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RESUMEN

La investigacion de la evaluacion de la cultura organizacional del Distrito de Educacion
01D02 de la ciudad de Cuenca, tuvo como objetivo describir la percepcion sobre la cultura
organizacional de los funcionarios de esta institucion. La investigacion se enmarcd en un
enfoque cuantitativo con alcance descriptivo, los instrumentos utilizados para la recoleccion de
la informacién fueron la ficha sociodemogréafica y el cuestionario sobre cultura organizacional
de Denison (1994). El cuestionario recoge informacién en 60 items para la medicion y
evaluacion de la cultura organizacional, es un instrumento auto administrado, de sencilla y
rapida aplicacién y de facil comprension. La poblacion estuvo compuesta por 48 funcionarios,
hombres y mujeres que laboran dentro de las dependencias del Distrito de Educacion 01D02 de
la ciudad de Cuenca. Los resultados obtenidos en base a los objetivos planteados demuestran
que la cultura organizacional de la institucion es una cultura con oportunidades de
fortalecimiento, es decir, la institucion tiene fortalezas significativas que serviran de apoyo para
revertir las &reas con niveles de desarrollo mas deficitario. Se identificd que la caracteristica de
la cultura organizacional mejor valorada es la implicacion dado que los funcionarios perciben
que cumplen un papel importante dentro de la institucion y que pueden influenciar en la toma
de decisiones dentro de la misma. Por otro lado, la caracteristica menos valorada es la mision
que indica que la institucién carece de una orientacion estratégica clara y por ende los

funcionarios no tienen una direccion en su trabajo.

Palabras claves: Cultura organizacional. Organizacion. Rasgos o caracteristicas culturales.

Institucion.
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ABSTRACT

The investigation of the Evaluation of the Organizational Culture of the District of Education
01D02 of the city of Cuenca had as objective to describe the perception on the organizational
culture of the servers of this institution. The investigation was framed with a quantitative
approach, descriptive scope, the instruments used for the collection of the information were the
sociodemographic record and the questionnaire on organizational culture of Denison
(1994).The questionnaire collects information in 60 items for the measurement and evaluation
of the organizational culture. It is a self-administered instrument, simple and quick application
and easy to understand. The population was composed of 48 servers, men and women who
work within the dependencies of the 01D02 Education District of the city of Cuenca. The results
obtained based on the proposed objectives show that the organizational culture of the institution
is a culture with opportunities for strengthening; that is, the institution has significant strengths
that will serve as support to revert the areas with the most deficient development levels. It was
identified that the characteristic of the best valued organizational culture is the implication
given that the servers perceive that they fulfill an important role within the institution and that
they can influence in the decision making within it. On the other hand, the least valued
characteristic is the mission that indicates that the institution lacks a clear strategic orientation

and therefore the servers do not have an address in their work.

Keywords: Organizational culture. Organization. Traits or cultural characteristics. Institution.
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FUNDAMENTACION TEORICA

Para las organizaciones e instituciones las areas de interés son “conocer el grado en el cual
los miembros perciben los valores y normas como estimulantes e incentivadores para una mayor
integracion individuo-organizacion, individuo-trabajo, y para un optimo desempefio en el
trabajo; pero también, cuan motivante es el puesto de trabajo para el logro de esos propositos”
(Ollarves, 2016).

Para entender la direccion de esta investigacion empezaremos definiendo organizacion,
Robbins y Coulter (2005) la define como una asociacion deliberada de personas que se unen
para cumplir un proposito, es abierta, flexible y sensible a los cambios. Toda organizacion

comparte tres caracteristicas:

En primer lugar, cada organizacion tiene una finalidad distinta, que se expresa de ordinario como
la meta o las metas que pretende alcanzar. Segundo, toda organizacion estd compuesta por
personas, una persona que trabaja sola no es una organizacion y hacen falta personas para realizar
el trabajo que se necesita para que la organizacion cumpla sus metas. En tercer lugar, todas las
organizaciones crean una estructura deliberada para que los integrantes puedan trabajar (Robbins
& Coulter, 2005, pag. 16).

De la misma manera para Chiavenato (2009) la organizacion es un conjunto de individuos
gue actlan e interacttan juntos y dividen las tareas en forma adecuada con el fin de alcanzar un
propdsito en comdn. Es un instrumento social que permite que las personas combinen sus
esfuerzos para lograr y alcanzar juntos los objetivos que serian inalcanzables de manera
individual, por lo tanto, forman un sistema cooperativo racional y asi permite relacionar e

integrar esfuerzos individuales y grupales para producir resultados mas amplios.

Chiavenato (2009) menciona que las organizaciones estan conformadas por los individuos
y grupos que desempefian actividades y hacen aportaciones que permite que la organizacion
sirva para un propdsito particular. Pero para que las personas puedan alcanzar los resultados
esperados y que contribuyan a la prosperidad de la organizacion, es necesario contar con
recursos fisicos y materiales todos estos recursos son necesarios para la produccion de bienes y
servicios para el éxito de la organizacion. Las organizaciones forman parte del desarrollo

economico y a la vez social de cualquier pais.

Maria Gabriela Ifiiguez Tamayo
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Sin embargo, las organizaciones van mas alla de la prestacion o produccién de bienes y
servicios, también es en la cual se crea un entorno donde la mayoria de las personas pasan sus
vidas y tiene gran influencia en el comportamiento humano, es la forma en que las personas
interactian, su comportamiento, actitudes y mentalidad, todos estos rasgos intangibles

pertenecen a la cultura organizacional especifica para cada organizacion (Chiavenato, 2009).

Por lo tanto, Robbins y Judge (2009) considera a la cultura organizacional como un sistema
de significado compartido por los integrantes, que distingue a una organizacién de las demas.
Este sistema de significados es un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora,
en otras palabras, son los valores compartidos por los miembros de la organizacion, un claro
ejemplo: la cultura organizacional de Wal-Mart que tiene como valor compartido el respeto al

individuo, y se centra en escuchar y aceptar las diferencias en las personas, ideas y experiencias.

Para Chiavenato (2009) la cultura organizacional es un modo de vida entendido como el
conjunto de actitudes y comportamientos que desarrollan los miembros de una organizacion de
forma individual o colectiva, un conjunto de creencias, habitos y valores, una forma aceptada
de pensar y hacer las cosas de determinada organizacion. Esta constituida por las normas
informales que no se encuentran escritas, las que orientan el comportamiento diario y rigen las
acciones para la realizacién de los objetivos y metas de las personas que conforman dicha

organizacion.

Chiavenato menciona que la cultura organizacional es parecida a un iceberg, en la parte
superior estan los aspectos visibles y superficiales de las organizaciones, son los elementos
fisicos y concretos, como el tipo de edificio, los espacios, la disposicion de las oficinas, los
métodos y procedimientos de trabajo, los titulos, las descripciones de los puestos, etc. En la
parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los cuales son més dificiles de
observar o percibir. En esta parte se encuentran las manifestaciones psicoldgicas y socioldgicas
de la cultura organizacional como las pautas de influencia y de poder, percepciones y actitudes

de las personas, sentimientos y normas grupales, valores, expectativas, etc. (Chiavenato, 2009).

Denison y Spreitzer (1991) definen la cultura organizacional como los valores, las creencias
y los principios que constituyen los cimientos de una organizacion, asi como también al
conjunto de procedimientos y conductas que sirven de ejemplo y refuerzan estos principios
béasicos. La funcion del administrador en este sentido es procurar generar un ambiente propicio

al interior de la organizacion para que su cultura sea consistente, atraiga y recompense a las
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personas por desempefiar roles y cumplir metas. Denison, indica que la cultura organizacional
puede presentar rasgos o caracteristicas culturales definidos, susceptibles de ser medidos y

comparados.

La cultura organizacional presenta ventajas significativas para la organizacion y los empleados, la
cultura en la organizacion mejora el compromiso organizacional e incrementa la consistencia del
comportamiento del empleado. Para el empleado, la cultura es valiosa porgue reduce la ambigliedad

e indica a los empleados cémo se hacen las cosas y lo que es importante (Robbins, 1999).

El tema cultura organizacional aplica tanto en una organizacién como para una institucion,
de esta manera, es necesario definir el concepto de institucion, como el cuerpo normativo,
juridico y cultural formado por las ideas, creencias, valores y leyes que determinan las formas
de intercambio social. Esta relacionada con el estado quien hace la ley y precisa lo establecido
en los ambitos sociales tales como la justicia, trabajo, salud, educacion, etc. Las instituciones
estdn conformadas por fuerzas sociales, las que tratan de conservar el estado dominante
(instituido) y las que tratan de introducir cambios en dicho estado (instituyente). Las
instituciones junto con las normas y valores, definen cuales son los roles en cada &mbito de las

actividades y sittian los modos en que esos roles deben cumplirse (Pratesi, 2009).

Hodgson (2011) menciona que la institucion es la estructura mas importante dentro de la
esfera social, en ella se construye el tejido de la vida social y se da las interacciones y
actividades humanas mas estructuradas en relacion con las reglas explicitas e implicitas. Por lo
tanto, la institucion es un sistema de reglas sociales establecidas y extendidas que organizan las
interacciones, esta depende de los pensamientos y actividades de los individuos, por lo que

limita y al mismo tiempo permite el comportamiento.

Las instituciones se dividen en puablicas y privadas, las privadas son las que reciben
contribuciones de organizaciones o individuos que por sus propios medios desenvuelven
acciones para el beneficio de la comunidad. Las instituciones privadas tienen socios que ayudan
con capital monetario. Asimismo, esta institucion puede efectuar colectas para recibir fondos
(Esucomex, 2002).

A diferencias de las instituciones publicas que son mecanismos, que dependen del estado
para su funcionamiento y a su vez reciben aportes de este. Son organismos sin fines de lucro
que brindan sus servicios a la comunidad de manera gratuita, la mayoria de personas tienen

acceso a ellas. Las instituciones publicas permiten el manejo del pais ya que cubren las
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necesidades de las personas en materia de bienestar social. Cada institucién puablica se
encuentra especializada en un area especifica ya que un solo organismo no es capaz de abarcar

todas las exigencias de una manera vinculada (Portal Educativo, 2010).

Segln Gonzalez (2014) el principal objetivo de las instituciones publicas radica en la
prestacion de un servicio con calidad, una caracteristica principal de este tipo de instituciones
es que no son medidas en funcion de resultados economicos o de utilidades sino mas bien del
cumplimiento de la funcién para la cual fue creada cada una de ellas. El resultado es la
satisfaccion del usuario en funcion del servicio que haya recibido y el cumplimiento del tramite
0 solicitud que deseaba realizar, estos resultados son intangibles, constituyen una serie de
sensaciones que percibe el usuario de acuerdo a una valoracién mental respecto de las

expectativas que tenia en el momento de acudir a la institucion publica.

Ahora bien, es importante indagar brevemente sobre la existencia de diferencias entre las
instituciones publicas y privadas en cuanto a la cultura organizacional. Tras la revision de
investigaciones acerca del tema, Fernandez (1993) llego a la conclusion de que en la institucion
privada existe mayor interés por los trabajadores en relacion con los elementos intrinsecos,
extrinsecos y de progreso. Los miembros estan mas satisfechos en general con los aspectos de
la cultura, que consideran que inciden en su trabajo y en su desarrollo profesional. En el sector
privado prevalecen las consideraciones de ganancias y pérdidas, al contrario que en el sector

publico ya que se centra en el servicio que se presta a la ciudadania.

A diferencias de la institucion privada estudios han arrojado como resultado que la cultura
organizacional de la institucion publica se centra en la idea de control-verificacion. Esto ha
supuesto un sometimiento de las acciones administrativas al conjunto de reglas formales,
basada fundamentalmente en el respeto escrupuloso al procedimiento juridico-administrativo
gue normalizaban tales acciones. Este tipo de cultura tiene sentido en el contexto tradicional

donde las actividades son de caracter Unicamente regulativo (Fernandez, 1993).

Cabe mencionar que el presente estudio se realizo en el Distrito de Educacion 01D02 de la
ciudad de Cuenca, que es un nivel desconcentrado que ofrecen servicios educativos de manera
proxima a la ciudadania, siguiendo los lineamientos definidos por el nivel central que es el
Ministerio de Educacién (Ministerio de Educacion , 2015), la funcion del distrito de educacion

es asegurar la cobertura educativa, garantizar la planificacion, el control y una adecuada gestion
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de los recursos publicos del sistema educativo, sus deberes son la inclusién y la igualdad y se

basa en el bienestar de los estudiantes, docentes y padres de familia (EI Tiempo, 2013).

Como habiamos mencionado anteriormente Denison, desarroll6 cuatro rasgos o
caracteristicas culturales para la cultura organizacional, cada una de las caracteristicas esta
compuesta por tres subescalas que se conforman a partir de las creencias y supuestos
compartidos en la organizacion (Denison & Mishra, 1995). A continuacion, se describiran en

qué consisten estas caracteristicas y sus subescalas.

Implicacion

La organizacion proporciona a sus miembros poder y les organiza en grupos para que
desarrollen sus capacidades correctamente, con el fin de generar en ellos un compromiso con
su labor y que se sientan parte de la organizacién. Los miembros de la organizacion
independientemente del nivel en el que se encuentren participan en la toma de decisiones y esto
esta directamente relacionado con los objetivos que persigue la organizacion. Esta caracteristica

cultural esté dividida por las tres subescalas siguientes:

El empoderamiento se refiere a la capacidad y autoridad que tiene cada miembro de tomar
la iniciativa para dirigir su propio trabajo, lo que crea un sentimiento de pertenencia y
compromiso a la organizacion, ya que al sentirse capaz de manejar su area de trabajo se siente
importante y clave en su trabajo. Como segunda subescala esta el trabajo en equipo tiene que
ver con la manera cooperativa que la organizacién trabaja en funcién del cumplimiento de
objetivos que los unen, y asi se sienten todos responsables del trabajo, la organizacion depende
del trabajo en equipo para alcanzar los objetivos. La tercera subescala es el desarrollo de
capacidades considerado importante ya que de esto depende el mantenimiento y mejora de la
organizacion, mediante la inversion en el desarrollo de las competencias y habilidades de sus

miembros (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010).

Consistencia

Las organizaciones son exitosas y funcionan adecuadamente cuando son consistentes. El

comportamiento de los miembros gira en torno al cumplimiento de objetivos de manera que las
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actividades que se realicen dentro de la organizacion queden coordinadas adecuadamente para
la consecucion de este fin. La organizacién con una cultura fuerte tiene impregnada esta
caracteristica, ya que genera estabilidad e integracion interna que vienen de una vision
compartida entre los miembros. Esta caracteristica cultural es medida mediante tres subescalas

que son:

La primera subescala denominada valores centrales se refiere al sentido de identidad que
adquieren los miembros de la organizacion cuando comparten una serie de valores y un
conjunto claro de expectativas. Como segunda subescala esta el acuerdo en donde los miembros
de la organizacién generan convenios en temas esenciales como la convivencia dentro de la
organizacion y también al momento de ejecutar acciones para alcanzar sus objetivos. Aqui
existen dos niveles de acuerdos, el primero nivel de acuerdo es el que se emplea en todas las
actividades diarias de la organizacién y el segundo nivel es el que se utiliza en situaciones
inesperadas, aqui por ejemplo se emplea la capacidad para resolver dificultades en la

organizacion (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010).

La tercera subescala es la coordinacion e integracion que se refiere a los distintos niveles
que existen en la organizacion, pero estos son capaces de trabajar conjuntamente al momento
de alcanzar objetivos comunes. Por mas que existan distintos niveles en la organizacién, se
puede desarrollar un trabajo sin barrera siempre y cuando exista coordinacion e integracion.
Pero cuando una organizacion es excesivamente integrada se producen dificultades al momento
de cambiar de entorno y adaptarse, pero el cambio es necesario si se quieren lograr
organizaciones exitosas (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010).

Adaptabilidad

Es importante en una organizacion asumir riesgos y aprender de los errores en caso que se
presenten, para introducir cambios, adaptarse a estos e ir mejorando. Esta caracteristica cultural
se mide por medio de tres subescalas. La primera es la orientacion al cambio que se trata de la
capacidad de la organizacion para interpretar su entorno y actuar rapidamente en funcién del
cambio (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010).

La segunda subescala es la orientacion al cliente en donde la organizacion trata de satisfacer
las necesidades de sus clientes y asi refleja su preocupacion por ellos. Y la tercera es el

aprendizaje organizativo en donde la organizacion aprende del entorno mediante las sefiales
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que le manda en funcion de lo que debe modificar y esto alienta a su innovacion, ganando

conocimiento y desarrollando capacidades (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010).
Misién

Esta caracteristica cultural es esencial para que todos los miembros tengan el sentimiento
de mision. Las organizaciones que desconocen hacia donde se dirigen se diluyen y las que
triunfan poseen un propdsito y una direccion exacta que sirve para definir sus metas
organizacionales y objetivos estratégicos. Las tres subescalas que conforman esta dimension

son:

La primera subescala es la direccion y propoésitos estratégicos, esto ayuda a la organizacion
a expresar su propoésito y el modo en como los miembros pueden contribuir a su desarrollo.
Como segunda subescala tenemos las metas y objetivos, esto facilita a los miembros una
direccion precisa a su trabajo. Y, por ultimo, 1a vision que se trata de una idea compartida entre
los miembros de la organizacion con el fin de ser reconocida en un futuro. Esta perspectiva
comun engloba los valores de las personas que componen la organizacion, proporcionando asi

la guia y direccion (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010).

Con base en estos cuatro rasgos o caracteristicas culturales mencionadas, Denison desarrollo
un cuestionario con la finalidad de evaluar la percepcion de los empleados acerca de la cultura
organizacional, el mismo que es utilizado en esta investigacion. Este cuestionario se compone
de 12 subescalas que se agrupan en 4 dimensiones. Este modelo ha sido utilizado para estudiar

la cultura organizacional de muchas organizaciones (Ahmed, Shepherd, Garza, & Garza, 2012).

Este estudio, plantea la necesidad de evaluar la cultura organizacional del Distrito de
Educacién 01D02 de la ciudad de Cuenca, a cuenta de que las instituciones al no conocer sus
fortalezas y debilidades referidas a su cultura organizacional, especificamente sus valores,
creencias, actitudes, comportamientos, practicas, etc., generan consecuencias negativas dentro
de las mismas como: alta rotacion, ausentismo laboral, poca innovacion, baja productividad,
cierre de la empresa, etc., por ende la empresa no obtendra el éxito deseado. Por lo contrario,
una cultura organizacional fuerte, aceptada y reconocida por los miembros, va a generar éxito
de la institucion (Robbins & Judge, 2009).

Con ese antecedente se plantearon las preguntas que guiaron la presente investigacion: ¢ Cual

es la percepcion sobre la cultura organizacional de los empleados de una institucién publica de
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la ciudad de Cuenca?, ;Cudles son las caracteristicas de la cultura organizacional mejor
valoradas por los empleados de una institucion publica de la ciudad de Cuenca? Y ¢Cuales son
las caracteristicas de la cultura organizacional considerando los factores sociodemogréaficos de

los empleados de una institucion publica de la ciudad de Cuenca?

A la vez, para responder estas interrogantes, se planteé como objetivo general describir la
percepcion sobre la cultura organizacional de los empleados de una institucién puablica de la
ciudad de Cuenca, mientras que como objetivos especificos se consideraron identificar las
caracteristicas de la cultura organizacional mejor valoradas por los empleados de una institucion
publica de la ciudad de Cuenca y determinar las caracteristicas de la cultura organizacional
considerando los factores sociodemograficos de los empleados de una institucién publica de la

ciudad de Cuenca.
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PROCESO METODOLOGICO

La investigacion se enmarcd en un enfoque cuantitativo, lo que permitié obtener datos
mensurables de la variable cultura organizacional, de disefio no experimental pues no se realiz6
manipulacion de variables, de tipo transversal debido a que los datos se recolectaron en un solo
momento y de alcance descriptivo pues el estudio busca describir la percepcion de los

funcionarios acerca de la cultura organizacional de su institucion.
Participantes

En un inicio la poblacion estuvo definida en torno a la base de datos de la institucion, en la
que se disponia de nombres, cargo y departamento al cual pertenecen 60 funcionarios, sin
embargo, no tuvimos la participacion de 12 personas ya que no cumplieron con los criterios de
inclusion de nuestra investigacion. Es por esto que, el estudio finalmente se llevo a cabo con la
participacion de 48 funcionarios del Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca que
laboran en los departamentos de: Atencién Ciudadana, Unidad de Apoyo a la Inclusién (UDAL),
Apoyo, Seguimiento y Regulacion (ASRE), Tecnologias, Informatica y comunicacién (TIC),
Administrativo, Juridico, Talento Humano, Planificacion, Financiero y Administracion

Escolar.

En cuanto a las caracteristicas de los participantes a continuacion, se detallan algunos datos
obtenidos: se evidencid que del total de los participantes 36 son mujeres y 12 son hombres, la
edad media de los participantes fue 46 afios, la mayoria tienen un nivel de educacion superior
de tercer nivel y en su mayoria son casados. Respecto a los funcionarios que estan o no cursando
algun tipo de estudio, la mayoria no lo estan y en relacion al cargo que ocupan, la mayor parte
son analistas. Dos de cada tres funcionarios laboran dentro de la institucion entre uno a cinco
afios; 37 de los participantes dicen que siempre y casi siempre toman capaciones fuera de la

institucién para mejorar el conocimiento y desenvolverse en su puesto de trabajo (Ver tabla 1).
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Tabla 1.

Caracteristicas sociodemograficas de los participantes

Nivel de o
Genero N° Edad N° ) N° Estado civil N°
estudio
Hombre 12 24-36aflos 9  Secundaria 12 Casado/union libre 27
Mujer 36 37-48afios 14  Superior 26 Separado/divorciado 9
49-60 aflos 25 Cuarto nivel 10 Soltero 10
Viudo 2
TOTAL 48 48 48 48
Cursa algun Afios de
) N° Cargo N° o N°
estudio servicio
Si 4  Analista 35 1-5afios 32
No 44  Auxiliar 3  6-15afos 6
Jefe 7 Mas de 15 afios 10
Técnico 3
TOTAL 48 48 48

Instrumentos

Para la recoleccion de datos se empled una ficha sociodemografica para obtener informacion
basica de los participantes como: sexo, edad, nivel de instruccion, enfatizando el cargo que
desempefia, etc., y para la variable cultura organizacional se emple6 el cuestionario sobre
cultura organizacional de Denison (1994) adaptada al castellano por Bonavia, Prado y Garcia
(2010).

El cuestionario mide y evalla la cultura organizacional, es un instrumento de sencilla y
rapida aplicacion, auto administrado y de facil comprension. Consta de 60 items, 5 para cada

una de las 12 subescalas o indices propuestos en el modelo de cultura organizacional de
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Denison. Este modelo agrupa las 12 subescalas en 4 rasgos o caracteristicas culturales, lo que
hace un total de 15 items y 3 subescalas por dimensién. Cada item esta codificado en una escala
tipo Likert de cinco puntos (desde 1= completamente en desacuerdo hasta 5= completamente
de acuerdo) (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010). El instrumento presenta un alfa de Cronbach de
0.91 el cual indica el nivel de confiabilidad, siendo similar al instrumento original de Denison
(1994), el cual presentd un alfa de Cronbach de 0.97, lo que indica una alta consistencia del

instrumento (Ver anexo 1).
Procedimiento y procesamiento de datos

Para dar inicio a la investigacion se realizé un pilotaje con 10 funcionarios del Distrito de
Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca, se escogié de manera aleatoria a una persona por
cada departamento de la institucion. A partir de esto se realizaron algunas modificaciones al
cuestionario de Denison, especificamente en 16 items en torno a la redaccion de palabras para
sustituir: cliente por usuario y organizacion por institucion, de esta manera se garantizé una
mejor comprension de los items considerando que la escala se aplico en una institucion pablica

Y NO en una empresa.

Posteriormente se procedié a la recoleccién de informacion con los instrumentos,
previamente se solicitd a los participantes leer y firmar el consentimiento informado (Anexol);
una vez recolectada la informacion se elabord la base de datos, se procedio al analisis que
incluyo estadistica descriptiva para calcular medias o promedios. Los datos se procesaron
mediante el programa Microsoft Office Excel 2016, se calcularon los estadisticos descriptivos

para cada item.

A partir de los datos globales de todos los encuestados, se evalu6 el tipo de cultura
organizacional que presenta el Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca, basado en
los tipos de cultura organizacional propuestos por Denison los cuales presentan rangos, para
determinar el rango en el que se encuentra la cultura organizacional de esta institucion se

procedié a calcular la media.

Para una evaluacién profunda se analizaron los rasgos o caracteristicas culturales propuestos
en el instrumento de Denison, estos son: implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision. El
analisis se realizé mediante los promedios obtenidos de cada caracteristica cultural y subescala.
Se analizaron por separado las 4 dimensiones a nivel de item, para cada dimension, el modelo

presentaba tres subescalas, relacionadas entre si, formadas por 5 items o variables cada una.
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El promedio de cada rasgo o caracteristica cultural es el resultado del promedio de sus 3
respectivas subescalas, que se muestran a continuacion: implicacién con sus 3 subescalas:
empoderamiento (pregunta 1 al 5), trabajo en equipo (pregunta 6 al 10) y desarrollo de
capacidades (pregunta 11 al 15); Consistencia: valores centrales (pregunta 16 al 20), acuerdos
(pregunta 21 al 25) y coordinacion e integracion (pregunta 26 al 30); Adaptabilidad: orientacion
al cambio (pregunta 31 al 35), orientacion al cliente (pregunta 36 al 40) y aprendizaje
organizativo (pregunta 41 al 45); Mision: direccion y propositos estratégicos (pregunta 46 al

50), metas y objetivos (pregunta 51 al 55) y vision (pregunta 56 al 60).
Aspectos éticos

La informacion obtenida para la investigacion fue protegida contra el uso inadecuado dado
que: a) El andlisis de la informacion se llevé a cabo con nimeros asignados a cada encuesta. b)
Unicamente los investigadores tuvieron acceso a la informacion de los participantes. Se realizé
la firma del consentimiento informado, donde incluye reserva de la identidad de los
participantes, la participacion voluntaria y andénima, la informacion se empleara Unicamente

con fines académicos.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados del estudio considerando inicialmente aquellos
vinculados con el objetivo general y posteriormente a los objetivos especificos. Dando
respuesta al objetivo general el cual pretendio describir la percepcion sobre la cultura

organizacional de los funcionarios del Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca.
Percepcion de la cultura organizacional en el Distrito

Tabla 2.

Percepcion de la cultura organizacional

Unidades de Analisis Media
N° 48 194.687
Tabla 3.

Diagnostico de cultura organizacional segin Denison

Evaluacion Diagnostico de Cultura Organizacional
Total
0-75 Cultura Organizacional en Zona de Riesgo

Su cultura organizacional es critica, ya que esta obstaculiza el
funcionamiento actual de su negocio. Es necesario definir areas de
mejoramiento inmediato en las &reas mas criticas.

76 — 150 Cultura Organizacional gue requiere atencion

La cultura organizacional actual si bien posee ciertas fortalezas, estas no
son capaces de sustentar el desarrollo 6ptimo de su negocio. Es necesario
realizar un plan de potenciamiento de su cultura.

151 — 225 Oportunidades de Fortalecimiento de la Cultura Organizacional

La organizacion tiene fortalezas significativas en algunos indicadores
culturales importantes. Los cuales serviran de apoyo para revertir las areas
con niveles de desarrollo mas deficitario.

Cultura Organizacional Efectiva

>225
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Su organizacién posee una cultura organizacional efectiva para el
desarrollo de su negocio.

Fuente: (Ramirez, 2017)

Los hallazgos demuestran que la percepcion que tienen los participantes sobre la cultura
organizacional de la institucién en la que laboran, de acuerdo a la media, se ubica en el rango
identificado como Oportunidades de Fortalecimiento de la Cultura Organizacional, es
decir, el Distrito de Educacién 01D02 de la ciudad de Cuenca posee debilidades en cuanto a los
indicadores culturales, pero a su vez presenta fortalezas importantes que serviran de ayuda al

momento de revertir estas.
Rasgos o caracteristicas culturales de la cultura organizacional

A continuacion, se presentaran los resultados de los rasgos o caracteristicas culturales y sus
subescalas de manera especifica puesto que anteriormente se presentaron los resultados de
manera global. En la tabla 4 podemos ver los resultados de las subescalas pertenecientes a las

cuatro caracteristicas culturales basicas (implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision).

Tabla 4.

Promedios de las caracteristicas y subescalas culturales

Caracteristicas

Promedio Subescalas Promedio
culturales

Desarrollo de capacidades 3.20
Implicacion 3.40 Trabajo en equipo 3.47

Empoderamiento 3.53

Orientacion al cliente 3.29
Adaptabilidad 3.30 Orientacion al cambio 3.14

Aprendizaje organizativo 3.49

Coordinacién e integracion 3.05
Consistencia 3.16

Acuerdos 3.20
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Valores centrales 3.23
Vision 3.04
Misién 3.11 Direccion y propositos estratégicos 3.15
Metas y objetivos 3.15

Caracteristicas culturales

1

Mision Consistencia Adaptabilidad Implicacion

w

N

Figura 1. Caracteristicas culturales. Fuente: elaboracion propia

1. Implicacion

En un estudio realizado en la Universidad de Pamplona (2012) se menciona que la

implicacion mide la relacion entre las personas y los lineamientos de la institucion, se basa en

el desarrollo de las capacidades de los funcionarios, generando compromiso e identificacion

dentro de institucion. Esta caracteristica es promediada con tres subescalas los cuales fueron

analizados dentro del Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca, las subescalas de

la implicacidn son:

Implicacion
Empoderamiento 3,53
Trabajo en equipo 3,47
Desarrollo de capacidades 3,2
1 2 3 4

Figura 2. Implicacion. Fuente: elaboracion propia
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Empoderamiento: con un promedio de 3.53 puntos se evidencia que los participantes del

Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca se comprometen con su trabajo y perciben
gue son un impacto positivo en el grupo segun los items 1 y 4 del instrumento. Segun Bonavia,
Prado y Garcia (2010) estas condiciones generan que los funcionarios tengan un compromiso,
autoridad, iniciativa propia y capacidad para dirigir su propio trabajo, sintiéndose responsables

y pertenecientes a la institucion.

Trabajo en equipo: los encuestados al calificar esta subescala con un promedio de 3.47 puntos

muestran una alta orientacién de trabajo en equipo ya que la institucion fomenta la cooperacion
entre los diferentes grupos de la institucion, por lo que sus metas son faciles de alcanzar esto se
evidencio en un alto puntaje en los items 6 y 8 del instrumento. Es esencial que la institucion
trabaje en quipo para alcanzar los objetivos comunes, como lo manifiestan Bonavia, Prado y
Garcia (2010) la institucion depende del esfuerzo del equipo para alcanzar sus objetivos

comunes, que hagan sentir a todos los funcionarios responsables de su consecucion.

Desarrollo de capacidades: los resultados al obtener un promedio de 3.20 puntos dan cuenta de

que existe poca inversion en la continua capacitacion hacia los funcionarios por parte de Distrito
de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca, lo que genera que las competencias y habilidades
de los funcionarios no se desarrollen de forma continua; esto se demostré con una baja
calificacion en el item 13 del instrumento. Como nos indica el proyecto de investigacion
realizado en la Universidad de Pamplona (2012), la institucion es la que invierte en la
capacitacion de sus funcionarios para mantener y mejorar su eficacia, satisfacer las necesidades

y aprovechar nuevas oportunidades en el ambito laboral.

Implicacién es el rasgo o caracteristica con mayor puntaje con un promedio de 3.40 puntos
teniendo en cuenta que 1 es lo més bajo y 5 es lo més alto. Esto indica que los funcionarios del
Distrito de Educacién 01D02 de la ciudad de Cuenca perciben que de alguna manera tienen un
papel importante en la institucion lo que genera compromiso e identificacion y podrian
influenciar en algunas decisiones. Tal como lo sugiere Garcia (2017) el hecho de que este rasgo
0 caracteristica tenga un mayor puntaje genera un impacto positivo en la institucion, puesto que
las personas son parte esencial, pues sin ellas las instituciones no tienen sentido, es por esto que
la institucion es la que debe asegurar que los funcionarios estén comprometidos para asi

desarrollar un sentido de pertenencia generando autonomia y responsabilidad entre todo el
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personal. De la misma se debe lograr que las metas individuales de los funcionarios estén

alineados a las metas de la institucion.

2. Adaptabilidad

Bonavia, Prado y Garcia (2010) manifiestan que esta caracteristica es necesaria para lograr
instituciones efectivas, porque a menudo se presentan riesgos que hay que asumirlos y aprender
de los errores. A partir de esto se introducen cambios en la institucion a lo que los funcionarios
deben adaptarse y enfrentar de la manera mas efectiva. Esta caracteristica se midié basado en

las siguientes tres subescalas:

Adaptabilidad

Aprendizaje organizativo 3,49
Orientacion al cliente 3,29
Orientacion al cambio 3,14
1 2 3 4 5

Figura 3. Adaptabilidad. Fuente: elaboracion propia

Aprendizaje organizativo: Bonavia, Prado y Garcia (2010) indican que una institucion recibe,

interpreta y transforma sefiales del ambiente en oportunidades que animen la innovacion,
obteniendo conocimiento y desarrollando capacidades. Los encuestados punttan esta subescala
con un promedio de 3.49 puntos, consideran al fracaso como oportunidad para aprender y
mejorar y descubren que el aprendizaje es fundamental dentro de su trabajo, porque les permite
crear nuevos conocimientos y asi mejorar sus capacidades, lo que se comprobd con una alta

calificacion en los items 41 y 44 del instrumento.

Orientacidn al cliente: tras los resultados obtenidos respecto a esta subescala con un promedio

de 3.29 puntos se destaca el esfuerzo del Distrito de Educacién 01D02 de la ciudad de Cuenca
hacia el mejoramiento de la satisfaccion de sus usuarios con los servicios prestados. Para los
funcionarios es importante recibir comentarios y recomendaciones de los usuarios, porgue estos
conducen a menudo a introducir cambios dentro de la institucion, por eso fomentan el contacto

directo con los usuarios, y las decisiones en torno a los cambios se toman desde la direccion
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distrital, dicho resultado se evidencio con una alta puntuacién en los items 36 y 40 del

instrumento.

Orientacidn al cambio: respecto a esta subescala los participantes la punttan con un promedio
de 3.14 puntos, pues perciben que en la institucién existen dificultades al momento de realizar
cambios, ya sea porque son dificiles de adaptar al interior de la institucion o existe resistencia,
por lo tanto, su flexibilidad se ve complicada, este resultado se comprobd tras la baja
calificacion en los items 31 y 34 del instrumento. Sin embargo, Reyes, Barboza y Vicufia
(2017) manifiestan que la institucion es capaz de interpretar el entorno de trabajo para que

puedan reaccionar a las modas actuales y anticipar futuras transformaciones.

Este rasgo o caracteristica cultural da cuenta que en el Distrito de Educacion 01D02 de la
ciudad de Cuenca existe disposicién por parte de los funcionarios hacia el mejoramiento de sus
capacidades y satisfaccion de los usuarios con un promedio de 3.20 puntos, dado que para ellos
es importante introducir cambios en la institucion ya que esto genera nuevos conocimientos.
Garbanzo (2016) considera que es fundamental que el nivel de adaptabilidad sea el adecuado
para que la institucion logre introducir cambios, asumir nuevos riesgos, generar valor a sus

usuarios y convertir las demandas del entorno en accion.
3. Consistencia

Como menciona Bonavia, Prado y Garcia (2010) esta caracteristica permite analizar la
integracién interna de los miembros de la instituciéon. Las instituciones que poseen una
consistencia alta tienen una cultura fuerte, puesto que la consistencia es vista como la piedra
angular de una buena cultura organizacional. Esta caracteristica se midié basado en las

siguientes tres subescalas:
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Consistencia

Valores centrales 3,23
Acuerdos 3,2
Coordinacion e integracién 3,05
1 2 3 4 5

Figura 4. Consistencia. Fuente: elaboracion propia

Valores centrales: esta subescala tiene un promedio de 3.23 puntos referente a esto la

percepcion de los funcionarios da cuenta que existe un codigo ético, tradiciones y caracteristicas
mas representativas de su institucion al igual que un conjunto de valores, que les ayuda a
distinguir lo correcto de lo incorrecto, los funcionarios perciben que existe una estabilidad e
integracion interna dentro de la institucién, como se califico en los items 18 y 20 del
instrumento. Es por esto por lo que Reyes, Barboza y Vicufia (2017) mencionan que los
integrantes de la organizacion al compartir valores forman un sentimiento de identidad y un

conjunto de expectativas.

Acuerdos: los encuestados puntuaron esta subescala con un promedio de 3.20, puntos perciben
gue no son capaces de lograr acuerdos puesto que existen dificultades para alcanzar convenios
en temas claves, este resultado esta relacionado con la baja calificacion en el item 24 del
instrumento. A decir de Martinez (2010) es posible reconciliar las diferencias cuando estas
lleguen a ocurrir ya que los funcionarios poseen la habilidad de lograr acuerdos aun cuando
existan diferentes puntos de vista entre el personal de la institucion, por lo que son capaces de

lograr convenios en temas esenciales.

Coordinacién e integracion: dentro del Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca

los encuestados tras puntuar esta subescala con un promedio de 3.05 puntos perciben que en la
institucion no existe una adecuada organizacion en cuanto a sus objetivos entre los diferentes
departamentos, es complicado coordinar proyectos, como lo evidencia la baja puntuacién del
item 28 del instrumento, lo cual segun Reyes, Barboza y Vicufia (2017) manifiestan que la toma
de decisiones se vuelve lenta, debido a que los objetivos no son los mismos y los resultados no

son los esperados.
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La consistencia no tiene una puntuacion alta puesto que puntda con un promedio de 3.16
puntos en la institucion, los sistemas internos como los acuerdos y procesos no son los
adecuados al momento de coordinar y controlar el comportamiento de los funcionarios. Acorde
al modelo de Denison las instituciones seguras son consistentes, lo que implica asumir una
cultura fuerte, compartida y capaz de lograr acuerdos basada en los valores, para lograr una

adecuada coordinacion e integracion (Pintos & Rodriguez, 2013).

4. Misién

Para Martinez (2010) la mision provee claridad en la direccion y objetivos, lo que facilita la
orientacion apropiada de la accidn para la institucion y sus funcionarios. Un sentido de mision
le permite a una institucion establecer el ambiente actual y prever el estado del futuro deseado.
En el Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca se midi6 esta caracteristica basada

en las siguientes tres subescalas:

Mision
Direccion y propdsitos estratégicos 3,15
Metas y objetivos 3,15
Visién 3,04
1 2 3 4 5

Figura 5. Mision. Fuente: elaboracién propia

Direccidn y propositos estratégicos: segun Reyes, Barboza y Vicufia (2017) las orientaciones

estratégicas claras expresan el propdsito de la institucion y demuestran el modo en como todos
los funcionarios pueden contribuir al desarrollo de esta. Esto no se presenta en el Distrito de
Educacion debido a que la percepcion de los funcionarios con un promedio de 3.15 puntos, dan
cuenta que la orientacion estratégica de la institucion no les resulta clara a los funcionarios y
concuerdan en que su estrategia no sirve de ejemplo a otras instituciones, por lo que no
contribuyen al desarrollo de la institucion, ya que su puntuacion en los items 47 y 50 del

instrumento fue baja.
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Metas y objetivos: segun Bonavia, Prado y Garcia (2010) esta subescala esta vinculada a la

misidn, vision y estrategia que facilitan a cada empleado una direccion precisa a su trabajo, los
directivos se preocupan por fijar metas y hacer un continuo seguimiento hacia estas. Esto no
percibe la poblacion encuestada debido a puntua esta subescala con un promedio de 3.15 puntos,
dado que los directivos no fijan metas realistas, es decir no son posibles de cumplir por parte
de la institucién y a la vez los pensamientos a corto plazo comprometen la vision a largo plazo
que tiene la institucion, esto se evidencio con una baja calificacion en el item 52 del

instrumento.

Vision: para Reyes, Barboza y Vicufia (2017) la institucion tiene un concepto compartido de la
manera en que quiere ser reconocida en un futuro. Este punto de vista encarna los valores y
captura los corazones y las mentes de los integrantes de la institucién, facilitando guia y
direccion. Sin embargo, los resultados obtenidos mediante la percepcién de los funcionarios
con un promedio de 3.04 puntos dan cuenta que la institucion tiene una visién que genera
entusiasmo y motivacién en los funcionarios, pero no a largo plazo, este resultado se corrobora

con la baja puntuacion en el item 60 del instrumento.

La Mision es el rasgo o caracteristica cultural con menor puntaje con un promedio de 3.11
puntos, los funcionarios no tienen conocimiento acerca de la orientacion estratégica y por ende
no tienen una direccidn clara en su trabajo, la institucion no suministra a cada miembro una
meta a largo plazo para desarrollar su trabajo y esto genera que los miembros no contribuyan
al logro de la institucion. En un estudio realizado por la Universidad de Pamplona (2012) se
evidencia que esta caracteristica es considerada fundamental, ya que una institucion con éxito
tiene un claro sentido de orientacion y una direccion que define las metas y los objetivos que

expresan la vision de lo que la institucion desea ser a futuro.
Cultura organizacional segun caracteristicas sociodemograficas

Direccionando al objetivo especifico planteado, el andlisis de los resultados
sociodemogréaficos en relacion a los rasgos o caracteristicas culturales se realizé centrandose en

los promedios mas altos.
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Género

FEMENINO MASCULINO

® Implicacién Adaptabilidad  m Consistencia ® Misidn

Figura 6. Género. Fuente: elaboracion propia

Respecto a las caracteristicas culturales los resultados indican que el género femenino tiene
un mayor grado de compromiso con un promedio de 3.44 puntos (implicacion), un nivel mayor
de capacidad al asumir cambios y aprender de ellos con un promedio de 3.34 puntos
(adaptabilidad), presentan mayor coordinacion e integracion dentro de su institucion con un
promedio de 3.20 puntos (consistencia) y una visién compartida para una persecucién de metas

con un promedio de 3.15 puntos (mision), en comparacion al género masculino.

Edad

EDADES ENTRE 49 Y 60 ANOS EDADES ENTRE 37 Y 48 ANOS EDADES ENTRE 24 Y 36 ANOS

M Implicacion Adaptabilidad ™ Consistencia ® Misién

Figura 7. Edad. Fuente: elaboracion propia

Los funcionarios que se encuentran entre los 37 y 48 afios tienen un mayor nivel de
compromiso con sus labores dentro de la institucion con un promedio de 3.50 puntos
(implicacion), sus capacidades son mayores para asumir cambios y transformar errores en
conocimientos con un promedio de 3.37 puntos (adaptabilidad), tienen una mayor integracién
interna con un promedio de 3.23 puntos (consistencia) y un mayor sentimiento de mision con
un promedio de 3.19 puntos (misién), en comparacion a los participantes en edades

comprendidas entre los 49 - 60 y 24 - 36 afios.
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Nivel de estudio

SECUNDARIA SUPERIOR CUARTO NIVEL

® Implicacién Adaptabilidad  m® Consistencia W Mision

Figura 8. Nivel de estudio. Fuente: elaboracion propia

Los resultados dan cuenta que los funcionarios que tienen un cuarto nivel de estudio son
mayormente comprometidos con su trabajo con un promedio de 3.53 puntos (implicacion),
asumen riesgos y aprenden de sus errores con una mayor capacidad de asumir cambios con un
promedio de 3.39 puntos (adaptabilidad), tienen una vision compartida producto de ello tienen
una mayor estabilidad e integracion interna con un promedio de 3.27 puntos (consistencia)y
conocen de mejor manera las metas institucionales con el fin del logro de estas con un promedio

de 3.22 puntos (misidn), todo esto en comparacion con los otros.

Cursa actulmente algun estudio

313 | 302 S 316 | 311

SI ESTA CURSANDO NO ESTA CURSANDO

® Implicacién Adaptabilidad  m Consistencia ® Mision

Figura 9. Cursa actualmente algun estudio. Fuente: elaboracion propia

Los que respondieron que no estan cursando estudios tienen un nivel de implicacién mas
alto con un promedio de 3.40 puntos, tienen una mayor visién compartida en fin de lograr
cumplir con las metas institucionales con un promedio de 3.11 puntos (mision) al igual que un
mayor nivel de acuerdos dentro de la institucion con un promedio de 3.16 puntos (consistencia).
Mientras que los encuestados que si estan cursando estudios tienen una capacidad mas alta para
asumir errores y transformarlos en conocimiento con un promedio de 3.33 puntos
(adaptabilidad).
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Departamentos

® Implicacién Adaptabilidad  m Consistencia = Misidn

Figura 10. Departamentos. Fuente: elaboracion propia

En cuanto a las caracteristicas culturales asociados al departamento al que pertenece cada
funcionario, el departamento de atencién ciudadana tiene un mayor nivel de implicacion con
un promedio de 4.21 puntos relacionado con sus labores institucionales en comparacion a los
demas departamentos. Por otro lado, el departamento de talento humano cuenta con un mayor
nimero de funcionarios capaces de asumir cambios con un promedio de 3.63 puntos
(adaptabilidad), tienen una vision compartida con un promedio de 3.95 puntos (mision) lo que
hace que este sea muy estable para asi trabajar en fin del logro de las metas que persigue la
institucion y presentan una mayor habilidad de logra acuerdos entre compafieros con un

promedio de 3.98 puntos (consistencia), esto en contraste al resto de departamentos.
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ANALISTA AUXILIAR JEFE TECNICO

® Implicacién Adaptabilidad  m Consistencia ® Mision

Figura 11. Cargo. Fuente: elaboracion propia

Referente al resultado obtenido de las caracteristicas culturales y el cargo que ocupan se
analizaron considerando las puntuaciones mas altas, los técnicos tienen mayor implicacion con
un promedio de 3.87 puntos en su puesto de trabajo que los demés. Por otro lado, los analistas
estdn mas orientados a asumir cambios con un promedio de 3.37 puntos (adaptabilidad), a tener
una adecuada integracién interna con un promedio de 3.23 puntos (consistencia) y tienen
objetivos comunes claros con un promedio de 3.19 puntos (mision), en relacion a los demas

funcionarios.

Anos de servicio

HEEE EnE

MENOS DE 5 ANOS ENTRE 6 A 15 ANOS MAS DE 15 ANOS

B Implicacion Adaptabilidad ~ m Consistencia ® Mision

Figura 12. Afios de servicio. Fuente: elaboracion propia

Los funcionarios que llevan més de 15 afios trabajando en la institucion estan mas
comprometidos con su trabajo con un promedio de 3.48 puntos (implicacion) y perciben que
son una parte importante de la institucion. Tienen capacidad y experiencia en introducir
cambios con un promedio de 3.36 puntos (adaptabilidad), estan integrados adecuadamente ya
que cuentan con una vision compartida con un promedio de 3.21 puntos (consistencia) y las
actividades estdn mejor coordinadas e integradas con un promedio de 3.18 puntos (misién), esto

en comparacion a los funcionarios que tiene menos afios de servicio.
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Capacitacion

NUNCA CASI NUNCA CASI SIEMPRE SIEMPRE

® Implicacién Adaptabilidad  m Consistencia B Mision

Figura 13. Capacitacion. Fuente: elaboracion propia

Los funcionarios que siempre y casi siempre estan capacitandose de manera personal tienen
un mayor nivel de compromiso con su puesto de trabajo con un promedio de 4.42 puntos
(implicacion), presentan una adecuada integracion interna con 3.19 puntos (consistencia), estan
dispuestos a enfrentar cambios con un promedio de 3.33 puntos (adaptabilidad), tienen
propositos y una direccion que define las metas organizacionales con un promedio de 3.13

puntos (misién), en relacion con los funcionarios que nunca y casi nunca toman capacitaciones.
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CONCLUSIONES

Al inicio de la presente investigacion se plante6 como objetivo general describir la
percepcidn sobre la cultura organizacional de los empleados de una institucion publica de la
ciudad de Cuenca, en base a los resultados obtenidos tras el analisis de datos y al finalizar la
investigacion, se ha podido concluir en primer lugar que los funcionarios consideran a la cultura
organizacional como una cultura con oportunidades de fortalecimiento, esta percepcién podria
devenir implicitamente beneficiaria para la institucion, dado que los funcionarios reconocen las

debilidades de la misma, asi como las fortalezas las cuales podrian servir de apoyo.

De los cuatro rasgos o caracteristicas culturales que posee el cuestionario de Denison, las
mejores valoradas fueron la implicacion puesto que los funcionarios perciben que son una pieza
clave dentro de la institucion por lo cual se empoderan de su trabajo. Aunque la instituciéon no
invierta de manera continua en la capacitacion de sus funcionarios, ellos lo hacen de manera
individual para desarrollar sus capacidades y habilidades en su puesto de trabajo, y asi enfrentar

las dificultades que se presentan al momento de aceptar cambios internos en la institucion.

La segunda caracteristica mejor valorada es la adaptabilidad, los funcionarios de la
institucion estan abiertos a aceptar cambios para mejorar sus capacidades y satisfacer a los
usuarios, para esto emplean el aprendizaje organizativo ya que esto genera en ellos
conocimientos nuevos dentro de la institucion, esta caracteristica es considerada como

fortaleza.

Este estudio reporto que existen caracteristicas culturales menos valoradas, consideramos
importante mencionarlos dado que tiene que ver con la misién y consistencia de la institucion.
Con respecto a esto los funcionarios perciben que existen areas con nivel deficitario que crean
un ambiente de trabajo inadecuado en donde los objetivos no estan claros, por lo tanto, la mision
y vision tampoco. No tienen metas a largo plazo sino trabajan con una meta por dia por lo que

se vincula a su baja orientacidn estratégica.

De la misma manera dentro de la institucion existe una barrera al momento de trabajar, es
complicado coordinar proyectos entre los distintos departamentos a pesar de que la institucién
fomenta el trabajo en equipo, dado que existen diferentes objetivos o metas por departamento
lo que dificulta el trabajo, ocasionando que no se llegue a acuerdos o consensos entre los

funcionarios.
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RECOMENDACIONES

En primer lugar, recomendamos la realizacion de nuevas investigaciones en materia de la
cultura organizacional en instituciones publicas a fin de poder comprender a profundidad los
patrones de conducta, los valores, las creencias, etc., que se desarrollan dentro de las mismas,
y poder desarrollar estrategias para solucionar cualquier tipo de problemas que se presenten en
torno a la cultura de la institucion. Debido a que, como lo describe Rodriguez (Rodriguez, 2011)
la cultura organizacional es una nueva Optica institucional que permite a los directivos
comprender y mejorar la institucion. Para esto es necesario que la institucion lleve un proceso

flexible ante los cambios y que cuente con un sistema de trabajo participativo (pag. 8).

De acuerdo con los resultados, es necesario que la institucidn trabaje en funcién de sus cuatro
caracteristicas identificadas en cuanto a su cultura organizacional debido a que las cuatro han
estado con un puntaje similar. En especial se deberia fortalecer la Misién, ademas de que fue la
menos valorada por los empleados, es necesario trabajarla porque es quizas la mas importante
de todas, puesto que si la institucion no sabe a donde se dirige, usualmente termina en un lugar

no previsto (Bonavia, Prado, & Garcia, 2010) .

El tiempo para llevar a cabo este tipo de investigaciones y buscar la capacidad de generalizar
los resultados, necesita ser mayor, por lo que se considera utilizar mas de una herramienta para
recabar informacion a profundidad que dé cuenta de aspectos que quizas con un solo
instrumento no se pueden encontrar. Por este motivo se recomienda un periodo superior al mes
y medio que utilizamos para nuestra investigacion para trabajar en la aplicacion de diferentes
herramientas, ya que resultaria interesante analizar resultados obtenidos de diferentes maneras
como puede ser mediante entrevistas a los participantes, ya que esta herramienta nos permite

obtener respuestas abierta y no solamente en base a una escala.
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ANEXOS

Anexo 1 - Herramienta de recoleccién de informacion

UNIVERSIDAD DE CUENCA
COMITE DE BIOETICA EN INVESTIGACION DEL AREA DE LA SALUD

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE
UNA INSTITUCION PUBLICA DE LA CIUDAD DE CUENCA

Datos del equipo de investigacion:

Nombres completes # de Cédula Institucion a la que pertenece
Investigador Maria Gabriela Ifiiguez Tamayo 0104507090 Universidad de Cuenca
Investigador Dennise Tatiana Uruchima Coronel | 0104771803 Universidad de Cuenca

¢De qué se trata este documento?

Usted esta invitado(a) a participar en este estudio realizado por la Universidad de Cuenca en la empresa publica
del Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca. En este documento llamado “consentimiento informado”
se explica las razones por las que se realiza este estudio, cudl serd su participacion y si acepta la invitacion.
También se explica los posibles riesgos, beneficios y sus derechos en caso de que usted decida participar. Después
de revisar la informacidn en este Consentimiento y aclarar todas sus dudas, tendra el conocimiento para tomar una
decisién sobre su participacion 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.

Introduccion

La cultura organizacional se entiende al conjunto de creencias, habitos, valores, actitudes, tradiciones entre los
grupos existentes en todas las organizaciones. Hemos visto pertinente realizar este estudio puesto que es un tema
de gran interés e importancia desde los afios ochenta hasta la actualidad, y de vital relevancia en la eficacia de
cualquier organizacion.

La poblacion que participara en el estudio corresponde a 60 empleados (analistas, técnicos y jefes
departamentales) que lleven un afio o mas trabajando en la institucion Distrito de Educacion 01D02 de la ciudad
de Cuenca, considerando que es una poblacidn reducida en este caso se incluird a toda la poblacion.

Objetivo del estudio

Describir la percepcién sobre la cultura organizacional de los empleados de la empresa pablica del Distrito de
Educacion 01D02 de la ciudad de Cuenca.

Descripcion de los procedimientos

A partir de su aceptacion voluntaria en este estudio, se procedera a la aplicacién de dos cuestionarios, el primero
se trata de una encuesta de perfil sociodemografico para recolectar informacion basica de los participantes como:
sexo, edad, nivel de instruccidn, etc. En segunda instancia se aplicard un cuestionario sobre cultura organizacional
que es un instrumento auto administrado, de sencilla y rapida aplicacién y de facil comprension.

Es importante destacar que su participacion sera andénima y que no afectar en nada su labor en esta empresa, pues
la informacién que recolectemos serd manejada con estricta confidencialidad y con fines académicos.

Riesgos y beneficios
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Este estudio se basara en cuestionarios para realizar este estudio, por lo que consideramos que existen los
siguientes riesgos:

e Falta de sinceridad de los participantes a la hora de llenar los cuestionarios, esto podria afectarle a usted
como participante ya que no se podra conocer la realidad que vive en la institucion en cuanto a la cultura
organizacional.

e Falta de comprension de las preguntas podria afectarle ya que no tendré clara la respuesta que debe
proporcionar, ante este nosotras como investigadoras hemos tenido un minucioso cuidado al momento
de elegir los instrumentos.

Este estudio traera consigo beneficios a raiz de la recoleccién de informacién, puesto que podremos tener una
mirada realista de lo que se esta viviendo dentro de la institucion, y podremos asi identificar fortalezas y
debilidades de la institucion.

Otras opciones si no participa en el estudio

Usted tiene la libertad de participar o no participar en este estudio, si no lo hace no existira ninguna sancién por
parte de la institucion.

Derechos de los participantes

Usted tiene derecho a:

1) Recibir la informacion 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 traera ninglin problema para usted;

5) Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;

6) Recibir cuidados necesarios si hay algin dafio resultante del estudio, de forma gratuita, siempre que sea
necesario;

7) Derecho a reclamar una indemnizacidn, en caso de que ocurra algin dafio debidamente comprobado por
causa del estudio;

8) Tener acceso a los resultados de las pruebas realizadas durante el estudio, si procede;

9) Elrespeto de su anonimato (confidencialidad);

10) Que se respete su intimidad (privacidad);

11)Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada pagina 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 biolégico que se haya obtenido
de usted, si procede;

14)Contar con la asistencia necesaria para que el problema de salud o afectacién de los derechos que sean
detectados durante el estudio, sean manejados segin normas y protocolos de atencion establecidas por las
instituciones correspondientes;

15) Usted no recibira ningtn pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Informacién de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0979011212 que pertenece
a Maria Gabriela Ifiguez o envie un correo electrénico a gabriela.iniguez95@ucuenca.edu.ec o al teléfono
0984470987 que pertenece a Dennise Tatiana Uruchima o envie un correo electrénico a
dennise.uruchima@ucuenca.edu.ec

Consentimiento informado

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un
lenguaje claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente
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para tomar la decisién de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado.
Acepto voluntariamente participar en esta investigacion.

Nombres completos del/a participante Firma del/a participante Fecha
Nombres completos del testigo (si aplica) Firma del testigo Fecha
Nombres completos del/a investigador/a Firma del/a investigador/a Fecha

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. José Ortiz Segarra, presidente del Comité de
Bioética de la Universidad de Cuenca, al siguiente correo electrénico: jose.ortiz@ucuenca.edu.ec

FICHA DE PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Saludos desde la Facultad de Psicologia de la Universidad de Cuenca, se esta llevando a cabo una investigacion
con el fin de describir la cultura organizacional de la institucion en la que labora, usted ha sido seleccionado para
participar. Las respuestas que proporcioné este cuestionario seran tratadas de forma anénima y con fines
estadisticos. La encuesta durara aproximadamente 20 minutos. Muchas gracias por su colaboracion.

Fecha de aplicacion __ / /2018 N. °de ficha
Fecha de nacimiento: / / Edad: afos
Sexo: () Masculino () Femenino

() Soltero(a)

¢ Cuél es su estado civil actual? ?)S/aiﬁ?(f(g)/ union estable

() Separado(a)/divorciado(a)

() Primaria

¢ Cuél es el nivel de estudio mas () Secundaria

alto que ha cursado? () Superior

() Cuarto nivel

()Si

()No

Si respuesta es Sl, responda la siguiente pregunta:

¢Cursa actualmente algun tipo de

i0? s o
estudio® ¢ Qué esta cursando y en qué afio se encuentra?

ano

¢A qué departamento pertenece?

¢ QUE cargo ocupa en su
departamento?

Anfos de servicio en la institucion:

Afios de experiencia en el sector
publico:

¢ Toma capacitacion para ( )Siempre
mejorar su conocimiento en su () Casi siempre
puesto de trabajo? (1) Casi nunca
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CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON
(Adaptacion al espafiol)

Instrucciones:
Encierre en un CIRCULO el niimero de su respuesta a cada afirmacion considerando la siguiente clave, se le pide
que no medite mucho su respuesta.

Muy de acuerdo En acuerdo Indeciso En desacuerdo Muy en desacuerdo

Implicacion

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometidos consu trabajo. 1 2 3 4 5

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacion.

3. La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que
se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 1 2 3 4 5

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algin
grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes grupos de esta institucion. 1 2 3 4 5

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 1 2 3 4 5

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la
direccion.

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta institucion. 1 2 3 4 5

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacion entre su trabajo y
los objetivos de la institucion.

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 1 2 3 4 5

12. Las capacidades de los futuros lideres en el grupo se mejoran constantemente. 1 2 3 4 5

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva.

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo. *

Consistencia

16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. 1 2 3 4 5
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17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas.

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto.

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen.

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. *

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta institucion tienen una perspectiva comun.

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta institucion.

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta institucion es como trabajar con alguien
de otra institucién. *

30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos.

Adaptabilidad

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. *

35. Los diferentes grupos de esta institucion cooperan a menudo para introducir
cambios.

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros usuarios conducen a menudo a
introducir cambios.

37. La informacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras decisiones.

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro
entorno.

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los usuarios. *

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los usuarios.

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
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41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. 1 2 3 4 5
42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. 1 2 3 4 5
43. Muchas ideas “se pierden por el camino”. * 1 2 3 4 5
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 1 2 3 4 5
45. Nos aseguramos de que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”. 1 2 3 4 5
Mision

46. Esta institucion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. 1 2 3 4 5
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras instituciones. 1 2 3 4 5
48. Esta institucion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro 1 2 3 4 5
trabajo.

49. Esta institucion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 1 2 3 4 5
50. La orientacion estratégica de esta institucion no me resulta clara. * 1 2 3 4 5
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 1 2 3 4 5
52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 1 2 3 4 5
53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 1 2 3 4 5
54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 1 2 3 4 5
55. Las personas de esta institucion comprenden lo que hay que hacer para tener éxito 1 2 3 4 5
a largo plazo.

56. Tenemos una visién compartida de como seré esta institucion en el futuro. 1 2 3 4 5
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 1 2 3 4 5

58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo plazo.* 1 2 3 4 5

59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 1 2 3 4 5

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a
largo plazo.
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