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Influencia de la cultura organizacional del Departamento de Bienestar Universitario

de la Universidad Técnica “Luis Vargas Torres” de Esmeraldas.

RESUMEN

La investigacion propuesta tiene como finalidad examinar el impacto que ejerce la
cultura organizacional del Departamento de Bienestar Universitario “DBU” de la
Universidad Técnica “Luis Vargas Torres” de Esmeraldas en el desarrollo de sus procesos
internos, identificando los elementos actuales de la cultura empresarial y su alineacion
con los valores institucionales, también conociendo las dimensiones claves disefiar un
plan de mejora de la cultura organizacional para fortalecer el ambiente organizacional y
los estdndares de los servicios. La metodologia planteada en este estudio adopta un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y un disefio no experimental. La poblacion del
estudio estuvo constituida por un total de 11 personas que laboraban en esa éarea; donde
se puso en practica el instrumento de estudio por Olmos & Socha (2006) para evaluar las
caracteristicas mas dominantes y asi mismo las dimensiones claves. Entre los resultados
se evidencio que en el DBU existe un grado de incidencia considerable del ambiente
organizacional de manera positiva, los elementos como: “valores compartidos, creencias
institucionales, clima laboral, normas establecidas, simbolos representativos y la filosofia
organizacional” tienen fuerte relacion con los trabajadores de este departamento, sin
embargo, se sugiere fortalecer todas las dimensiones, pero con mayor atencion las
“normas y simbolos”. Por ultimo, se plantea un plan de mejora en todas las dimensiones,
para fortalecer el clima organizacional y optimizar los procesos en esta area, vale
mencionar que este plan este sujeto a modificaciones segun la planificacion institucional

de este departamento.

PALABRAS CLAVE. — Cultura organizacional, dimensiones clases y departamento

de Bienestar Universitario.



Influence of the organizational culture of the University Welfare Department of the

Technical University “Luis Vargas Torres” of Esmeraldas.

ABSTRACT

The proposed research aims to examine the impact that the organizational culture of
the Department of University Welfare "DBU" of the Technical University "Luis Vargas
Torres" of Esmeraldas has on the development of its internal processes, identifying the
current elements of the corporate culture and its alignment with institutional values, also
knowing the key dimensions to design an organizational culture improvement plan to
strengthen the organizational environment and service standards. The methodology
proposed in this study adopts a quantitative approach, descriptive level and a non-
experimental design. The study population consisted of a total of 11 people who worked
in that area; where the study instrument by Olmos & Socha (2006) was put into practice
to evaluate the most dominant characteristics and also the key dimensions. Among the
results, it was evident that the organizational environment has a considerable degree of
positive impact within the DBU. Elements such as "shared values, institutional beliefs,
work environment, established norms, representative symbols, and organizational
philosophy" are strongly related to the employees of this department. However, it is
suggested that all dimensions be strengthened, with particular attention paid to "norms
and symbols."” Finally, an improvement plan is proposed for all dimensions to strengthen
the organizational climate and optimize processes in this area. It is worth mentioning that
this plan is subject to modifications according to the institutional planning of this

department.

KEY WORDS. - Organizational culture, class dimensions and Department of

University Welfare.
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INTRODUCCION

Presentacion del Tema de Investigacion
Las organizaciones, empresas 0 negocios tienen una gran importancia dentro de las
sociedad o comunidad y su funcionamiento depende del talento humano, el entorno
cultural de la organizacién es un punto esencial en los trabajadores de cualquier
organizacion, su progreso ha sido relevante, pasando de ser un concepto emergente para

convertirse en un aspecto esencial para el funcionamiento y éxito de las empresas.

En las instituciones de educacion superior los estudiantes son la razon de ser por ende
el cuidado y servicio tiene que ser atractivo hacia los jovenes que ingresen, por ello la
Universidad Técnica “Luis Vargas Torres” de Esmeraldas (UTLVTE), el Departamento
de Bienestar Universitario tiene una conexion directa con la comunidad universitaria ya
que una de sus funciones directas es el fomento a los derechos universitarios y el cuidado
de su integridad fisica, psicoldgica y sexual, por ende, enfrenta desafios para garantizar
un ambiente laboral optimo y proporcionar calidad en los servicios, lo que resalta la

necesidad de analizar sus practicas y valores organizacionales.

Los establecimientos de formacidn superior siempre estan en constante mejora de los
procesos académicos, desde el departamento de Bienestar Universitario se requiere
comprender que una comunicacion efectiva, la implementacién de estrategias
motivacionales del personal de trabajo a su disposicion, la conexion de los valores de la
institucion con las acciones diarias, la evaluacion y reconocimiento del buen desempefio
laboral aportard a aumentar la productividad, rendimiento de los trabajadores y una
cultura organizacional optima. Estos desafios van en marco de mejorar la imagen
institucional de la universidad puablica, desarrollar sistemas de compensacion fiable y

realizable con el personal a cargo.

Hoy en dia el manejo de las estrategias para la aplicacion de una buena cultura
organizacional es esencial para las instituciones educativas porque influye directamente
en el ambiente de aprendizaje, desarrollo profesional y la forma en que se interactla
dentro de la institucion. Para la sincronizacion de todos los actores involucrados se debe
desarrollar un proceso de capacitacion, sensibilizacién y compromiso que se evalta en

toda su dimension.



Este estudio ayudara a dar un enfoque importante del impacto de la cultura
organizacional en el Departamento de Bienestar Universitario y como este impactara en
el desarrollo organizacional de la institucion y en el desempefio de los trabajadores, y
aportara en lineamientos estratégicos de cultura organizacional para mejorar el ambiente

institucional e impulsar la competitividad laboral.

Planteamiento del Problema

Las instituciones de educacion superior constituyen espacios académicos orientados a
la formacion y generacion de conocimiento, en la cual educan a futuros profesionales de
alto nivel y con un fuerte sentido de identidad institucional, criticos, propositivos y
humanistas enfocados en el desarrollo sostenible de la sociedad. La institucion afio tras
afio se enfrenta a un proceso de mejorar continuamente en todas sus areas para brindar

calidad en sus servicios y compromiso con la ciudadania.

El Departamento de Bienestar Universitario (DBU) es una seccién importante de la
Universidad Técnica “Luis Vargas Torres” de Esmeraldas (UTLVTE) porque es la
encargada de promover la valoracién y cumplimiento de los derechos de la comunidad

universitaria que en su conjunto comprende “docentes, trabajadores y estudiantes”.

Afios atras el departamento de Bienestar Universitario ha tenido varios problemas por
falta de un mecanismo que impulse una buena cultura organizacional para mejorar el
rendimiento de los colaboradores y tener mejor cercania con los estudiantes, donde se
analizd los siguientes aspectos como la escasa motivacion y dedicacion del personal, los
trabajadores son la esencia de cualquier organizacion, y su desempefio es el reflejo de los
valores institucionales que quiere proyectar las organizaciones, las funciones que
realizaban los trabajadores era en el marco de cumplir con sus obligaciones mas no por
el mejorar su nivel de desempefio de manera gradual, esto se debe a la desconexién de
los valores de la institucion a las acciones diarias, esto no implica ineficiencia laboral mas
sin embargo no busca empoderamiento institucional y no genera un proceso de
innovacion mas se genera resistencia al cambio, el sistema de evaluacién de desempefio
y reconocimiento no era satisfactorio para los objetivos directos de un ambiente laboral

competitivo.



La cultura organizacional es importante para tener un ambiente éptimo de trabajo, en
el afio 2022 el departamento de Bienestar Universitario tomé un rumbo diferente para
mejorar sus actividades y tener una mejor conexion con los trabajadores de este
departamento y los estudiantes voluntarios, esto fue propicio por un exhaustivo examen
riguroso dispuesto por Consejo de Educacion Superior (CES) para la obtencion de la
acreditacion. Este departamento implement0 estrategias para mejorar cada area pertinente
de su competencia, enfocandose en la retroalimentacion abierta, comunicacion efectiva y

sistema de capacitacion continua.

La aplicacion de estas estrategias también va agarrado a los valores adoptados por este
departamento donde tuvo una mejoria y cercania importantes con los trabajadores y
estudiantes, pero todavia necesitan elevar una mejor cultura organizacional para obtener
los objetivos propuestos por la institucion y por el departamento de Bienestar

Universitario

¢Como influye el ambiente institucional en el desempefio del Departamento de

Bienestar Universitario?

¢Cuales son las dimensiones claves del entorno organizacional del Departamento de

Bienestar Universitario?

¢Qué estrategias podrian optimizar la cultura institucional para el desempefio del

Departamento de Bienestar Universitario?

Justificacion

La cultura organizacional ha sido destacada por autores importantes de la
administracion como uno de los variables determinantes en el desarrollo y éxito de las
instituciones, tanto en el &mbito empresarial como académico. En el caso especifico de
las universidades, el entorno organizacional incide directamente en la efectividad del
cumplimiento de los objetivos de las instituciones, especialmente los responsables del
bienestar de la comunidad universitaria, como el Departamento de Bienestar
Universitario (DBU). Esta unidad es uno de los departamentos més relevantes de la
institucién educativa, tiene contacto directo con los estudiantes, docentes y trabajadores

en temas sensibles como acoso, dafios fisicos, psicologicos y sexuales, que deben ser



tratados incluso por profesionales en la materia para evitar problemas legales como

institucionales.

La finalidad de este estudio investigativo es conocer como los valores y practicas
internas del DBU repercute en su rendimiento y efectividad, ya que es un componente
vital para garantizar la armonia general de los miembros de la universidad. Al analizar
los actitudes, ritos, comportamientos y normas que definen el ambiente organizacional de
una institucion educativa, el objetivo es comprender cémo estos factores influyen en las
politicas y précticas del Departamento de Bienestar Universitario. Ademas, pretende
identificar potenciales brechas u oportunidades para mejorar el vinculo entre la cultura

organizacional y el bienestar de la comunidad universitaria.

El impacto que genera este estudio es que existen investigaciones que examinan la
cultura organizacional en otros contextos, pocas se han centrado en su impacto especifico
en el bienestar universitario. Esta investigacion brindara a las universidades publicas y
privadas del Ecuador herramientas Utiles para fortalecer su estructura organizacional y
mejorar la prestacion los estandares de calidad de los diferentes programas que esta
unidad brinda a la comunidad universitaria, 1o que a su vez tendrd una contribucion
valiosa en la satisfaccion de la comunidad universitaria, el rendimiento académico y la
salud mental. Asimismo, el proyecto también tiene el potencial de servir como referencia
para futuras investigaciones sobre cultura organizacional aplicadas al sector educativo,
proporcionando informacion sobre como los valores y principios institucionales pueden

alinearse para mejorar los resultados en areas clave como el bienestar de la universidad.

Por lo tanto, es necesario realizar un exhaustivo andlisis, proporcionar las fortalezas y
debilidades de este departamento en el marco de la cultura institucional y de la aplicacién

estratégica de los lineamientos.

La conduccién organizacional y su cultura interna constituyen dos componentes
esenciales que inciden directa y significativamente en la productividad de las
organizaciones. Estos factores no solo afectan el desempefio individual y colectivo de los
empleados, sino que también determinan la flexibilidad empresarial ante nuevas
condiciones y superar los retos que enfrentan. En el caso de Ecuador, un pais que atraviesa
diversas dificultades econdmicas y sociales, la interacciéon entre liderazgo y cultura

organizacional adquiere una relevancia ain mayor (Yaulilahua-Huacho, 2022).



Comprender como estas dinamicas afectan la operatividad del personal y la correcta
toma de decisiones no solo es fundamental para optimizar los resultados empresariales,
sino también para contribuir al desarrollo sostenible del pais. Analizar estos elementos
permite identificar areas de mejora, fomentar practicas mas inclusivas y fortalecer el
empoderamiento de los empleados con las metas organizacionales, factores que son
indispensables para el desarrollo socioeconémico en el contexto ecuatoriano (Yaulilahua-
Huacho, 2022).

Asimismo, la cultura organizacional estd profundamente influenciada por factores
socioculturales propios del entorno ecuatoriano. Entre estos destacan la importancia
asignada a las relaciones interpersonales, que tienden a priorizar la cercania y el trato
personal en las dindmicas laborales, y la estructura jerarquica, que prevalece en muchas
empresas y define la forma en que se toman decisiones y se delegan responsabilidades.
Estos elementos no solo modelan el comportamiento organizacional, sino que también
afectan la manera en que los lideres interactian con sus equipos y como se percibe la
autoridad dentro de las empresas, influyendo directamente en la productividad y el clima
laboral (Hofstede, 1980).

Objetivos
Objetivo General

Analizar la influencia de la cultura organizacional en el departamento de Bienestar
Universitario de la Universidad Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas, Ecuador para

identificar areas de mejora alineadas con los valores institucionales.
Objetivos Especificos

e Evaluar las caracteristicas actuales de la cultura organizacional y su
alineacion con los valores institucionales.

e Analizar las practicas y estrategias implementadas por el departamento de
Bienestar Universitario en base a las dimensiones claves de la cultura
organizacional.

e Disefiar un plan de mejora para fortalecer la cultura organizacional,

optimizar el clima laboral y mejorar la calidad de los servicios ofrecidos.



CAPITULOI

1. Marco Teérico

1.1.  Fundamentos Tedricos-Conceptuales

La Universidad Técnica “Luis Vargas Torres” de Esmeraldas es una institucion
educativa de tercer y cuarto nivel que busca brindar excelencia en la educacion superior,
esta radica en la provincia de Esmeraldas con una extension en la Cantén la Concordia
de la provincia de Santo Domingo de los Tsachilas. Es la unica Universidad publica de
Esmeraldas la cual forman aproximadamente 10.000 estudiantes en las diferentes
facultades, la misma tiene diferentes areas de servicio administrativo y académico
(UTLVTE, 2025).

1.1.1. Bienestar Universitaria

Bienestar universitario es una herramienta que utilizan las universidades publicas y
privadas para poder solucionar las problematicas de los estudiantes, algunas
universidades utilizan esta herramienta y lo establecen dentro de su organigrama
funcional, donde manejan un personal especifico segin su &rea y un presupuesto
aprobado por los 6rganos competentes. Comprende la salud general, desarrollo
académico, su participacion en la comunidad universitaria, y su satisfaccion con la vida

universitaria.

1.1.2. Atributos de Bienestar Universitario

Segun el Estatuto Universitario de la UTLVTE (2022) indica que el departamento
busca fomentar un ambiente en el que se respeten los derechos universitarios y la
integridad fisica, psicoldgica y sexual de toda la comunidad universitaria, establecer un
entorno libre de violencia y acoso, ofrecer acompafiamiento a quienes recurran a
instancias legales por vulneracion de sus derechos, desarrollar e impulsar politicas,
programas y acciones enfocados en la prevencién y atencion de emergencia de victimas
de delitos sexuales, implementar acciones para promover, prevenir y controlar el
consumo de drogas, alcohol, cigarrillos y tabaco, desarrollar programas y estrategias para

satisfacer las demandas educativas especiales de las poblaciones desfavorecidas, como



las poblaciones funcionalmente diversas (discapacitadas), desarrollar proyectos y
programas para promover la inclusion social de poblaciones historicamente marginadas

y discriminadas (pp. 47-49).

Esta unidad comprende temas sensibles para la comunidad universitaria, para poder
tener una armonia institucional es meritoria comprender que la importancia de las
funciones que debe realizar esta seccion como, por ejemplo: un ambiente libre donde los
docentes y estudiantes no se sientan intimidados, por comportamientos inapropiados que

no estan en apego a los valores institucionales.

1.1.3. Estructura y Organizacion de Bienestar Universitario de la
UTLVTE

La UTLVTE (2024) expresa que la unidad de Bienestar Universitario tiene

competencia en las siguientes unidades:

o Unidad de atencion médica (Consultorio Médico y Odontoldgico);
o Unidad de atencion social;

o Unidad de Orientacidon Vocacional y atencion Psicologia; y,

o Unidad de Becas y Ayudas Economicas.

En cada unidad se desarrollan programas y actividades que ayudan a alcanzar las metas
fijadas en la ley de reglamento interno de la Junta de Bienestar Universitario de la
UTLVTE.

1.1.4. El Bienestar Psicoldgico

Todo individuo tiene que tener conciencia y nocion de la salud mental y del cuidado
personal, dentro de las instituciones universitarias brindan este servicio y
acompafiamiento. Su comprension hace referencia a la percepcion positiva que los
individuos tienen de su vida, incluyendo la satisfaccién con la calidad en su modus
vivendi. Segun Diaz (2006), este bienestar se puede analizar desde dos dimensiones: una
cognitiva, relacionada con el nivel de satisfaccion vital y otra emocional que abarca la

intensidad y frecuencia de emociones tanto positivas 0 negativas. Los seres humanos



analizan de manera subjetiva su entorno donde comprenden los sentimientos negativos o

positivos de los deméas y como eso puede influir en su bienestar personal y emocional.

Un estudio reciente sobre la salud mental en estudiantes universitarios de primer afio
destaca que la misma es un concepto complejo y se caracteriza por habilidades personales
y comportamientos positivos. Este estudio enfatiza la relevancia de evaluar la salud
mental en el &mbito universitario, ya que los estudiantes enfrentan diversas situaciones
que pueden afectar su vida universitaria, como la falta de recursos financieros para sus

estudios (Vences, Marquez, & Cardoso, 2023).

1.1.5. El Bienestar Social

Implica el grado de empatia, comprensién entre las personas y la integracion en la
comunidad. La psicologia social y la psicologia positiva se enfocan en cémo las
interacciones sociales y el sentido de pertenencia influyen en el bienestar de los
individuos. Salanova y LOpez-Zafra (2011) destacan que la psicologia social y la
psicologia positiva se centran en aspectos como la satisfaccién con las relaciones y el
apoyo sociales percibido, elementos clave para el bienestar social de los estudiantes

universitarios.

Ademas, la psicologia organizacional, como rama de la psicologia, analiza la
psicologia personal segun los fendbmenos dentro de las organizaciones, incluyendo las
universidades. Comprender estos aspectos es esencial para promover un entorno

universitario que favorezca el bienestar social de los estudiantes (Oliveros, 2015).

El bienestar econémico se refiere a la percepcion de seguridad financiera y la
capacidad para satisfacer las necesidades basicas y deseos personales. Aunque no se
identificd un articulo especifico en los resultados de busqueda que aborde directamente
el bienestar econdmico en el contexto universitario, es evidente que factores como el
acceso a recursos financieros, becas y oportunidades laborales influyen

significativamente en el bienestar general de los estudiantes.

El bienestar universitario es un constructo multidimensional que integra aspectos
psicologicos, sociales y economicos. Comprender y abordar estos fundamentos tedricos
es esencial para desarrollar politicas y programas que promuevan el bienestar integral de

los universitarios en cualquier establecimiento de educacién superior.



1.1.6. Cultura Organizacional

Es amplio el concepto de cultura organizacional que debe ser analizado con plenitud,
muchos autores han desarrollado diferentes conceptos al respecto desde la literatura
empresarial especialidad, aparte de como tiene cierto grado de influencia en el desempefio
en los trabajadores, en el ambiente laboral y su sintonia con los valores de la empresa, sin

embargo, este apartado analizara los conceptos de diferentes autores al respecto.

Segun Montoya & Elkin (2021), la cultura institucional es el método en que los
colaboradores de una organizacion se relacionan con otros seres humanos, con las metas
de la empresa y con el entorno. Este aspecto, hace un énfasis a que los colaboradores
demuestran una actitud que es una de las imagenes institucionales ante los clientes, ya
que, los objetivos de la empresa y con el entorno estdn conectados directa o

indirectamente.

Otros actores indican que la cultura organizacional es uno de los aspectos mas dificiles
de identificar y analizar, Olmos & Socha (2006) sostiene analizar la cultura desde tiempo
remotos, ellos afirman que la sociedad tienen héabitos que se alinean a la familia, sociedad,
instituciones educativas y practicas religiosas para formar patrones que los identifica, este
aspecto comprende desde en la humano y su diario vivir, asi mismo indica la cultura
organizacional como las suposiciones compartidas de los miembros en una institucion o
empresa, desde este aspecto propone las siguientes dimensiones claves como: valores,
creencias, clima, normas, simbolos y filosofia, estas dimensiones como parte relevante

para analizar el ambiente organizacional y brindar un criterio al respecto (p. 5).

Deal & Kennedy (2000) expresa que la cultura organizacional es la sumatoria de los
valores, creencias, héroes y simbolos que han demostrar algo muy significativo para los
trabajadores de una organizacion, porque cumple una funcién que influye en el
comportamiento de la organizacion, impacta a todo, desde quienes toman las decisiones,
hasta quien las ejecuta. Los colaborades adoptan de manera subjetiva lo que proyecta la
empresa segun sus valores, creencias, etc., a tal punto que simboliza lo que es la empresa

ante la sociedad (pp. 8-9).

En la perspectiva el autor que mas se asemeja a la cultura organizacional donde

especifica desde el &mbito objetivo y subjetivo la conducta de los trabajadores con la



filosofia institucional, queriendo implantar una imagen ante la sociedad de manera interna
y externa, este autor es Guizar (2013), que definid la cultura empresarial como un sistema
de ritos o habitos que conectan todos los trabajadores de una institucion publica o privada
sobre la mejor toma de decisiones, las cuales definen la filosofia 0 imagen que la empresa

tiene de si misma y del entorno (p. 284). Este concepto establece tres modelos los cuales

son:
o Simbolos materiales
o Valores adoptados
o Suposiciones basicas y subyacentes

En cuanto a productividad, varios estudios han evidenciado que una cultura
organizacional positiva, basada en la credibilidad, la comunicacion abierta y el
compromiso de los colaboradores, puede impulsar mejoras notables en el desempefio de
la organizacion (Denison, Haaland, & Goelzer, 2003). Comprende que mientras exista
una cultura adecuada dentro de las organizaciones, en el cual, la confianza y una buena

interaccion de intercambio de informacidn ayudara a tener resultados postivos.

La cultura organizacional refleja los valores y comportamientos de los lideres, quienes
a su vez estan influenciados por la cultura previa de la organizacion. Por ello, un anélisis
que ignore esta interrelacion podria pasar por alto elementos fundamentales para entender

plenamente el fendmeno (Sons, 2010).

1.1.7. Simbolos Materiales

Guizar (2013) habla sobre la importancia de "saber leer" los simbolos en las
organizaciones. “Son aquellos signos que vamos percatando, que nos van exponiendo
presencia de la cultura organizacional, de cdmo se vive la experiencia laboral y los valores
que se cimentaron en ese lugar”, pueden ser fisicos, comportamentales o verbales, poder
identificar estos simbolos es importante para las organizaciones, para tener un mayor

analisis en el aspecto organizacional y coherencia en las estrategias “planteadas.

Ej.: no es lo mismo ver que en una empresa no hay bafios diferenciados para hombres
y mujeres, que si los halla. Recordemos que los espacios tienen una significacion

psicologica.
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1.1.8. Valores Adoptados

Consisten en creencias que son confirmadas por procesos sociales y que son

compartidas por la organizacion y generan patrones de comportamientos.

Para Guizar (2013) los valores son una de las caracteristicas basicas del entorno
organizacional de cualquier organizacién. En su obra “Desarrollo organizacional”, Guizar
explica como los valores de una organizacion forman parte de la cultura mas profunda,
dando forma a la conducta y la manera de actuar de los actores de una organizacion. Por
tanto, las actitudes y capacidades de la organizacion tienen un efecto inmediato en el
intercambio de informacion entre los miembros de la organizacion, la forma en que estos
proyectan su cultura organizacional, generando una imagen institucional a la empresa (p.
286).

Por otro lado, creen que los fundamentos éticos empresariales representan los habitos
y principios que comparten los miembros de las instituciones, estas direccionan las
acciones y toma de decisiones. Estos autores enfatizan la relevancia de los valores como
componente clave en la configuracion del clima organizacional y la identidad Gnica de

una empresa.

1.1.9. Suposiciones Béasicas Subyacentes

Guizar (2013) describe que son las creencias, percepciones, pensamientos vy
sentimientos que los miembros de una organizacion asumen de manera automatica. Estas
suposiciones son el resultado de medidas que han resuelto problemas de integracion

interna o adaptacidn externa, y que se han repetido con éxito (p. 286).

Estos supuestos implicitos resuelven realmente el comportamiento, son las que les
dicen a los miembros de un grupo como percibir, como pensar acerca de, y que sentir

acerca de las cosas.
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1.1.10. Visiony Mision

La vision y mision es importante para saber cual es el alcance corto, mediano y largo
plazo de cualquier institucion u organismo, por ello analizar estos dos aspecto es

requerido para nuestra investigacion.

De acuerdo con UTLVTE (2022) expone que su vision es ser un modelo de excelecia
académica, cientifica, tecnoldgica y cultural como lider nacional e internacional,
impulsando el desarrollo sostenible y equitativo de la poblacion. Esta vision da una
claridad de lo que quiere proyectarse la institucion para ser una de las instituciones de
educacion superior que contribuya al proceso evolutivo del pais y la provincia de

Esmeraldas.

Por otro lado, la mision “es formar profesionales competentes, criticos y propositivos,
con una vision humanistas, a través de un proceso educativo integral que articula la
docencia, la investigacion y la vinculacion con la sociedad, para impulsar el desarrollo
sostenible y la construccion de una cultura ecuatoriana que combina la tradicion ancestral
con la innovacion cientificay tecnologica” (UTLVTE., 2025). Asi mismo, esta institucién
buscar mejorar los procesos academicos y administrativos para brindar los mejores

servicios a la comunidad esmeraldefia.

1.1.11. Valores

Segun Kahneman (2011) los valores son los principios que determinan nuestras
decisiones y actividades y se basan en nuestra vision de lo que es importante y deseable.
Es preciso indicar que los valores nos definen como persona, nuestro comportamiento
ante la sociedad son los principios que reflejamos ante una accion. Las personas todos los
dias expresan sus decisiones segun los valores inculcados desde su educacion desde
nifios, estas acciones lo definen subjetivamente o genera una percepcién ante la sociedad

como positiva o negativa.

1.1.12. Valores Institucionales

Chaiaventato (2009) indica que los valores institucionales son normas éticas y morales

que rigen las acciones y comportamientos dentro de una organizacién, determinando su

12



identidad vinculada con el ambiente laboral. Los valores institucionales son de suma
importancia en cualquier institucion, ya que, permite darle identidad institucional ante la

percepcion de las personas externas y su vinculacion ante la sociedad.

UTLVTE (2022) establece que los valores institucionales son: humanismo,
interculturalidad, pluralismo, solidaridad, libertad, cientificidad, ambientalismo y
honestidad, en el cual, estos principios fundamentales orientan su gestion académica,

administrativa y social.

Estos valores buscan fortalecer la identidad institucional y guiar el comportamiento de
la comunidad universitaria. Los principales valores son el humanismo que promueve el
resto a los derechos y deberes de las personas; la interculturalidad que reconoce la
diversidad cultural y étnica; y el pluralismo que fomenta la apertura a diversas corrientes

de pensamiento.

1.2. Antecedentes

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2018) indica que los antecedentes constituyen
la revision de investigaciones previas que permiten fundamentar y diferenciar el estudio
actual de los anteriores. Esto aportara a tener diferentes perspectivas del estudio a realizar

y proporcionara mayor nivel investigativo.

Segun Mufioz (2021) en la investigacion sobre la cultura organizacional como
estrategia en el desempefio de los colaboradores en la empresa Imbauto S.A. de la ciudad
de Esmeraldas, se identifican las caracteristicas culturales que dominan dentro de la
organizacion, reconocidas en el trabajo y que proponen la estrategia para mejorar la
politica cultural institucional. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo y
descriptivo, no involucra pruebas experimentales, basada en investigacion documental y

observacion directa.

El area de investigacion consistio en 32 personas encuestadas; se utilizo el cuestionario
de Cameron y Quinn (2006) para evaluar el entorno institucional, para estudiar el
rendimiento del trabajo se utilizo el formulario de Chiavenato (2000). En los datos
encontrados, se demostro que la cultura organizacional de la compafiia se presenta a una

empresa dominada por el logro de los objetivos de la compafiia por ende una cultura de
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mercado, en donde los objetivos empresariales tienen prioridad sobre el bienestar de los
empleados.

Con el tiempo, los trabajadores consideran que la empresa tenga mayor conexion con
los trabajadores para generar una mejor cultura organizacional de Clan, donde se priorice
la evolucidn profesional sobre el cumplimiento de sus tareas y que estas estén en conexion
con las metas y objetivos organizacionales. Por ello, proponen un plan que contengan
estrategias, como la distribucion de la imagen organizacional que contenga la filosofia,
valores y tradiciones, mejorar la comunicacién laboral, el fomento de la gestion de la
organizacion y del trabajo para conseguir una cultura organizativa efectiva en la empresa
Imbauto S.A.

Referente a Toledo (2015), en su investigacion sobre la cultura organizacional de los
administradores designados en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion y
su impacto en el clima empresarial. El tipo de investigacion utilizada fue descriptiva,
béasica, aplicada e inferencial ya que se basd en los antecedentes tedricos para luego
determinar la relevancia para el problema. EI método investigativo utilizado fue no
experimental, es decir sin manipulacion de las variables y transversal, lo que ayudé a

analizar los elementos esenciales del problema sin alterarlas.

Se empled una técnica de cuestionarios tipo encuesta para evaluar las variables a saber.
El resultado de la investigacién indicé que la cultura organizacional influye en el accionar
del personal, méas sin embargo se debe mejor en algunos aspectos de los elementos claves
del mismo, estos elementos son; normas, valores y creencias. En cuanto al clima
organizacional sostienen que también tienen algunos elementos de fortalecer como: clima
laboral, comunicacién interna y satisfaccion laboral, en si hay mucho que mejorar en el
ambito de cultura organizacional para tener un mejor funcionamiento y desemperio de los

trabajadores de la unidad educativa.

En la investigacion de Flores (2022) sostiene en desarrollar un plan estratégico para
mejorar el clima laboral y la cultura organizacional de la Coordinacion Zonal 1 de la
Agencia Nacional de regulacion, control y vigilancia sanitaria, basado en los resultados
de la evaluacion. EI método de investigacion utilizado fue cuantitativo y cualitativo,
utilizando una herramienta de WENS pudo obtener informacién del rendimiento y

cumplimiento de las metas propuestas por la empresa, con corte transversal no

14



experimental con un alcance descriptivo, con una poblacion es de 27 empleados a nivel

departamental.

Entre los resultados, se demostré que el clima organizacional de esta institucion
publica fue bueno y no hay un conflicto mayor, también estdn comprometidos con su
trabajo, pero no estan motivados porque los colaboradores en su mayoria no tienen
nombramiento definitivo, el equipo muestra dificultad para adaptarse a nuevas
situaciones tiene relacion por la edad promedio de 43 afios en adelante, no tienen lugares
para expresar sus opiniones y existe descontento entre el personal por no recibir pago por
las horas extras trabajadas. Por Ultimo, se proponen estrategias para reducir los factores
que afectan el comportamiento del personal y asi fomentar una cultura organizacional

adecuada.

Por otro lado, el articulo cientifico de Pujol-Cols & Foutel (2018) sugiere un método
para analizar la identidad corporativa y su percepcion dentro de cualquier universidad,
basdndose en un analisis bibliografico y su experiencia en el sistema universitario
argentino. La investigacion adoptd un enfoque mixto, combinando metodologias
cualitativas y cuantitativas, e incluyd la aplicacion de talleres, grupos focales, entrevistas
en profundidad y cuestionarios. El objetivo principal fue ofrecer una vision integral de

estos fendmenos en el contexto universitario.

Los resultados muestran la complejidad de determinar los componentes de la cultura,
identidad e imagen institucional y los procedimientos que se deben adoptar por parte de
los investigadores o profesionales en ejercicios interesados en la teméatica. Ademas, el
estudio presenta metodologias mixtas que pueden ser aplicadas en diferentes

universidades para el analisis de estos tres elementos.

Por Gltimo, en la investigacion de Velazquez, Del Toro, & Concepcion (2018) explica
que este articulo cientifico es parte de un estudio doctoral en curso y tiene como objetivo
principal desarrollar el marco tedrico que respalde la evaluacion de la cultura
organizacional en instituciones educativas universitarias. La investigacion considera lo
fundamental que es la cultura organizacional para la gestion de estas instituciones. Para
lograr este objetivo, se utilizaron métodos tedricos como la sintesis de anélisis e
induccion-deduccion. Ademas, se emple6 el método empirico del informe documental
para analizar y definir los indicadores y enfogues metodol6gicos mas relevantes para el

estudio de la cultura organizacional.

15



La investigacion se baso en estudios previos, tanto nacionales como extranjeros, que
han abordado el tema de la cultura empresarial en el contexto universitario. Esto permitid
identificar los elementos mas importantes para la investigacion y desarrollar un marco
tedrico solido que respalde la evaluacion de la cultura en instituciones educativas

universitarias.

1.3. Fundamentacion Legal
1.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

La carta magna del Ecuador establece en sus articulos 26, 27, 345y 350 sobre el acceso
a la educacion superior y sobre la creacion de departamentos para el desarrollo académico

y bienestar del alumnado, que manifiestan que:

la Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 26 prescribe que: "La
educacion es el derecho que tienen las personas para la vida y es inevitable e
imperdonable. La educacion es una prioridad en la politica nacional que promueve la
igualdad, inclusion y un estilo de vida 6ptimo, y es responsabilidad de todos participar en
ella. La participacion en el proceso educativo es un derecho y una responsabilidad
compartida por personas, familias y comunidades™;

Que, la Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 27 indica que:
“La educacion se enfocara en el desarrollo integral del ser humano, respetando los
derechos, promoviendo la sostenibilidad ambiental y fomentando la democracia; sera
participacion, obligatorio, intercultural, democratico, inclusivo y variado, calidad y calor;
fomentara la igualdad de género, la justicia social, la solidaridad y la paz; Esto impulsara
la exploracion critica, el arte y la cultura fisica, las iniciativas y habilidades de la sociedad

y la sociedad para crear y trabajar (...)”;

Que, la Constitucion de la Republica del Ecuador, en su articulo 345 dispone que:
“(...) En todos los establecimientos educativas se proporcionaran servicios de ambito

social y de apoyo a la salud mental en el marco del sistema de inclusién social”;
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Ademas, cabe recalcar que el articulo 350 manifiesta que:

“El sistema de educativo superior busca formar profesionales y académicos con una
vision integral que combine la ciencia, la tecnologia y la humanidad, y fomente la
investigacion, la innovacion y la difusion del conocimiento de los saberes y las culturas;
el desarrollo de soluciones para los problemas del pais, en sincronizacion con los

objetivos del régimen de desarrollo”

En este contexto las bases legales de los departamentos de bienestar universitario se
circunscriben en un aspecto humanistico y pragmatico, que conlleve a un desarrollo
integral de todos los que forman parte de la academia. (universidad iberoamericana del
ecuador, 2018).

1.3.2. LOES (Ley Orgénica de Educacion Superior)

Es de suma relevancia comprender que dentro de la legalidad de los departamentos de
bienestar universitarios que la LOES respalda la creacion de estas areas de asistencia al
alumnado universitario, de tal manera que se formen dentro de un ambiente ameno e
incluyente. Tomando como referencia el reglamento de bienestar universitario de la

UNIB.E que se ampara en el Art. 86 de la LOES que establece:

el articulo 86 de la Ley Organica de Educacion Superior dispone que las instituciones
de educacidén superior mantendran una unidad de bienestar administrativo destinado a
promover los derechos de los diferentes niveles de la sociedad académica y desarrollar
procesos de gestion empresarial y profesional, asi como obtener préstamos, incentivos,
apoyo financiero y becas, y ofrecer servicios de asistencia establecidos en las reglas de
cada institucion (...); sostiene que todas los establecimiento de pregrado deben de tener
un departamento administrativo que vele por los derechos de la comunidad universitaria
y promueve un ambiente de proteccion ante la vulneracion del mismo, también
implementara mecanismo para la obtencion de valores institucionales y los diferentes

beneficios que son otorgado por el Estado.

Cabe recalcar que la Universidad Iberoamericana del Ecuador (2018) en su reglamento

de Bienestar Universitario establece:

Que, la Unidad de Bienestar en el &ambito de educacion superior sera responsable de

fomentar un entorno de respeto a los principios éticos y la integridad fisica, la salud
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mental de los estudiantes, dara acompafiamiento sistematico a quienes demanden ante la
autoridad competente vulneracion de estos derechos o apelen ante las instancias
pertinentes por decisiones adoptadas por la Universidad Iberoamericana del Ecuador,
Esto mejorara la calidad de la educacion vocacional y proporcionard la energia que

administra la toma de decisiones al publico.

Es importante recalcar que, asi como la UTLVTE ha disefiado un departamento acorde
a las necesidades del alumnado, este requiere de mejoras no solo administrativas sino
también en su infraestructura que optimicen la calidad de la atencion a la comunidad

universitaria en general.

1.3.3. Reglamentos Internos de las Instituciones Educativas

La Constitucion ecuatoriana establece principios fundamentales que rigen las
responsabilidades y derechos de los establecimientos de educacion superior como el
articulo 11, numeral 2, este asegura el trato equitativo y la ausencia de discriminacién en
el ejercicio de derechos, fundamento esencial para las politicas de bienestar universitario
(UDET, 2022).

La LOES es la ley fundamental que rige la educacion superior en el Ecuador. En
relacién con el bienestar universitario, se destacan articulo 86 el cual obliga a los
establecimientos de educacion superior a crear unidades de bienestar universitario; estas
unidades tienen el propdsito de impulsar la integral evolucidon de los estudiantes y

garantizar servicios orientados al bienestar fisico, psicoldgico y social (Superior, 2010).

Cada universidad desarrolla sus propios reglamentos en concordancia con la normativa
nacional para definir las responsabilidades de los departamentos de bienestar
universitario. Segun UISEK (2024) La Universidad Internacional SEK, establece
principios y objetivos institucionales para el bienestar universitario, orientados al
desarrollo integral de su comunidad. A diferencia de la Universidad Laica Eloy Alfaro
de Manabi (ULEAM) mismo que rige las normas de atencion a las necesidades de los
estudiantes, considerando el acceso equitativo a los servicios de bienestar (ULEAM,
2016).

Los objetivos de los departamentos de bienestar universitario, enmarcados por las

leyes y reglamentos mencionados, buscan proveer servicios de apoyo académico,

18



psicolégico y social; promover un ambiente inclusivo y libre de discriminacion; vy,

asimismo, impulsar el desarrollo personal y profesional de los estudiantes.

CAPITULO II
2. Metodologia

2.1.  Tipo de Estudio

El presente estudio tiene como objetivo analizar la influencia de la Cultura
organizacional en el departamento de Bienestar Universitario de la UTLVTE. Para ello,
se aplico un enfoque cuantitativo-descriptivo porque se analizd cada variable,
considerando que el objeto de investigacion posee solido sustento tedrico y complejidad

en su diagndstico.

Asimismo, se emple6 un disefio no experimental, ya que las variables no fueron

manipuladas, sino observadas tal como se presentaron en su contexto natural.
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2.2.  Definicion Conceptual y Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Variables conceptuales

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Cultura Conjunto de valores, creencias, Seleccién de instrumento e  Fomento a la innovacion
organizacional normas y practicas compartidas que (cuestionario de preguntas) Valores e  Trabajo en equipo
guian el comportamiento dentro de la e  Cumplimiento de metas
universidad. (Guizar, 2013) ) e Influencia para trabajar
Creencias en la institucion.
e  Salario insuficiente
e  Suministra herramientas
Se estableci6 un e  Progresar en la
cuestionario de preguntas a las Clima institucion
11 personas de objeto de estudio e  Ambiente de cooperacién
para conocer su opinion e  Autonomia
referente a la cultura e Horarios establecidos
organizacional y sus Normas o Normas de presentacion
dimensiones claves, en donde se e Sancién por faltas
realizaran preguntas cerradas las Simbolos e Fechas especiales
cuales seran analizadas. .
o - e Incentivos laborales
Validacion de instrumentos. .
Tabulacion de resultados o Reconocimiento del logo
Filosofia mstltuuona_ll L s
e  Mision y vision
institucional

. Promocidn interna
e  Desarrollo profesional

Interpretacion de resultados

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.  Poblacion y Muestra

La poblacion se caracteriza por ser un grupo de individuos u objetos que comparten
rasgos similares y sobre los cuales se desea obtener informacion dentro de un proceso

investigativo como lo indica (Lopez, 2004).

La poblacion de estudio se compuso de 11 personas que integran el Departamento de
Bienestar Universitario, conformado por 7 trabajadores que pertenecen al personal

administrativo y 4 estudiantes que realizan voluntariado de forma regular.

2.4. Técnicas e Instrumentos
2.4.1. Técnicas Empleadas

Con base en el estudio de Alban, Arguello, y Molina (2020) fundamentan las técnicas
empleadas que orientan las secuencias a aplicar e implementar a lo largo del proceso
investigativo, dado que su rol en este trabajo fortalece el enfoque tedrico-practico.

Una de la técnica aplicada fue la investigacion de campo, mediante un estudio
descriptivo, esto implico la recoleccién de datos directamente de la poblacion objetivo
empleados y estudiantes del Departamento de Bienestar Universitario mediante
encuestas. Esta herramienta permitié obtener informacién sobre las percepciones de los

sujetos de estudio.

2.4.2.  Instrumentos Empleados

Para este apartado se utilizaron instrumentos ampliamente conocidos que basados en
el estudio de Olmos y Socha (2006), son herramientas importantes para garantizar la
validez y el sustento metodoldgico de un estudio de caracter descriptivo.

24.2.1. Cuestionario

e Paso. Aplicacion de cuestionarios con preguntas cerradas para evaluar la
percepcion del personal y estudiantes sobre el ambiente institucional y el

rendimiento del Departamento de Bienestar.
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e Instrumento. Se utiliz6 un cuestionario estructurado y validado por jueces
expertos en el ambito de la cultura organizacional, desarrollado por Olmos y Socha
(2006). El instrumento esta compuesto por dieciocho preguntas organizadas en una
escala de Likert. El cuestionario fue adaptado en base al contexto del Departamento
de Bienestar Universitario, incorporando un enfoque de género. Las preguntas se
agrupan en seis dimensiones clave: valores, creencias, clima, normas, simbolos y
filosofia, las cuales permiten explorar aspectos fundamentales que definen y guian
el comportamiento organizacional, tanto a nivel interno como en su proyeccion
institucional.

e Cumplimiento. El cuestionario al ser un instrumento estandarizado y
validado, cumple con los requisitos metodoldgicos para investigaciones de este tipo
y fue implementado en su totalidad durante el proceso de recoleccion de datos.

« Evaluacion. La aplicacion del instrumento fue adecuada, cumpliendo con el
proposito de recopilar informacion cuantitativa sobre la percepcion del personal y
de los estudiantes en relacién con la cultura organizacional y el desempefio del

Departamento de Bienestar Universitario.

2.5. Anadlisis de Datos

En este apartado se utilizaron los sistemas Microsoft Excel y SPSS, los cuales fueron
utilizados para la tabulacién de los datos de la investigacion, es importante recalcar que
estas herramientas permitieron organizar y explicar los datos almacenados de forma

ordenada y coherente.

Desde este enfoque de investigacion, los datos recabados del universo (11 personas)
fueron procesados a través de encuestas, y sus resultados se reflejaron en Excel y SPSS,
lo que permitid generar los graficos respectivos de la investigacion.
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CAPITULO Il

3. Resultados

La cultura organizacional se define como el sistema de un conjunto de simbolos,
valores institucionales y significados compartidos por los miembros de una organizacion,
el cual se diferencia de una institucion a otra. Este conjunto en su analisis mas amplio
comprende las caracteristicas actuales que la organizacion fomenta y valora. Por otro
lado, esta cultura organizacional debe estar alineada con los valores institucionales para
tener concordancia con lo que quiere proyectar la institucion hacia los colaboradores y

estudiantes.

Para poder realizar esta investigacion se solicitd el permiso necesario para acceder al
personal administrativo y voluntario vinculado al Departamento de Bienestar
Universitario, conformado por un total de 11 personas. Hay que destacar la disposicion y
colaboracidn de los participantes durante el proceso, quienes respondieron las encuestas

de forma voluntaria y comprometida.

Comprender la composicion del personal en el Departamento de Bienestar
Universitario (DBU) es fundamental para analizar su dinamica y funcionamiento. En
términos de género podemos indicar que existe un 54,5% del personal encuestado son
hombres y el 45,5% de personal encuestado son mujeres, lo cual evidencia una

distribucion relativamente equitativa.

En cuanto a la edad, en el Departamento de Bienestar Universitario (DBU) se
evidencia una presencia significativa de jovenes en el equipo, seguido el 63,8% del
personal tiene entre 18 y 29 afios, lo que indica que una gran parte se encuentra en proceso
de adquirir experiencia en el area. A este grupo le sigue el 18,2% de personas con un
rango de edad de 30-39 afios, mientras que el 9,1% pertenece a los grupos de 40-50 y 50-
59 afios de edad respectivamente. Esta distribucidn etaria sugiere una combinacién entre
juventud y experiencia, lo que puede favorecer, tanto la innovacion como la estabilidad

dentro del departamento.
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Dimension valores
Figura 1

Fomento a la innovacion

¢En la institucion donde usted labora, se fomenta la innovacién?

a0

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS

Analisis

En este departamento, segun los datos de la figura #1, se muestra que un porcentaje
considerable del 45,5% esta “totalmente de acuerdo” y un 27,3% esta “de acuerdo” en
que la innovacion es importante. Sin embargo, un 27,3% (18,2% totalmente en
desacuerdo y 9,1% en desacuerdo) no comparte esta vision. Esto indica que la mayoria
percibe gue se fomenta la innovacidn y las nuevas ideas, aunque existen diferencias en la
forma en que se valora su importancia. Este escenario se presenta en un equipo
mayoritariamente joven, donde algunos reconocen la relevancia de la innovacién,

mientras que otros no la asimilan con la misma conviccion.
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Figura 2

Trabajo en equipo

&En lainstitucion donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

a0

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Anélisis

Asimismo, en este departamento, segun los datos de la figura #2, se percibe un sentido
considerable de solidaridad. E1 45,5% de los encuestados esta “totalmente de acuerdo” en
que existe coordinacion entre el personal en sus actividades diarias, mientras que el 27,3%
esta “de acuerdo” con esta afirmacion. No obstante, un 27,3% del total, compuesto por
quienes estan en “desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”, no comparte esta
percepcidn, lo que evidencia diferencias en la forma en que se valora la solidaridad dentro
del equipo. Este escenario se da en un grupo mayoritariamente joven, donde la mayoria
reconoce la importancia de la solidaridad, aunque algunos no la asimilan con la misma

conviccion.
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Figura 3

Cumplimiento de metas

iPara lainstitucion donde usted trabaja lo mas importante es el cumplimiento de metas?

40

Porcentaje

Totalmente en Indeciso, ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo ni desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Andlisis
De igual manera, se analizé en la figura #3 que, dentro del departamento de Bienestar
Universitario, la mayoria de los encuestados considera que la institucién cumple una
funcién esencial en el cumplimiento de las metas. En este sentido, el 27,3% del personal
estd “totalmente de acuerdo”, mientras que el 36,4% esta “de acuerdo”. Por otro lado, un
18,2% de los encuestados expresd una posicion neutral, lo que sugiere que un sector de
la muestra no tiene una postura definida. Finalmente, el 18,2% estd “totalmente en
desacuerdo” con esta perspectiva, evidenciando la existencia de una minoria que sostiene
que la institucion no es fundamental para alcanzar las metas propuestas. Este contexto
indica una tendencia mayoritaria a reconocer la importancia de la institucion en la
consecucion de los objetivos; sin embargo, la presencia de opiniones neutrales y en
desacuerdo sugiere la necesidad de profundizar en los factores que puedan influir en estas
percepciones.
Analisis dimensional de valores. De acuerdo con el instrumento aplicado segun
Olmos & Socha (2006), las preguntas (1, 2 'y 3) de la dimension de valores reflejaron que

el Departamento de Bienestar Universitario proyecta una orientacion hacia la innovacion
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institucional. Las respuestas obtenidas permiten entender que existe un reconocimiento,
por parte del personal y de los estudiantes, del esfuerzo de la institucion por fomentar
principios que guian y fortalecen la cultura organizacional en base a sus objetivos

estratégicos.

Tal como se muestra en las figuras (1, 2 y 3), existe una tendencia considerable a
percibir la promocidn de estos valores. No obstante, ain se identifican areas de mejora en
la coherencia y aplicacion de estos principios en toda la organizacion, lo que sugiere la
necesidad de continuar fortaleciendo su implementacion y alineacion con la cultura

institucional.

Dimension creencias
Figura 4

Influencia interna

¢ Cree que paraingresar a la institucion es necesario una recomendacién o influencia interna?

S0

Porcentaje

Totalmente en desacuerdo Desacuerdo De acuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis
Ademas, en el Departamento de Bienestar Universitario (DBU), la mayoria de los

encuestados manifiesta que no perciben influencia interna para ingresar a trabajar en el
area. Como se visualiza en la figura #4, el 45,5% esta "totalmente en desacuerdo" y otro
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45,5% esta en "desacuerdo” con la idea de que existen influencias internas en el proceso
de ingreso. Por otro lado, el 9,1% de los encuestados no comparte esta percepcion.

Este resultado sugiere que, segun la opinién mayoritaria, el acceso a la institucion no
se necesitan conexiones personales o influencia interna. No obstante, es relevante
considerar que existe un pequefio grupo que percibe lo contrario, lo que podria indicar la
necesidad de mayor transparencia o comunicacion sobre los procesos de seleccion y

control.

Figura 5

Salario

¢ Cree usted que el salario que recibe por su labor en la Institucion es el adecuado?

40

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

También se analizd la percepcion del personal del DBU respecto al salario recibido,
observandose una distribucion variada. Segun la figura #5, el 36,4% de los encuestados
adopt6 una postura neutral, mientras que el 27,3% expreso estar en desacuerdo con el
sueldo es apropiado, y un 9,1% manifest6 estar totalmente en desacuerdo. En contraste,
un 18,2% indico estar de acuerdo y otro 9,1% totalmente de acuerdo, lo que sugiere que

una minoria considera justa su remuneracion.

Al evaluar estos resultados en funcion del vinculo laboral de los encuestados, se debe
tener en cuenta que 7 de los participantes reciben un salario fijo, mientras que 4 realizan
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trabajo voluntario. Este aspecto puede influir en las respuestas, ya que los voluntarios no
perciben una remuneracién econémica, lo que podria generar una percepcién distinta

sobre la pregunta en comparacion con aquellos que cuentan con un salario fijo.

Figura 6

Herramientas

¢ Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias para realizar adecuadamente su trabajo?

40

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

Por otro lado, en la figura #6 se observa que el 36,4% de los encuestados se mantiene
neutrales respecto a la suficiencia de los suministros proporcionados para realizar su
trabajo. Ademas, el 27,3% y el 18,2% consideran que los recursos materiales son
entregados de manera efectiva para el desempefio de sus labores. Esto indica que una
parte significativa de los trabajadores percibe contar con los recursos adecuados. Sin
embargo, el 18,2% del total de encuestados (9,1% en desacuerdo y 9,1% totalmente en
desacuerdo) expresa que no cuenta con los recursos adecuados para cumplir con sus
funciones.

Anélisis dimensional de creencias. Ademas, en la dimension de creencias, las
preguntas (4, 5y 6) reflejan criterios claros respecto a la transparencia en el proceso de
contratacion, dado que la mayoria de los participantes consideran que no existen
influencias particulares para ingresar a trabajar, como se evidencia en la figura #4.
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No obstante, los resultados muestran una division de opiniones en cuanto a la equidad
salarial, tal como lo indica la figura #5, lo que sugiere que no todos los trabajadores
perciben que la remuneracion es justa y equitativa dentro del departamento. Asimismo,
existe un nivel de incertidumbre respecto a la disponibilidad de herramientas necesarias
para realizar de manera Optima su trabajo, segun se observa en la figura #6. Esto evidencia
la necesidad de mejorar la comunicacion y garantizar condiciones laborales adecuadas

que favorezcan el desemperio del personal.

Dimension clima
Figura 7

Progreso como persona

& Percibe usted que la Institucion le permite aprender y progresar como persona?

G0

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

Segun los datos recopilados, la figura #7 revela una tendencia mayoritariamente
positiva en la percepcion del DBU como un espacio que fomenta el aprendizaje y el
desarrollo personal. En este sentido, el 27,3% de los encuestados esta de acuerdo y el
54,5% totalmente de acuerdo en que la institucién y el DBU les brindan oportunidades
para crecer como seres humanos, promoviendo el bienestar coman. No obstante, el 9,1%
de los encuestados esta en desacuerdo y otro 9,1% totalmente en desacuerdo, lo que indica
gue no sienten que se les permita progresar en su desarrollo personal.
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Figura 8

Ambiente de cooperacion

iPercibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la Institucion?

40

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

De manera similar, en el Departamento de Bienestar Universitario (DBU) prevalece
una percepcion mayoritaria sobre un ambiente de colaboracion dentro del area. Los
resultados reflejan que el 27,4% y el 36,4% de los encuestados consideran que existe un
entorno de cooperacién y una interaccion positiva entre los miembros del equipo. Sin
embargo, el 18,2% de los encuestados esta totalmente en desacuerdo con esta percepcion,
lo que indica que no todos experimentan el mismo nivel de colaboracion. Como se
muestra en la figura #8, una gran parte de los encuestados sostiene que hay un entorno de
cooperativo en la universidad, lo que resalta la importancia de implementar acciones que

fortalezcan la participacion en el DBU.
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Figura 9

Autonomia

¢Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo?

40

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo Indeciso, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

Asimismo, en este departamento, los datos reflejan que la mayoria del personal percibe
contar con autonomia en la toma de decisiones dentro del DBU. Como se muestra en la
figura #9, el 36,4% de los encuestados estd "de acuerdo™ y otro 36,4% "totalmente de
acuerdo™ en que tienen libertad (valor institucional) para desempefiar sus funciones sin
depender excesivamente de niveles superiores. No obstante, un 9,1% se encuentra
"totalmente en desacuerdo” y otro 9,1% en "desacuerdo”, lo que indica que no perciben
esta autonomia. Ademas, un 9,1% se mantiene neutral ante esta percepcion. Aunque la
mayoria considera que cuenta con independencia en la toma de decisiones, existe un
pequefio grupo que no esta seguro de su nivel de autonomia en el ejercicio de sus

funciones.

Analisis dimensional clima. Asimismo, las figuras (7, 8 y 9) presentan los
resultados de las preguntas (7, 8 y 9) correspondientes a la dimension de clima, la cual
evalUa el ambiente emocional de los trabajadores y voluntarios en su desempefio diario.
Los datos revelan que el clima organizacional en el DBU es mayormente positivo, ya que
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la mayoria de los encuestados percibe oportunidades de crecimiento personal, un entorno

de cooperacion y autonomia en la toma de decisiones.

Sin embargo, la presencia de respuestas negativas o indecisas en cada una de estas
variables indica que aun existen &reas donde estos aspectos no se perciben de manera
uniforme. Esto sugiere la necesidad de continuar fortaleciendo las condiciones
organizacionales para asegurar que todos los colaboradores experimenten un ambiente
laboral favorable y equitativo.

Dimension normas
Figura 10

Normas de horarios

¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su Institucion?

a0

Porcentaje

Totalmente en Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Andlisis

De igual manera, se observa que la mayoria del personal percibe claridad en los
horarios de trabajo. Segun la figura #10, el 72,7% de los encuestados esta "totalmente de
acuerdo" y el 9,1% "de acuerdo" en que los horarios estan bien establecidos y
comunicados. Esto contribuye a reducir confusiones y malentendidos, favoreciendo la

disciplina y el rendimiento. Sin embargo, es importante considerar que el 18,2% de los

encuestados no comparte esta percepcion, con un 9,1% en "desacuerdo™ y otro 9,1% en
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"totalmente en desacuerdo”, lo que indica la necesidad de evaluar posibles mejoras en la

comunicacion y gestion de los horarios.

Figura 11

Normas presentacion personal

¢En la Institucién hay normas respecto de la presentacion personal de lallos empleados?

40

Porcentaje

Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso, ni de acuerdo Totalmente de acuerdo
ni desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Andlisis

Ademas, segun los datos de la figura #11, la percepcién sobre la existencia de normas
de presentacion personal en el DBU esta distribuida de manera variada. Un 27,3% de los
encuestados esta "totalmente en desacuerdo” y un 18,2% en "desacuerdo” con la
existencia de reglas claras en este dmbito, lo que sugiere una posible falta de
comunicacion o una aplicacion inconsistente de dichas normas. Esto también podria
indicar que la vestimenta no se considera un aspecto prioritario dentro del area, siempre

gue se cumplan las metas establecidas en el lugar de trabajo.

Por otro lado, un 36,4% de los encuestados mantiene una postura neutral, lo que
evidencia que una parte significativa de la muestra no tiene certeza sobre si existen

normas establecidas. En contraste, solo un 18,2% reconoce la existencia de reglas de
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presentacion personal, lo que indica la necesidad de mejorar la difusion y claridad de estas
disposiciones.

Figura 12

Sanciones

iLa Institucion utiliza sanciones ante una falta?

30

Porcentaje

Totalmente Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

Por otro lado, los datos de la figura #12 revelan una percepcién dividida entre los
encuestados respecto a la aplicacion de sanciones dentro del DBU. Un 27,3% y un 9,1%
consideran que el DBU no impone consecuencias cuando alguien comete una falta,
mientras que un 18,2% se mantiene indeciso, lo que indica que no tienen una opinion
clara o firme sobre la existencia y aplicacion de sanciones. Esta falta de certeza podria

deberse a una comunicacion insuficiente o, a la falta de claridad en los procedimientos
disciplinarios.

En contraste, un 27,3% de los encuestados esta "de acuerdo” y un 18,2% "totalmente
de acuerdo" en que si se aplican sanciones, lo que sugiere que casi la mitad de los
participantes reconoce la existencia de un sistema disciplinario dentro del DBU. Estos
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resultados evidencian la necesidad de fortalecer la comunicacion sobre las normativas y

los procesos de sancion para garantizar una mayor transparencia y comprension.

Analisis Dimensional Normas. Cabe mencionar que las preguntas (10, 11y 12)
relacionadas con la dimension de normas evalUan los estandares o reglas que debe cumplir
el personal del DBU. Aunque existen normas establecidas en ciertos aspectos, su
comunicacion y aplicacion no son percibidas de manera uniforme por todos los

trabajadores.

Segun la figura #11, el personal tiene claridad respecto a los horarios establecidos, lo
que indica una buena estructuracion en este aspecto. No obstante, en la figura #12, que
aborda las normas de presentacion personal, y en la figura #13, que trata sobre la
aplicacion de sanciones ante faltas, se observa un grado significativo de incertidumbre y
discrepancia en las respuestas. Esto sugiere la necesidad de mejorar la comunicacién y
aplicacion de las normativas para garantizar que sean comprendidas y respetadas de

manera uniforme dentro del departamento.

Dimension simbolos
Figura 13

Fechas especiales

¢La Institucion celebra fechas especiales como el dia de la secretaria, navidad, entre otros?

a0

Porcentaje

Totalmente desacuerdo Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.
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Analisis

En esta variable, los datos de la figura #13 muestran que la mayoria de los encuestados
percibe que el DBU no celebra fechas especiales. Un 72,8% (27,3% "totalmente en
desacuerdo” y 45,5% "en desacuerdo™) considera que no se realizan celebraciones, lo que
sugiere que el DBU no promueve activamente la conmemoracion de estas fechas o que,

en caso de llevarse a cabo, no son percibidas como significativas por el personal.

Por otro lado, un 18,2% de los encuestados esta "de acuerdo™ y un 9,1% "totalmente
de acuerdo" en que si se realiza este tipo de ceremonias. Esta tendencia indica la necesidad
de fortalecer de manera asertiva las acciones de reconocimiento y celebracion de fechas
especiales, con el objetivo de mejorar la motivacién y el sentido de pertenencias del

personal.

Figura 14

Incentivos

¢LaInstitucion recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas
labores?

G0

Porcentaje

Totalmente desacuerdo Desacuerdo Indeciso, ni de acuerdo ni
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Anélisis
Segun los datos recopilados en el Departamento de Bienestar Universitario (DBU), la
figura #14 revela que una proporcidn significativa de los encuestados considera que en

esta area no se utilizan incentivos como viajes o condecoraciones para reconocer el

desempefio de sus colaboradores. En particular, el 90,9% del personal (54,5% "totalmente
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en desacuerdo” y 36,4% "en desacuerdo”) indica que estos tipos de incentivos no se

implementan para quienes destacan en sus labores.

Es importante resaltar que ninguno de los encuestados percibe la existencia de estas
estrategias de motivacion, lo que sugiere la necesidad de evaluar alternativas para
fortalecer el reconocimiento del desempefio y fomentar un ambiente laboral mas
motivador dentro del DBU.

Figura 15

Simbolos institucionales

¢Lallos trabajadores reconocen y entienden el significado de las ceremonias, el logo y los colores
representativos de la Institucion?

30

Porcentaje

Totalmente Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Andlisis

Ademas, en esta variable, los resultados reflejan una diversidad de percepciones
respecto al reconocimiento y comprension de los simbolos institucionales por parte del
personal, como se muestra en la figura #15. Un 27,3% de los encuestados estd "de
acuerdo™ y otro 27,3% "totalmente de acuerdo”, lo que indica que poco mas de la mitad
reconoce la identidad institucional y su importancia.

Sin embargo, un 27,3% (9,1% "totalmente en desacuerdo” y 18,2% "en desacuerdo")
sefiala no estar familiarizado con estos elementos. Por otro lado, un 18,2% mantiene una

postura neutral, lo que sugiere que adn existe cierto grado de desconocimiento o una falta
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de comunicacion sobre el valor y significado de los simbolos institucionales dentro de la
organizacion. Esto resalta la importancia de reforzar la difusion y promocion de la
identidad institucional entre el personal.

Analisis dimensional simbolos. La dimension de Simbolos, representada por las
preguntas (13, 14 y 15), hace referencia a las celebraciones, festividades y tradiciones que
se llevan a cabo dentro del Departamento de Bienestar Universitario. Los resultados
reflejan que la cultura organizacional podria estar debilitada debido a la falta de practicas

que refuercen la identidad y el sentido de pertenencia del personal.

La baja percepcion de celebraciones y reconocimiento laboral sugiere que el DBU no
prioriza estos aspectos dentro de su gestion, como se evidencia en las figuras (13, 14 y
15). Esto indica la necesidad de fortalecer estrategias que fomenten el reconocimiento y

la integracion del equipo de trabajo.

Dimension filosofia
Figura 16
Mision — vision
éSutrabajo es coherente con la mision - vision de la Institucion?

a0

Porcentaje

Totalmente desacuerdo Desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis
Por otro lado, los datos reflejados en la figura #16 muestran una percepcion
mayoritariamente positiva sobre la alineacion del trabajo con la mision y visién de la

institucion. El 36,4% del personal encuestado esta "totalmente de acuerdo" en que su
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trabajo se encuentra alineado con estos principios, mientras que el 45,5% estd "de
acuerdo”, lo que indica un alto grado de identificacion con la direccion estratégica de la

institucion.

No obstante, un 18,2% de los encuestados (9,1% "en desacuerdo” y 9,1% "totalmente
en desacuerdo™) no comparte esta percepcion. Esto evidencia que existe un pequefio
segmento del personal que no se siente identificado con la mision y vision institucional,
lo que podria indicar la necesidad de reforzar la comunicacion y el compromiso con estos

valores dentro del equipo de trabajo.

Figura 17

Promocién interna

Al haber una vacante, la Institucion toma en cuenta primero a los trabajadores internos para dicho cargo
antes que personas externas?

40

Porcentaje

Totalmente Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Analisis

Asimismo, en el Departamento de Bienestar Universitario existen opiniones divididas
respecto a si la institucion prioriza a los trabajadores internos para ocupar vacantes antes
de contratar a un personal externo. Como se muestra en la figura #17, el 45,5% de los
encuestados (18,2% "de acuerdo™ y 27,3% "totalmente de acuerdo™) considera que el

personal interno es tomado en cuenta para asumir nuevas posiciones.
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Sin embargo, un 18,2% (9,1% "en desacuerdo” y 9,1% "totalmente en desacuerdo™)
percibe lo contrario, lo que sugiere una sensacion de falta de oportunidades de
crecimiento dentro del area. En contraste, el 36,4% se muestra indeciso, lo que refleja una
posible falta de claridad en las politicas de promocion interna. Estos resultados destacan
la necesidad de mejorar la comunicacion y transparencia en los procesos de seleccion y

ascenso dentro de la institucion.

Figura 18

Desarrollo profesional como familiar

A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?

40

Porcentaje

Totalmente Desacuerdo Indeciso, ni de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo ni acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos obtenidos del Google forms y del Instrumento SPSS.

Andlisis

Finalmente, en el Departamento de Bienestar Universitario (DBU) se observa una
percepcion mixta sobre el compromiso de la institucion con la evolucion profesional y el
bienestar de las familias de los colaboradores. Como se refleja en la figura #18, un 36,4%
de los encuestados (18,2% "de acuerdo" y 18,2% "totalmente de acuerdo™) considera que

el DBU demuestra interés en apoyar su crecimiento laboral y equilibrio familiar.
No obstante, un 27,3% del personal (9,1% "totalmente en desacuerdo™ y 18,2% "en
desacuerdo™) no comparte esta percepcion, lo que indica que una proporcion significativa

de trabajadores no siente un respaldo claro en estos aspectos. Ademas, un 36,4% se
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muestra indeciso, lo que sugiere una posible falta de claridad en las politicas 0 acciones
que la institucion implementa para fomentar el desarrollo profesional y el equilibrio entre
la vida laboral y familiar. Estos resultados resaltan la importancia de fortalecer la
comunicacion y las estrategias de apoyo para garantizar que todos los colaboradores

perciban y se beneficien de estas iniciativas.

Analisis dimensional filosofia. Las preguntas 16, 17 y 18 corresponden a la
dimensidn Filosofia, la cual abarca las ideologias y politicas que orientan el desarrollo de

las actividades diarias dentro del Departamento de Bienestar Universitario.

Los hallazgos indican que, si bien la mayoria del personal comprende la mision y
vision de la institucion y percibe que su labor esta alineada con estos principios, como se
muestra en la figura #16, existe incertidumbre y falta de claridad respecto a las
oportunidades de crecimiento y el apoyo al desarrollo profesional y familiar, tal como lo
reflejan las figuras #17 y #18. Esto sugiere la necesidad de reforzar la comunicacion y las
estrategias institucionales que promuevan el bienestar y la proyeccion laboral de los

trabajadores.
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CAPITULO IV

4. Discusion

El presente estudio tuvo como como objetivo analizar el impacto de la cultura
organizacional del Departamento de Bienestar Universitario de la UTLVTE. Con el fin
de alcanzar este propdsito, se examino la situacion actual de la cultura organizacional,
practicas implementadas, y se propusieron estrategias para su fortalecimiento en base a
las dimensiones claves, y de tal forma, proponer un plan estratégico con el fin de

promover un clima laboral favorable que contribuya a la calidad del servicio institucional.

Los datos recabados evidencian que el ambiente laboral influye en la dinamica
institucional, ya que se relaciona directamente con las percepciones, decisiones y niveles
de motivacion del personal. Estos hallazgos corresponden con lo planteado por Toledo
(2015), que indica en su investigacion que la cultura y el clima organizacional son
relevantes y estan ligados entre si para potenciar la eficacia y productividad dentro de una
institucion, por lo tanto, se observaron valoraciones positivas relacionadas con el trabajo
en equipo, aunque también se identificaron areas de mejora, como la percepcion sobre la

promocion interna del personal.

Flores (2022) indica que, aunque exista un ambiente laboral favorable, factores como
la estabilidad laboral, y las oportunidades de crecimiento influyen en el compromiso y
sentido de pertenencia del personal. En su estudio se evidenci6 que la falta de
reconocimiento y continuidad en el cargo limita el empoderamiento y la motivacion de

los colaboradores.

De la misma manera, en esta investigacion se evidencian opiniones divididas entorno
a la dimensidn de creencias, particularmente en lo relacionado con la percepcién sobre la
suficiencia del salario y la disponibilidad de recursos materiales. Esto contradice con la
investigacion de Mufioz (2021) quien sefiala que en la empresa Imbauto SA se cuenta con
un sistema de pago mensual y reconocimiento por el cumplimiento de metas. Ademas,
dicha empresa, proporciona las herramientas necesarias para el desarrollo del trabajo, lo
que refleja una cultura organizacional orientada al mercado priorizando el logro de

objetivos institucionales.

Por otro lado, los resultados revelan la dificultad para establecer una percepcion clara

entre los criterios de los colaboradores del Departamento de Bienestar Universitario
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entorno a la cultura organizacional, especialmente en lo relacionado con los principios,
valores y creencias compartidas. Esta diversidad de opiniones refuerza la idea de que este
concepto es altamente subjetivo y complejo de delimitar, en concordancia con en el
estudio de Velazquez, Del Toro y Concepcion (2018), quienes indican que la cultura
organizacional requiere de estudios de mayor contexto para poder emitir juicios de valor
y tomar decisiones acertadas de mejora institucional. Aunque, a pesar de las limitaciones,
los autores en sus investigaciones proponen enfoques estratégicos para abordar su analisis

de forma integral.

En esta misma secuencia, Pujol-Cols y Foutel (2018), coinciden que, dada la
naturaleza de la cultura organizacional, es necesario aplicar metodologias que permitan
captar de forma completa las percepciones del personal. Este enfoque es relevante para la
Gestion de Talento Humano, ya que facilita en la toma de decisiones que contribuyan a

la motivacion, empoderamiento, competitividad laboral dentro de la organizacion.

A partir de los hallazgos obtenidos, es importante implementar un plan de mejora con
el proposito de consolidar el entorno cultural, optimizar el clima laboral y la calidad de
los servicios del Departamento de Bienestar Universitario de la UTLVTE. Estas acciones
no solo fortalecerian la cohesién interna, sino que también aportarian a la Gestion de
Talento Humano de la institucion. En este contexto es importante considerar la
investigacion de Mufioz (2021) al proponer estrategias que incluyen la realizacion de
talleres, el establecimiento de sistemas de comunicacion institucional basados en la
filosofia organizacional y el fomento del liderazgo efectivo para mejorar la productividad
y el trabajo en equipo como aspectos que contribuyan a potenciar la cultura

organizacional en la empresa.

De manera complementaria Flores (2022) destaca la importancia de aplicar acciones
estratégicas fundamentadas en los resultados del diagndstico organizacional, con el fin de
optimizar tanto el clima como la cultura institucional. Estas acciones coinciden en sefialar
que una intervencion estructurada y contextualizada puede generar mejoras sostenibles

en la cultura organizacional.

Finalmente, los hallazgos del estudio permiten afirmar que la cultura organizacional
del Departamento de Bienestar Universitario tiene una influencia directa en la dindmica
institucional, el compromiso del personal y la calidad del servicio prestado. Si bien se

evidencian fortalezas en dimensiones como el trabajo en equipo y la autonomia, también
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se identifican aspectos de mejora relacionados con el reconocimiento, la equidad y la
claridad en los valores compartidos.

Estos resultados abren nuevas oportunidades para profundizar el analisis desde
enfoques mas amplios, y plantean la necesidad de intervenciones estratégicas que
fortalezcan el vinculo entre cultura organizacional, clima laboral y gestion del talento
humano. Asi, se establece una base sélida para continuar investigando y actuando sobre

uno de los pilares fundamentales del desarrollo institucional.

4.1. Propuesta

Introduccion

El Plan de mejora de la Cultura Organizacional en el Departamento de Bienestar
Universitario en la Universidad Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas, se basa en la
investigacion realizada en base a los criterios establecidos segiin Olmos y Soch (2006),
cuyo objetivo es proporcionar informacion relacionada con el comportamiento del
personal en su entorno laboral y asi desarrollar estrategias para mejorar la cultura

institucional.

El estudio para determinar la cultura organizacional actual se llevd a cabo entre
diciembre de 2024 y enero de 2025, para identificar esta variable se desarrolld la
aplicacion de encuestas estructuradas con el equipo del Departamento de Bienestar

Universitario.

Los elementos culturales elegidos para estudiar la cultura organizacional en el
Departamento de Bienestar Universitario fueron los valores, creencias, clima, normas,
simbolos y filosofia. Donde se pudo evidenciar debilidades en el sistema de incentivos,
comunicaciones referentes a las sanciones que se aplican ante una falta, equidad salarial,
promocion del personal y en proporcionar las herramientas necesarias para una mejor
calidad del trabajo, asi mismo potenciar las dimensiones claves que hacen una diferencia

positiva en el DBU.

Las acciones estratégicas de mejora de la cultura organizacional contienen los

objetivos del plan, alcance, cultura organizacional existente, plan de accion como tal. El
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tiempo de ejecucién varian segln los resultados para te proyecto sera de 6 meses a 12

meses.
Obijetivos General

Implementar acciones fundamentadas en los hallazgos obtenidos de la investigacion
de la cultura organizacional para promover y reforzar la cultura deseada en el personal
del Departamento de Bienestar Universitario de la Universidad Técnica Luis Vargas
Torres de Esmeraldas.

Obijetivos especificos

o Fortalecer y alinear las dimensiones claves que dificulten una
cultura organizacional deseada.

o Mantener aspectos positivos detectados en la cultura
organizacional existente, la cual este alineada con los principios, mision,

vision y los valores de la UTLVTE.
Alcance

El Plan de mejora de la cultura organizacional estd dirigido al personal del
Departamento de Bienestar Universitario y tiene una duracién inicial de 12 meses. Sin
embargo, este proceso debe considerarse como una iniciativa continua y evolutiva, mas
que un proyecto con una fecha de finalizacion fija, permitiendo ajustes y mejoras

constantes segun las necesidades del departamento.
Cultura organizacional existente

Los resultados recabados en esta investigacion evidencian algunas caracteristicas
actuales en el Departamento de Bienestar Universitario, donde se explica en resumen en
la Tabla #2

Tabla 2

Cultura organizacional existente

Dimensiones Caracteristicas de la Cultura Organizacional existente
Valores Valoran la innovacidn, el trabajo en equipo y los resultados mas que en el proceso.
Creencias Creen tener mas 0 menos lo necesario para trabajar, tienen opinién dividida en cuanto

a equidad salarial y no tienen necesidad de una palanca para entrar a la empresa.

Clima Perciben cierto grado considerable de autonomia, colaboracion y desarrollo personal.
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Normas Tienen horarios fijos, incertidumbre en la presentacion del personal y opinién dividida
en cuanto a las sanciones ante una falta.

Simbolos No celebran fechas especiales como la navidad, no brindan incentivos por su buena
labora y no todos tienen conocimiento de los simbolos de la empresa.

Filosofia Tienen una coherencia entre sus acciones y la mision-vision de la institucion, dan

hay una promocion del personal eficiente y poco interés del desarrollo personal y

profesional,

Fuente: Elaboracidn propia

Plan de Accidn

A partir del andlisis realizado en esta investigacion, se propone este plan de mejora, el

cual abarca las dimensiones clave de la cultura organizacional a fortalecer. Incluye las

actividades, responsables, frecuencias, indicador de evaluacién, su periodicidad y las

fechas tentativas de ejecucion, garantizando asi un enfoque estructurado y alineado con

las necesidades del Departamento de Bienestar Universitario.

Tabla 3

Matriz de la cultura organizacional

Dimensi  Actividad Responsa Fecha Fechafin Frecuencia Indicad

on ble inicio or

Valores Crear Coordina abr-25 jun-25 Mensual Namero
espacios de  dor/aDBU de
ideacion propuestas
para innovadoras
propuestas generadas
de
innovacion

Valores Capacitar a Equipo de abr-25 jul-25 Trimestral % de
los lideres Capacitacion personal
en valores capacitado
instituciona en valores
les instituciona

les

Valores Incorporar Recursos abr-25 agos- Cada Grado
valores en Humanos 25 contratacion de
procesos de alineacion
seleccion 'y en la
contratacio seleccion
n

Creenci  Proponer un Coordina may-25 abr-26 Mensual y Namero

as sistema de  dor/aDBU dias festivos de
reconocimi reconocimi
ento para el entos
personal otorgados
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Creenci  Establecer Coordina jun-25 agos- Cada % de
as responsabili  dor/a DBU 25 semestre roles
dades académico alineados
alineadas con
con competenci
competenci as laborales
as laborales
Creenci  Proporciona Coordina jun-25 sep-25 Cada Disponi
as r dora de semestre bilidad de
herramienta Gestion académico herramienta
s necesarias  Institucional S
para sus
actividades
Clima  Ofrecer Recursos may-25 oct-25 Cada Cantida
programas Humanos semestre dde
de bienestar académico actividades
y equilibrio de bienestar
entre vida y implementa
trabajo das
Clima  Implementa Coordina abr-25 Perma Mensual # de
r reuniones  dor/a DBU nente reuniones
periodicas efectiva
para mente
fortalecer la realizadas
comunicaci
on
Clima Fomentar Seccion jun-25 jun-26 Anual Particip
hdbitos de  de salud del acion en
alimentacio DBU actividades
n saludable de salud y
y ejercicio bienestar
Normas Actualizar y Coordina abr-25 jun-25 Anual Actualiz
consolidar dor/aDBUy aciony
los TTHH difusion del
reglamentos reglamento
internos instituciona
|
Normas Organizar Coordina jul-25 sep-25 Anual Nivel de
sesiones de dor/aDBUYy conocimien
refuerzo TTHH to de
sobre normas
normas
instituciona
les
Normas Asegurar Coordina abr-25 dic-25 Permanente Cumpli
que las  dor/a DBU miento de
reglas normativas
reflejen en
equidad vy evaluacione
bienestar s internas
Simbolo  Crear Coordina abr-25 may- Anual # de
S eventos dor/a DBU 25 eventos
como ‘Dia realizados

del
Bienestar
Universitari

>

[0)
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Simbolo Incorporar Voluntari abr-25 dic-25 Cada Nivel de
S simbolos en ado semestre compromis
la induccién académico 0
de
estudiantes
Simbolo Integrar la Equipo de abr-25 dic-25 Continuo Impacto
s tecnologia comunicacio en redes
para la n sociales y
promocion enla
de valores comunidad
del universitari
bienestar a
Filosofi Revisar vy Coordina abr-25 may- Anual Docume
as actualizar dor/a DBU 25 nto de
mision, mision y
visién y visién
valores actualizado
instituciona y validado
les
Filosofi Fomentar la Equipo de abr-25 dic-25 Cada Frecuen
as difusion de comunicacié semestre ciay
la filosofia n academico alcance de
organizacio la difusion
nal en de la
diversos filosofia
medios organizacio
nal
Filosofi  Priorizar Recursos abr-25 dic-25 Permanente Porcenta
as personal Humanos je de
interno  en vacantes
vacantes ocupadas
laborales por
para personal
fortalecer la interno
meritocraci
a

Fuente: Elaboracion propia

El plan esta disefiado para que inicie sus acciones desde el mes de abril de 2025 y

tendra una duracion de 12 meses. Sin embargo, se realizaran revisiones trimestrales en

julio, octubre y enero para evaluar su impacto y realizar ajustes estratégicos si es

necesario. La propuesta de mejora serd alineada con la planificacion estratégica del

Departamento de Bienestar Universitario y serd presentado ante las autoridades

institucionales para su aprobacion y asignacion de recursos. Se buscara coordinar con el

area de Talento Humano y Finanzas para garantizar la viabilidad de las actividades

propuestas y su sostenibilidad en el tiempo.
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Aparte se creard un comité que le dé seguimiento a la planificacion, integrada por la
directora/a del DBU, miembro de Talento Humano designado por la directora/a y un
representante de las personas que forman parte del voluntariado del DBU. Este comité se
encargara de coordinar reuniones mensuales para evaluar el avance de cada actividad y
garantizar el cumplimiento del plan. Ademas, se estableceran reuniones de revision
trimestral con las autoridades institucionales para adaptar las estrategias en funcién de los

datos obtenidos.

Para mejorar el reconocimiento del desempefio y la comunicacion interna, como parte
de los valores organizacionales, se debera abordar estas &reas, se implementaran
capacitaciones periddicas por parte de un equipo de capacitacién sobre los valores
institucionales y se estableceran programas de incentivos no monetarios, cuando se
realicen los espacios de ideacion de propuestas de innovacién que son mensuales, se
aprovechara para entregar un certificado de “Trabajador/a del mes” y también se
festejaran dias especiales alusivo a sus funciones, el encargado sera la directora/a del

DBU para fortalecer la motivacion del personal.

También se brindaran oportunidades de crecimiento y desarrollo, como posibilidades
de ascenso dentro de la institucion encargado el area de Talento Humano y capacitacion
y formacion y por el equipo de capacitacion que fue creado por el Comité de seguimiento
del plan de cultura organizacional. Asi mismo, es importante que en las reuniones
periddicas la Coordinador/a del DBU proporcione al personal las normas de vestimenta
y sanciones de acuerdo con el reglamento interno universitario actuales de la institucion

para fortalecer y consolidar los conocimientos al respecto.

El personal de voluntariado tendra un papel interesante en este plan, ellos ayudaran
incorporar los simbolos institucionales a los estudiantes en conjunto con los dirigentes
universitario, donde haran un recorrido aula por aula al inicio de cada semestre para

abordar e inducir a los estudiantes sobre la identidad e imagen de la UTLVTE.

Ademas, en la investigacién indica que la autonomia en la toma de decisiones tiene
opiniones compartidas donde se percibe un nivel de liderazgo mayoritario en el personal
del DBU vy la colaboracion entre ellos es considerable, sin embargo, existe una distancia
en la equidad salarial que genera desmotivacion del personal. Para afrontar este problema
se debe entender que las instituciones pablicas manejan un presupuesto ajustado y que

estan normados por la constitucion, por ende, no se puede subir los sueldos, no obstante,
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se implementaran responsabilidades alineadas con las competencias laborales y con

horarios flexibles para optimizar las cargas encargado por el director/a de DBU.

La falta de herramientas para poder impulsar las actividades inherentes del
Departamento de Bienestar Universitario es un problema para la eficiencia de las
actividades, por ello, se propone incorporar desde el director/a del DBU con la
coordinadora de Gestion Institucional proporcionar los recursos materiales necesarias

para las actividades del DBU.

Para medir el impacto del plan, el Comité de seguimiento del plan realizara encuestas
que aborde todos los indicadores de esta matriz cada seis meses y también tendra
reuniones periddicas semestrales con el personal para realizar entrevistas grupales y
personales, se analizaran los datos obtenidos en los reportes de desempefio del DBU.
Estos resultados seran comparados con los indicadores definidos en la matriz para

determinar el nivel de cumplimiento de las metas.
Evaluacion del Plan de Mejora de la Cultura Organizacional

La implementacién y evaluacion del Plan de Mejora sera responsabilidad del DBU, el

cual se encargara de su seguimiento y evaluacion con base en los siguientes aspectos:
a) Cumplimiento del plan

Se realizard un monitoreo periddico para verificar la observancia de los plazos
establecidos y la ejecucion de las actividades planificadas. Es importante considerar que,
si bien este plan esta disefiado para la DBU, algunos aspectos dependen de la colaboracion
con otros departamentos institucionales, 1o que requiere una gestion efectiva para su

implementacion.
b) Efectividad de la ejecucion del plan

Al finalizar el periodo de ejecucion, se recopilara informacion que permitira evaluar
el impacto de las acciones implementadas. Los resultados obtenidos serviran como base
para realizar ajustes y definir estrategias en futuros periodos, asegurando la sostenibilidad

del proceso de mejora continua.
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5. Conclusién y Recomendacion

5.1. Conclusiones

En el DBU de la UTLVTE se presenta en la actualidad una influencia importante de
la cultura organizacional en el personal de trabajo, y eso incide indirectamente en el
comportamiento del personal, por lo cual las caracteristicas mas comunes que se perciben
con mayor notoriedad son la innovacion, trabajo en equipo, liderazgo, ambiente
cooperativo, autonomia en toma de decisiones, adaptacion a los cambios, enfoque en la

sostenibilidad, diversidad e inclusion y su empefio en cumplir las metas.

En cuanto al andlisis de las dimensiones claves se infiere que los valores y clima
organizacional cumple una funcion clave en la dindmica y efectividad en el desempefio
del personal. La percepcidn de estos elementos impacta directamente en la motivacion, el
sentido de pertenencia y calidad del servicio brindado a la comunidad universitaria, no
obstante, se debe fortalecer las dimensiones de creencias, normas, filosofia y simbolos,
donde se percibe desconexion del personal del DBU ante esta situacion que podria afectar

a largo plazo a este departamento.

Asi mismo, en base a los datos presentados se concluye que se debe realizar un estudio
cuantitativo en todas las areas departamentales por parte del departamento de Talento
Humano de la institucién para mejorar la motivacion y desempefio de los trabajadores,

que ayudara a mejorar la calidad del servicio y elevara su imagen institucional.

Por ultimo, se determina la elaboracion de un plan de mejora continua de todas las
dimensiones claves percibidas en esta investigacion, no obstante, si es necesario
modificar este plan segin el cronograma institucional del Departamento de Bienestar
Universitario, ya que la cultura organizacional es de complejo entendimiento y varian

mucho de acuerdo a los cambios que se realiza en la institucion.
5.2. Recomendaciones

Implementar un sistema de evaluacion periddica de la cultura organizacional para
medir su evolucion cada afio y que se aplique al personal administrativo y personal

académico.

Profundizar en estudios cualitativos como ‘“grupos focales, talleres, entrevistas

grupales y entrevistas a profundidad” para explorar las percepciones del personal de
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manera mas detallada, que le brinde una informacion amplia y certera para poder entender

de mejor la cultura institucional y clima de trabajo.

Analizar el entorno organizacional en todas las areas departamentales administrativas
y académicas, compararlas con las investigaciones pasadas de la institucion para

determinar patrones en la cultura organizacional.

Impulsar una campafia de cultura organizacional en todo el &mbito universitario para
involucrar todos los que componente la universidad “autoridades, docentes, trabajadores,
empleados y estudiantes” y tengan nocidon y conocimiento de este elemento tan

importante en toda organizacion.

Incorporar la materia de cultura organizacional en todas las facultades en los
primeros semestres para desarrollar desde el primer ciclo habitos que contribuyan a un

ambiente adecuado dentro de las aulas.
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ANEXO
ENCUESTA SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL

SEDE
ESMERALDAS

MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
(Olmos & Socha, 2006)

Instrucciones.
El presente cuestionario tiene como finalidad analizar la influencia y las dimensiones

claves de la cultura organizacional en el departamento de Bienestar Universitario de la

UTLVTE.

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas al respecto con toda sinceridad para
determinar resultados mas cercanos a la realidad. Considere cinco alternativas para cada

pregunta.

Este cuestionario forma parte de la investigacion base de mi tesis. Agradezco la
colaboracion y como investigador garantizo maxima confidencialidad y tratamiento ético

de los datos.

Datos Demograficos:

Género:

Masculino Femenino q

Edad:

18-29 30-39 40-49 50-59 de 60 0 mas
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A continuacion, encontrara una serie de preguntas donde:

BB

Totalmente en desacuerdo
Desacuerdo

Indeciso, ni de acuerdo ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Preguntas

[y

(En la institucion donde usted labora se fomenta la
innovacion?

(En la institucion donde usted labora se promueve el trabajo
en equipo?

(Para la institucion donde usted trabaja lo mas importante es
el cumplimiento de metas?

(Cree que para ingresar a la institucion es necesario una
recomendacion o influencia interna?

(Cree usted que el salario que recibe por su labor en la
Institucion es el adecuado?

(Cree usted que se le suministran las herramientas
necesarias
para realizar adecuadamente su trabajo?

(Percibe usted que la Institucion le permite aprender y
progresar como persona?

(Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la
Institucién?

[Percibe tener autonomia para tomar decisiones
relacionadas con
su trabajo?

10

(Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en
su Institucion?

11

(En la Institucidén hay normas respecto de la presentacion
personal de las/los empleados?

12

(La Institucion utiliza sanciones ante una falta?

13

(La Institucion celebra fechas especiales como el dia de la
secretaria, navidad, entre otros?

14

(La Institucion recurre a utilizar incentivos como viajes,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas
labores?

15

(Las/Los trabajadores reconocen y entienden el significado
de las

ceremonias, el logo y los colores representativos de la
Institucion?

16

(Su trabajo es coherente con la misioén — vision de la
Institucion?

17

(Al haber una vacante, la Institucion toma en cuenta
primero a
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los trabajadores internos para dicho cargo antes que
personas
externas?

18 | ;A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional
como familiar?

(Olmos & Socha, 2006)
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