creacion y cambio, enfoque al cliente, aprendizaje orga-
nizacional, direccion y propdsitos estratégicos, metas y objetivos, vision) que
a su vez identifican 4 dimensiones culturales(Involucramiento , consistencia,
Adaptabilidad y Mision). Cada item esta codificado en una escala tipo Likert
(1= completamente en desacuerdo y 5= completamente de acuerdo).

Considerando que la realidad organizacional es diferente a la realidad institu-
cional, el cuestionario que propone el modelo ha sido adaptado y ajustado a
la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad de
Cuenca, partiendo de ésta premisa se elabor6 dos cuestionarios para docen-

tes y estudiantes respectivamente.
Involucramiento

e Empoderamiento (Justifica item 1 al 5)
e Orientacion al equipo (item 6 al 10)
e Desarrollo de capacidades (item 11 al 15)

Consistencia

e Valores Centrales (item 16 al 20)

e Acuerdos (item 21 al 25)

e Coordinacidn e integracion (item 26 al 30)
Adaptabilidad

e Orientacion al cambio (item 31 al 35)

e Orientacion al cliente (item 36 al 40)

e Aprendizaje organizativo (item 41 al 45)
Mision

e Direccidn y propdsitos estratégicos (item 46 al 50)
e Metas y objetivos (item 51 al 55)
e Vision (item 56 al 60)
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El andlisis de datos de realiz6 con el Software estadistico SPSS. Se demostro

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

Cronbach). Conjuntamente se ejecutd el andlisis factorial confirmatorio en el

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

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

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

se efectud una regresion mdaltiple.

3. Resultados

3.1 Andlisis de Fiabilidad

Para realizar el andlisis de fiabilidad del instrumento se calcul6 medias para

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

mediante el indice Alpha de Cronbach se evalué la consistencia interna del

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

yor consistencia de los items.

Tabla 1: Fiabilidad del instrumento (estudiantes y docentes)

a Cronbach a Cronbach
Estudiantes Docentes

INVOLUCRAMIENTO
Empoderamiento

Trabajo en equipo
Desarrollo de capacidades
CONSISTENCIA

Valores centrales
Acuerdos

Coordinacion e integracion
ADAPTABILIDAD
Orientacion al cambio
Orientacion al cliente
Aprendizaje organizativo
MISION

Direccion y propositos estratégicos
Metas y objetivos

Vision

Fuente: Investigacién de Campo
Elaboracién: Las Autoras

Maricela Bermeo Pesantez
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0,868
0,756
0,805
0,718
0,872
0,799
0,823
0,746
0,875
0,782
0,817
0,819
0,925
0,873
0,830
0,841

0,912
0,769
0,894
0,659
0,876
0,681
0,654
0,710
0,678
0,607
0,387
0,630
0,933
0,873
0,858
0,716
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En el caso de los estudiantes el resultado del indice global Alpha de Cronbach
es de 0,955, asi mismo los indices de las 4 dimensiones oscilan entre 0,872 y
0,925 y de las 12 subescalas los valores estan comprendidos entre 0,718 y

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

Para los docentes el resultado global del indice Alpha de Cronbach es de
0,954, el indice de las 4 dimensiones estd comprendido entre 0,678 y 0,933 y
el indice de las 12 subescalas varia entre 0,387 y 0,894, presentando valores
aceptables de consistencia interna con la excepcion de la subescala orienta-

cion al cliente (0.387) que debe ser revisada.

3.2 Andlisis Factorial

Al realizar la prueba de adecuacion muestral KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), en
base a las respuestas de los cuestionarios aplicados (Tabla 2), se determiné
que los valores indican una excelente adecuacion muestral, (cercanos a 1) y
la prueba de esfericidad de Barlett con un nivel de significancia inferior a 0,05,
lo que evidencia que los datos son adecuados y se puede aplicar el analisis
factorial.

Tabla 2: Resultados de la prueba KMO Y Bartlett

Estudiantes Docentes

Medida de adecuacidon muestra 0,905 0,912
de KMO

Prueba de esferi- Chi-cuadrado 1081,411 806,974
cidad de Bartlett aproximado

gl 66 66
Sig. 0,00 0,00

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: Las Autoras

De la misma manera se realizé un analisis factorial confirmatorio con el obje-
tivo de obtener factores homogéneos, mediante componentes principales y
rotacién varimax!, en base a este andlisis los factores rotados muestran de

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

1 Maximiza la varianza de los factores cada columna de la carga factorial tendré cargas fac-
toriales altas con algunas variables y bajas con otras, lo que facilitara la interpretacion.
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las dimensiones que plantea el modelo. Se han considerado valores con car-

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

obtenidos para estudiantes y docentes son los siguientes:

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

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

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

nameros en negrita).

Tabla 3: Matriz de componentes rotados

Subescalas

Empoderamiento
Trabajo en equipo

Desarrollo de capacidades

Valores centrales
Acuerdos

Coordinacion e integracion

Orientacion al cambio
Orientacion cliente
Aprendizaje organizativo
Direccion propdésitos
Metas y objetivos

Vision

Fuente: Investigacion de Campo

Elaboraciéon: Las Autoras

Estudiantes

274
,114
,329
437
,134
,235
,224
,140
,215
,803
,873
,710

Componente

2 3

,286 ,394
,244 171
,148 ,196
,024 ,600
,368 , 763
,628 464
, 794 ,192
, 787 ,100
,150 , 701
,149 ,297
,185 ,113
,323 ,262

,553
,806
, 751
,338
,178

,003
,249
,290
,215
,164
,199
,264

Mientras que, para los docentes las dimensiones se explican adecuadamente

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

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

trales y orientacion al cliente respectivamente (véanse nimeros en negrita,

Tabla 4).
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Tabla 4: Matriz de componentes rotados

Docentes
Subescalas Componente
1 2 3 4
Empoderamiento ,331 ,258 ,814 121
Trabajo en equipo 445 ,389 , 713 ,012
Desarrollo de capacidades ,258 ,493 ,661 ,009
Valores centrales 776 ,391 177 ,127
Acuerdos ,265 , 783 347 ,225
Coordinacion e integracion 419 137 ,312 ,011
Orientacion al cambio ,194 ,703 470 334
Orientacion cliente ,388 ,679 ,180 -,139
Aprendizaje organizativo ,235 ,054 ,046 ,941
Direccién propdsitos , 751 325,437  ,150
Metas y objetivos , 765 ,232 ,439 ,200
Vision J77 ,306 273 264

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: Las Autoras

3.3 Andlisis de Regresién

Ahora bien, con respecto a la validacidn de las hipotesis propuestas se efectud
un analisis de regresiéon (Tabla 5, Tabla 6) considerando a las variables de
desempefio para estudiantes (Rendimiento Académico y Satisfaccién) y para
docentes (Evaluacién del docente y Satisfaccion) como variables dependien-

tes y como variables independientes las 4 dimensiones.

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

entre las variables.

En vista del andlisis efectuado, se rechaza la Hipétesis 1 y la Hipotesis 2,
debido a que ninguna de las dimensiones del modelo se encuentra relacio-
nada con las variables Rendimiento Académico y Evaluacion del docente.
Mientras que la Hipotesis 3 se acepta en su totalidad ya que los valores de

significancia son inferiores al valor p-value establecido.
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Tabla 5: Resultados del modelo de regresion

Estudiantes

Variables Independientes

Involucramiento

Consistencia

Adaptabilidad

Misidn

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

Correlacién Pearson
Sig.
Correlacién Pearson
Sig.
Correlacion Pearson
Sig.
Correlacion Pearson
Sig.

Fuente: Investigacién de Campo
Elaboracioén: Las Autoras

Tabla 6: Resultados del modelo de regresion

Docentes

Variables Independientes

Involucramiento

Consistencia

Adaptabilidad

Mision

Correlacién Pearson
Sig.
Correlacion de Pear-
son
Sig.
Correlacion de Pear-
son
Sig.
Correlacion de Pear-
son
Sig.

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Variables Dependientes

Promedio

-0,128
0,080
-0,11
0,132
-0,135
0,066
-0,027
0,717

Variables Dependientes

Evaluacioén

0,038
0,739

-0,032

0,776

-0,03

0,792

-0,051

0,654

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

Fuente: Investigacion de Campo
Elaboracién: Las Autoras
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Satisfaccion

367"
0,000
,509"
0,000
,419™
0,000
,529™
0,000

Satisfaccion

,708™
0,000

707"
0,000
,665™
0,000
677"

0,000
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Discusion

En virtud de la revision de la literatura, el analisis cuantitativo de la informacion
recolectada y la aplicaciéon del modelo de Denison, se evidencia que el desem-
pefio de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas de la Univer-
sidad de Cuenca, esta influido parcialmente por una de las variables propues-
tas (Satisfaccion) debido a que la hipotesis 3 en el desarrollo del trabajo mues-
tra correlacion significativa por lo que ésta hipotesis es aceptada. A pesar de
gue no hay investigaciones que ratifiguen lo anteriormente expuesto, se en-
cuentran estudios descriptivos que relacionan el término desempefio y Cultura
Organizacional en Instituciones de Educacion Superior aplicando el modelo
de Cameron y Quinn. (Garcia , Hernandez , Vargas, & Cuevas, 2012);
(Gonzélez, Ochoa , & Celaya, 2016).

En el mismo sentido, estudios de tipo descriptivo muestran la relacion cultura-
desempefio en Instituciones de Educacion Superior. (Gonzalez, Ochoa , &
Celaya, 2016) establecen que se obtendra altos niveles de desempefio
cuando se lo articule con las estrategias, la alta direccion este comprometida
al logro de los objetivos y se procure innovacion. Mientras que (Garcia ,
Hernandez , Vargas, & Cuevas, 2012) identifican el tipo de cultura dominante
en sus estudios a fin de proporcionar patrones que permitan a las Universida-
des Tecnoldgicas ser productivas, efectivas y lograr ventaja competitiva, sin

embargo, no establecen la relacion Cultura Organizacional-desempefio.

A su vez aplicaciones al modelo de Denison realizadas en organizaciones de
diversos sectores validan las 4 dimensiones (Denison & Mishra, 1995);
(Denison & Neale, 2000); (Fey & Denison, 2000); (Martinez , 2010).

En efecto, (Martinez , 2010) en su trabajo realizado sobre una muestra de
empresas colombianas utilizando el modelo de Denison concluye: “que la es-
tructura factorial no se ajusta totalmente a la estructura esperada, y sélo la
Mision evidencia relaciones significativas con algunas medidas de desem-
pefo...” (pag. 164). De manera semejante ocurre con los resultados de este
estudio, con la Unica observaciéon que todas las dimensiones del modelo se

relacionan con una de las variables propuestas (Satisfaccion).
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Cabe destacar que en los resultados obtenidos, la dimension Adaptabilidad
en los cuestionarios presentados resulta problematica para la validacion del
modelo, segun (Denison y Neale, 1996) cuando las puntuaciones son bajas
en esta dimension significa que una organizacion presenta resistencia al cam-
bio, lo que genera un bajo nivel de innovacion y su enfoque es de corto plazo
sin considerar aquellas estrategias que proporcionen beneficios a largo plazo,
del mismo modo el conocimiento no es compartido entre los miembros ,lo que

genera que los objetivos no se cumplan en su totalidad.

Conclusiones

Los resultados del andlisis permiten extraer algunas conclusiones y responder
a la principal interrogante planteada, que menciona si la Cultura Organizacio-
nal influye en el desempefio de los miembros de la Facultad de Ciencias Eco-
némicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca, para su analisis se
considero tres variables: Rendimiento Académico, Evaluacion del docente y
Satisfaccion, siendo esta ultima predictora del desempefio , ya que a partir del
analisis de regresioén es la Unica variable que presenta niveles de significancia
inferiores al p-value establecido (0.01), lo que indica una correlacién estadis-

ticamente significativa.

Las afirmaciones anteriores ayudaron a dar respuesta favorable a la segunda
pregunta que establece: sila Cultura Organizacional influye en la Satisfaccién

general de estudiantes y docentes del campo de estudio.

En el marco del desarrollo del presente articulo se plantearon tres hipétesis
que orientaron el estudio. La primera hip6tesis en la que se menciona si las
dimensiones del modelo son referentes del Rendimiento Académico de los
estudiantes de la Facultad, es rechazada debido a que el analisis de regresion

muestra niveles de correlacién insignificantes.

Ademas, en la Hipétesis dos se plante6 indagar si la Evaluacion del docente
esta influida por los rasgos de Mision y consistencia, al efectuar la prueba de
regresion ésta hipotesis fue rechazada en su totalidad debido a que las corre-

laciones no muestran asociacion significativa entre estas variables.
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Se investigo si los rasgos de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y
Misidn son referentes de la Satisfaccion de estudiantes y docentes, reflejados
en la Hipotesis tres, el proceso estadistico para estimar la relacion entre di-

chas variables posibilitd la aceptacion ésta hipotesis.

Existen algunas observaciones importantes a considerar basandonos en el

andlisis confirmatorio de datos:

e Los estudiantes comparten sus objetivos, mision, y estrategias con los
de la Facultad en el corto plazo sin considerar el largo plazo, asi tam-
bién no logran percibir los cambios frecuentes que introduce la misma,
de igual manera los estudiantes son miembros activos de su carrera,
sin embargo, no se sienten involucrados con la Facultad.

e Los docentes comparten los objetivos y propdsitos estratégicos de la
Facultad, pero no comparten una mentalidad comdn en cuanto a valo-
res y experiencias laborales. Los resultados reflejan que los docentes
poseen un alto grado de conocimiento, las metodologias de ensefianza
no logran transmitirlos adecuadamente.

En base a la aplicacion del cuestionario de Denison tanto a estudiantes
(Anexo 2) como a docentes (Anexo 3) de la Facultad de Ciencias Economi-
cas y Administrativas de la Universidad de Cuenca, se concluye que dicho
modelo debera ser revisado y reajustado, debido a que algunas de las subes-
calas no se agrupan de manera adecuada, especificamente en la dimensién
Adaptabilidad.
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Recomendaciones

Para futuras investigaciones en el ambito académico plantean las siguientes

recomendaciones:

e Realizar un analisis del entorno para establecer enfoques cualitativos
gue permitan consideran otras variables con la finalidad de establecer
la relacidon Cultura Organizacional —desempefio institucional.

e Trabajar con muestras representativas para la validacion y la fiabilidad
del instrumento.

e Realizar un andlisis integral de los modelos de Cultura Organizacional
existentes y en base a ello generar un nuevo modelo que abarque to-
das las ventajas y limitaciones de estudios previos.

e Socializar y vincular a los estudiantes a que conozcan y se involucran
con la vision de tanto de su carrera como de la Facultad.

e Crear espacios en los cuales los estudiantes se relacionen generando
un sentido de pertinencia, no solo a nivel de carrera sino a nivel de la
Facultad.

e Crear programas de induccion para fortalecer las capacidades de los
docentes.

e Crear un plan pedagdgico con la finalidad de generar un impacto posi-

tivo en el rendimiento de los estudiantes.

Limitaciones
La percepcion de estudiantes y docentes sobre Cultura Organizacional cons-
tituyd uno de los principales limitantes, ya que no permitio identificar de ma-
nera clara las dimensiones planteadas por el modelo, ademas de dificultar la

generalizacion de los resultados.

Otra de las limitaciones a mencionar es el tamafio de la muestra, puesto que
el modelo requiere de datos relativamente amplios, debido a la cantidad de

items que posee el instrumento.

Finalmente, las politicas institucionales para facilitar informacion generaron

algunos inconvenientes al realizar la investigacion.
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Anexos

Anexo 1: Instrumentos de Cultura Organizacional

UNIVERSIDAD DE CUENCA

AUTOR/INSTRUMENTO/

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

cién, De Aprobacion, Normas Convencionales, Depen-
dientes, De Evasién, Normas Opuestas, de Poder, Com-
petitivas, Perfectas.

REFERENCIA DIMENSIONES ITEMS VENTAJAS DESVENTAJAS
CAMERON AND FREEMAN Definido por: valores dominantes, el estilo del lider, la « Est4 iustificado por varios estu- ¢ Ersit?it\)/lg((::u%nezczl)ms de tipo des-
COMPETING VALUES FRAMEWORK unién de la organizacion, las estrategias y los criterios de 16 dios Jue verificar:1 su aplicabilidad. | « USFZ) exclusi\io de (;uestionario
(Cameron & Freeman, 1991); éxito. Identifica 4 tipos de cultura: Clan, Adhocracia, Je- A "ngo or Su facilidefd de uso ' E lasificacion de ti d
(Cameron & Quinn, 1999) rarquia, Mercado. p p N cjﬁjrsaa clasiiicacion ce tipos de
Definido por 13 Dimensiones: Orientacion al consumi- « Aplicable en grandes empresas,
TUCKER, MCCOY, & EVANS dor, Orientacion a los empleados, Relacion con las par- * Sus escalas y medidas son faciles | egpecialmente del 4rea de la sa-
SURVEY OF ORGANISATIONAL CUL- | tes interesadas, Impacto de la Mision, Nivel de madurez, 55 de interpretar. lud.
TURE(SOC) Autonomia en la toma de decisiones, Comunicacién, Es- e Permite determinar facetas rele- « Mide cultura Gnicamente en la alta
(Tucker, McCoy, & Evans, 1990) cala Humana, Motivacién, Cooperacién, Congruencia vantes de la vida organizacional. direccion.
Organizacional, Desempefio, Teoria S/Teoria T
HOFSTEDE, NEUIJEN, OHAYV, & SAND- | Definido por 3 factores de andlisis: Necesidad de Segu-
ERS ridad, Trabajo Central, Necesidad de Autoridad, e inte- ¢ Validada en empresas de diver-
ORGANIZATIONAL CULTURE QUES- | gradas en 6 Dimensiones: Procesos vs Resultados, Ta- 135 Sos sectores. ¢ No se ha aplicado en paises sub-
TIONNAIRE rea vs Empleado, No profesional vs Profesional, Sistema « Validez de aspectos teéricos y desarrollados.
(Hofstede, Neuijen, Ohayv , & Sanders, abierto vs Cerrado, Sin control vs Control, Normativo vs practicos.
1990) Pragmatico.
DENISON & MISHRA Definido por 4 dimensiones: Involucramiento, Consisten- ¢ g:?j?\?efsno?zicctlgrzgo empresas « NO se puede incluir nuevas varia-
(CUESTIONARIO DE DENISON) cia, Adaptabilidad, Misién, que a su vez se descompo- 60 « Emplead ti6n del bles lf’: o oneun otlrJos autores
(Denison & Mishra, 1995) nen en 12 subescalas. bir:p €ado para gestion del cam- que prop )
El andlisis se lo hace de manera
GLASER, ZAMANOU, AND HACKER - . . ¢ " .
‘ 4 Definido por 6 factores: Trabajo en equipo, . P superficial, debido a que se ana-
ORGANIZATION,(A(I)_CCSL;LTURE SURVEY Clima & moral, Flujo de informacion, Involucramiento, 31 ¢ ?cr))rmﬁg:gleeg empresas publicas y liza en funcién de la percepcion.
(Glaser, Zamanou, & Hacker, 1987) Supervision y Sinergia. (lcglés)er, Zamanou, and Hacker
COOKE, LAFFERTY Definido por 3 estilos de cultu_ra: Cultura Con§truct|va, _ _ o
Cultura Pasiva y Cultura Agresivay 12 factores: Normas e Muestran una imagen completa * Requiere de mayor validacion en
ORGANISATIONAL CULTURE INVEN- | lizacio . fil | | A |
TORY (OCI) de logro, de auto-actualizacién, Humanistas, de Afilia- 120 de los valores organizacionales. otras empresas.

¢ Datos confiables, vélidos y de fa-
cil interpretacion.

o Alta variabilidad de respuestas en
paises con iguales condiciones

Fuente: Investigacion de campo
Elaboracion: Las autoras
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Anexo 2: Encuesta Modelo de Denison Estudiantes

UNIVERSIDAD DE CUENCA 12. La capacidad de los trabajadores de la Facultad esta ilalalals
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS mejorando constantemente. B
ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON 13 La Facultad invierte continuamente para mejorar las il2lalals
MNombre: destrezas de suz colaboradores. =
Celular: 14 La capacidades de las personas son una fuente il2la3lals
Escuela: Semestre importants de ventaja competitiva para la Facultad -
El abjetivo de este cuestionaric es realizar una investigacidn en la que se pueda 15. A menudo surgen problemas porque no se tiene las 112024l s
identificar la relacion Cultura Organizacional- Desempefio Institucional. Por habilidades necesarias para un buen desempefic. -
Favor, califique su percepcion de la CULTUEA en el estudic que le ofrece la CONSISTENCIA
Carrera donde 1 es totalmente en dezacuerde v 5 Totalmente de acuerdo. Valores Centrales
ESTUDIANTES 16. Laz autoridades de la Facultad son consistentes entre 1o 1l2lalals
INVOLUCEAMIENTO gue dicen ¥ lo que hacen. =
Empoderamiento 17 Existe un estilo de liderazgo caracteristico v distintivo. 112131 4] 5
1. La mayoria de loz empleados de esta facultad estan 2l el el s 18. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que i lalalals
comprometidos con zu rendimiento. “ - rigen la forma de actuar.
2. Las decisiones son tomadas en su mayoria en el nivel vlalal sl s 19 Ignorar los valores de la Facultad te ccasionara il213lals
donde se dispone de la informacidon mas adecuada. -l i problemas.
3. La informacion se comparte ampliamente para que esté vlalalal s 20. E.xisfte un codigo de ética que guia su comportamients 1l213lals
disponible para todosz cuando la necesiten. i - v le indica lo que debe o no debe hacer.
4. Considera que puede aportar posttivamente ssu facultad. [ 1 | 2] 3| 4] & ;"J:cu.erdu_s i _ i _
3. La planificacion académica es un proceso continuo que izl sl s 21. Cuando existen desacuerdos s¢ trabaja intensamente para gue 1121245
=1 - - todos ganen.

involucra a todos en cierto grado.
Orientacion al equipo
6. Se fomenta activamente la cooperacién de todos los

22 Lo gue creemos, auestras costumbres v valores los
compartimos en toda la Facultad.

. O - T R 33 i S p—
miembros de la carrera. ;fﬁ;?;ﬁresulta facil llegar a un acuerdo ain en temas i lalalals
7. Trabajar en esta Facultad es comoe formar parte de un I I — _ 1
equipo Lpafa|4]: 24 No es facil legar 20n acuerdo en problemas claves. 112|345
8. Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo, 0o N I I I Coordinacién e integracion
zolo =i laz autoridades aue vigilan =1 - . 25 Todosz estamos de acuerdo en las formas de hacer las 1l2lalals

. — I3
9. Los principales pilares de esta Facultad zon loz grupos o I I I ;:‘333- i :
mas no los i..t:di'-.'icluc-j‘s. “1- . 26. ]'-_Ei'f}:-ima de trabajar en la Facultad es consistente v il2lalals
10. El trabajo se realiza de modo que cada persona pueda predecinie.
ver la relacion entre sus funciones v los objetivos de la 1234713 17. Las personaz que estan en diferentes carrerasz de la 11213lals
Facultad. Facultad comparten una perspectiva comin.
Desarrolle de capacidades 28. E= facil coordinar provectos entre las diferentes dreas de 1lalalals
E ra >
11. La autoridad e delega de forma que los colaboradores , _ la Facultad.

29 Coordinar con una persona que e3ta en otra area de esta
Facultad es come trabajar con alguien de otra Facultad

puedan actuar por cuenta propia.
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ADAPTABILIDAD 47. La estrategia de la Facultad sirve de gjemplo para otras I
Orientacién al Cambio Ccarrera. |-
30. Los objetivos estdn alineados entre los niveles alalgls —1_E. L_a Facultad_; tier_lg una mi;[éu clara que le da un B
JErArquicos. B significade v direccidn a su vida.

31.La forma de hacer las cosas es flexible v facil de . 49. Existe una estrategia clara para su futuro. 213
cambiar. 2340 Metas v Objetivos

32. Bespondemos bien a todo tipo de cambio que se 213 lals 30.LaFacultad tiene una direccion estratézica clara. 213
produce en la Facultad. - 31. Conoce v ayuda a cumplir las metas que tiene la al -
33. Continuamente ze adoptan nuevas metodclogias A Facultad. |-
académicas. A 52. Considera que las metas fijadas por parte de la Facultad i
34. Generalments hay resistencia a los cambios que surgen slalals zon ambiciosas v realistas. |-
para dezarrollar nuestras actividades. -7 33. Considera que los directivos conducen a los ohjetivos ~ | 2
Enfogue a los estudiantes gue quiere alcanzar. <17
35. Las diferentes carreras de la Facultad cooperan entre si sl3lals 34, Compara continuamente su progreso con los objetivos I
para introducir cambios. |7 fijados. |-
38. Loz comentarios v recomendaciones de los trabajadores P Visidn

a menudeo conducen a introducir cambios. e 35 Comprende con claridad lo que debe hacer para tener al -
37. Las sugerencias de los trabajadores influven en las 213 lals éxito a largo plazo. |-
deciziones de la Facultad. - 36. Tiene una visidn compartida de comeo sera la Facultad a | a
38. Todos los miembros de la Facultad comprenden a fondo A en el futuro. -7
los deseos v las necesidades del trabajo académico. A 57. Considera que los directivos tienen una perspectiva a ol s
39 Las decizicnes de la Facoltad generalmente ignoran los A largo plazo. |-
intereses de los trabajadores. 21340 38. Las ideas a corto plazo a menudo comprometen la "l oA
Aprendizaje de la Facultad vision a largo plazo de la Facuoltad. |-
47 Existe contacto directo entre los directivos v los al s 39 Lawvizidn de la Facultad genera entusiazmo v I
colaboradores. ] SEME motivacidn entre todos. -
41. Consideran el fracaso como vna oportunidad para al3lals 60. Cumple con las exigencias a corto plazo zin I
aprender v mejorar. |7 comprometer la visién a largo plazo. |-
42_ Se alienta v recompensa el innovar v tomar riesgos. 213 4]5

43. Muchas ideas importantes pasan desapercibidas. 21345

44_El aprendizaje es un objetivo importante en sus A

actividades cotidianas. SN NME

45_ El esfoerzo realizado logra los resultados esperados por A

Iz Facultad. SEME

MISION

Direccion y Orientacion Estratégica

4&. La Facultad tiene una direccién v orientacion a large 213l als

plazo.
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Anexo 3: Encuesta Modelo de Denison Docentes

UNIVERSIDAD DE CUENCA

UNIVERSIDAD DE CUENCA 12. La capacidad de los trabajadores de la Facultad esta o | A 5
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS mejorando constantemente. -1
ENCUESTA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON 13. La Facultad invierte continuamente para mejorar las al a
Nombre: destrezas de sus colaboradores. <7 3
Celular: 14. La capacidades de las personas zon una fuente I
Facultad: importante de ventaja competitiva para la Facultad <1 3
El objetivo de este cuestionario es realizar una investizacion en la que se pueda 15. A menudo surgen problemas porque no ze tiene las | a 5
identificar la relacion Cultura Organizacional- Desempefio Institucional. Por habilidades necesarias para un buen desempefio. e
Favor, califique su percepcion de la CULTUEA en el estudic que le ofrece la CONSISTENCIA
carrera donde 1 es totalmente en desacuerdo v 5 Totalmente de acuerdo. Valores Centrales
DOCENTES 145. Las autoridades de la Facultad son consistentes entre lo al s
INVOLUCRAMIENTO gue dicen ¥ 1o que hacen. i 5
Empoderamiento 17. Existe un estilo de liderazgo caracteristico v distintivo. 213 5
1. La mayoria de loz empleados de esta facultad estan el 18. Existe un conjunto de valores claros v consistentes que 2| 3 5
comprometidos con s rendimiento. ] rigen la forma de actuar. -
2. Las deciziones zon tomadas en su mavoeria en el nivel el 19_ Iznorar lo: valores de 1a Facultad te ocasionara E 5
donde ze dispone de la informacién mas adecuada. i problemas. -
3. La informacidn ze comparte ampliamente para que esté ! R 20. E_Xii‘fte un codigo de ética que guia su comportamiento 2|3 5
disponible para todos cuando la necesiten. - ¥ le indica lo que debe o no debe hacer.
4. Considera que puede aportar positivamente a su facultad. | 1 ] 2| 3] 4 :"LfUEl‘qu _ _
3. La planificacion académica ez un proceso continuo que 2l sl s 21. Cuando existen desacuerdos se trabaja intensamente para que 3 3 5
involucra a todos en cierto grado. - todos ganen.
Orientacion al equipo 22. Lo que creemos, nuestras costumbres v valores los 5| 2 5
6. Se fomenta activamente la cooperacién de todos los lalal g zﬁmpa:nmos en .tc.da 1a Facultad. —
miembros de 1a carrera . _._‘l.-]-_.ES, resulta facil llegar a un acuerdo atn en temas 5| 2 5
7. Trabajar en esta Facultad ez comoe formar parte de un a2l s mﬁc{]ﬂ' — _
equipo. - 24, _\oles fE}L:il llel-ga.f ain .a::uerdo en problemas claves. 213 5
g. Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo, no 2l sl s Coordinacién ¢ integracion
solo =i las avtoridades gue vigilan. . 25.Todos estamos de acuerdo en las formas de hacer las 5| 3 5
9. Los principales pilares de esta Facultad son loz grupos 2l sl s £osas. i :
mas ne losz individuos. - 26.La _f'orma de trabajar en la Facultad es consistente v Sk 5
10. El trabajo se realiza de modo que cada persona pueda predecible. -
ver la relacidn entre sus funciones v los objetivos de la 1|23 4 27. Laz personas que estan en diferentes carreras de la 2| 3 5
Facultad. Facultad comparten una perspectiva comin. -
Desarrollo de capacidades 25. Es facil coordinar provectos entre las diferentes dreas de a | A 5
11. La autoridad ze delega de forma que los colaboradores i l2l3l 4 lz Facultad. <1
puedan actuar por cuenta propia. <1 28 Coordinar con una persona que estd en otra drea de esta a | A 5
Facultad es como trabajar con alguien de otra Facultad “1°
Maricela Bermeo Pesantez
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ADAPTABILIDAD 47. La estrategia de la Facultad sirve de gjemplo para otras Al A
Orientacién al Cambio CArrera. |-
30. Loz objetivos estdn alineados entre los niveles slalals —1_E. L_a Facultad_l tiEt.ll.E una mi;[éu clara que le da un 5| 3

Jerarquicos. B significado v direccién a su vida.

31. La forma de hacer las cosas es flexible v facil de I 49. Existe una estrategia clara para su futoro. 213
cambiar. s Metas v Objetivos

32. Bespondemos bien a todo tipo de cambio que se slalals 30.La Facultad tiene una direccion estratégica clara. 213

produce en la Facultad. - 31. Conoce v ayuda a cumplir las metas que tiene la al -
33. Continuamente se adoptan nuevas metodologias slalals Facultad. -
académicas. - 32 Considera que las metas fijadas por parte de la Facultad ol a
34. Generalments hay resistencia a los cambios que surgen slalals son ambiciosas v realistas. |-

para desarrollar nuestras actividades. -7 33. Conszidera que los directives conducen a los objetives | 2

Enfogue a los docentes gue quiere alcanzar. -1
35. Lasz diferentes carreras de la Facultad cooperan entre si slalals 34, Compara continnamente su progreso con los objetivos Al 4

para introducir cambios. | fijados. |-
36. Loz comentarios v recomendaciones de los trabajadores I Vision

a menude conducen a introducir cambios. N NME 35 Comprende con claridad lo que debe hacer para tener al A
37. Las sugerencias de los trabajadores influven en las I éxito a largo plazo. |-
. . 213145 . - — - - -

deciziones de la Facultad. 36. Tiene una visidn compartida de como sera la Facultad a | 4
38. Todos los miembros de la Facultad comprenden a fondo slalals en el foturo. -
los deseos v las necesidades del trabajo académico. - 37. Considera que los directives tienen una perspectiva a al -
39 Las decizicnes de la Facultad generalmente ignoran los Al ol large plazo. -
intereses de los trabajadores. d e 38. Las ideas a corto plaze a menudo comprometen la al -

Aprendizaje de la Facultad vision a largo plazo de la Facultad. |-

40 Existe contacto directo entre los directivos v los . 39 La vizién de la Facultad genera entusiazmo v .
colaboradores. ) S ME motivacién entre todos. <

41. Consideran el fracaso como una oportunidad para I 60. Cumple con las exigencias a corto plazo sin al -
aprender v mejorar. 21340 comprometer la visién a largo plazo. -

42. Se alienta v recompensa el innovar v tomar riesgos. 203[4(5

43. Muchas ideas importantes pasan desapercibidas. 213145

44 El aprendizaje e3 un objetivo importante en sus I

actividadez cotidianas. aNME

45_El ezfuerzo realizado logra los resultados esperados por Al 2l

la Facultad. S ME

MISION

Direccion v Orientacion Estratégica

45. La Facuoltad tiene vna direccién v orientacion a largo 2l3lals

plazo.
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Anexo 4: Encuesta de Satisfaccion (Modelo Servperf)

UNIVERSIDAD DE CUENCA

UNIVERSIDAD DE CUENCA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ¥ ADMINISTRATIVAS
ENCUESTA DE SATISFACCION

Estimado/z: Su opimion es mmay importants para medir &l nrvel de satisfaceion de la Facultad de
Crencias Economicas de la Universidad de Cuenca por favor lea atentamente cada pregunta v luego
responda considerando que: | ez Totalments en desacuwerde v 5 ez Duy de acuerdo. La informacidn
serd utilizada con fines académicos.

Nombre:
Celular:
Escuela: Semestre

Seguridad

1. El comportamiento del personal de la Facultad le inspira

Elementos Tangibles

1. LaFacultad posee eguipos (laboratorio, centro de

confianza. <1 3
2. Se siente seguro con los tramites que realiza en la Al s
Facultad. |- 3
3. El perscnal de la Facultad ez amable con Usted. 2153 5
4. El perscnal tiene conccimiento suficiente para responder Al s

a sus inguietudes. “1° ?
Empatia

1. El perzonal de 1z Facultad le brinda atencion individualizada 213 5
2. La Facultad establece horarios adecuados para sus I
miembros. <1~ 3
3. La Facultad cuenta con personal que le ofrece una al A
atencion individualizada. <1 3
4. El perscnal de la Facultad se preccupa por sus intereses. 213 5

LA

. El personal de 1a Facultad comprende sus necesidades.

extudios) modernos v actualizados M E
2. Las instalaciones fisicas de la Facoltad zon vizvalmente 2l 2] a5
atractivas. N

3. El personal de 1z Facultad tiene una apariencia pulcra. 1] 2 2]4]:s
4. Los documentos emitidos son visualmente atractivos. L] 22|45
Confiabilidad

1. Cuando el perzonal de la Facultad promete hacer algo en 2l 2] sl s

cierto tiempo lo cumple.

2. Coando tienes un problema, se muestra un sincero interés
e solucionartelo.

3. El perzonal de la Facultad realiza bien el servicio desde
la primera vez.

4. El personal de la Facultad concluye el servicio en el
tiempo prometido.

3. El personal de 1z Facultad mantiene sus expedientes zin
errores.

Capacidad de respuesta

1. El personal de la Facultad le comunica cuando concluira

e 12345
el servicic prestado.
2. El perscnal de la Facuoltad le ofrece un servicio puntual. 1123145
3. El personal de la Facultad esta dispuesto a ayudarle. 1123|415
4. El personal de la Facultad ze encuentra dizsponible para 1lalalals
atenderle. -
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