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RESUMEN

Analizar la cultura organizacional en el area de docente de la PUCESE en el afio 2022 es
el centro de esta investigacion, a través de la cual se pretendié describir el contexto laboral
actual, valorar las dimensiones de la cultura organizacional y recomendar acciones por
dimensiones que fortalezcan la cultura organizacional. Esta investigacion se desarrollo
bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio deductivo permitiendo describir las variables
centro de estudio sin manipularlas partiendo de premisas. El instrumento aplicado fue el
Cuestionario para medir la Cultura Organizacional, creado por Socha y Olmos (2016)
permitiendo comprender los factores que posee la cultura organizacional partiendo de las
dimensiones; valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia. Este estudio
concluyé que los docentes mantienen un alto nivel de control y cumplimiento de las
normas, disposicion de herramientas, progreso profesional y personal, metas, objetivos,
mision y vision claras. Ademas, las dimensiones que presentaron mayor influencia en la
cultura organizacional fueron el clima y la filosofia organizacional. Por dltimo, se
constato que los docentes de la PUCESE adoptan principios aplicados de manera eficaz

para el cumplimiento de los objetivos propuestos por la institucion.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, Instituciéon educativa, empresa, clima
y filosofia empresarial.
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ABSTRACT

Analyzing the organizational culture in the teaching area of the PUCESE in the year 2022
is the center of this research, through which it was intended to describe the current work
context, assess the dimensions of the organizational culture and recommend actions by
dimensions that strengthen organizational culture. This research was developed under a
guantitative approach, with a deductive design that allowed describing the study center
variables without manipulating them; starting from premises. The instrument applied was
the Questionnaire to measure Organizational Culture, created by Socha and Olmos (2016)
to understand the factors that organizational culture possesses based on the dimensions;
values, beliefs, climate, norms, symbols and philosophy. This study concluded that
teachers maintain a high level of control and compliance with the rules, availability of
tools, professional and personal progress, clear goals, objectives, mission and vision. In
addition, the dimensions that had the greatest influence on the organizational culture were
the climate and the organizational philosophy. Finally, it was found that PUCESE
teachers will adopt principles applied effectively to fulfill the objectives proposed by the

institution.

KEYWORDS: Organizational culture, educational institution, company, climate and
business philosophy.
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

Hoy, la cultura organizacional es un aspecto importante dentro de la productividad y
competencia organizacional (Cujar, 2013). Ademas, la cultura organizacional se
considera un factor importante en el cambio organizacional (Jung, 2009), la eficiencia y
el logro de resultados organizacionales (Toca y Carrillo, 2009).

“La cultura organizacional se suele entender como los valores, creencias y principios
basicos comprendidos por los miembros de la organizaciéon” (Julia, Daniel y Raquel.,
2004, p.59). La cultura organizacional en si es una especie de estandar que todo el
personal relevante y los responsables de la operacion de la empresa deben cumplir.
Cuando se trata de estandares, se refiere a las reglas que todos los miembros de la empresa
deben cumplir para que pueda proceder de manera organizada y con el mayor respeto

entre colegas.

Verbeke et, al. (1998) describen que la cultura organizacional se basa fundamentalmente
en tradiciones derivadas de creencias, ideas y valores. Es una estructura
fundamentalmente estudiada por la antropologia, y ha sido estudiada desde una
perspectiva holistica porque integra patrones cognitivos y conductuales. En la parte
cognitiva, la cultura organizacional se considera un sistema de adquisicion de
conocimientos, estandares, ideas, creencias, valores y normas para la ejecucion y la toma
de decisiones, para que los empleados puedan actuar de manera aceptable, valiosa y

esperada en la organizacion.

La Real Academia de la Lengua Espafiola (2020) define al teletrabajo como “trabajo que
se realiza desde un lugar fuera de la empresa utilizando las redes de telecomunicaciones

para cumplir con las cargas laborales asignadas” (p.1)

El trabajo remoto o (teletrabajo) es un trabajo realizado a distancia de tiempo completo o
parcial. Requiere conocimiento y uso intensivo de las TIC s2, trae herramientas de

optimizacion e innovacién (Havriluk, 2010).



La Asociacion Espafiola de Teletrabajo lo define como ejecutivo actividades laborales
que utilizan tecnologias informaticas y comunicacional (TIC); también conceptualizado
como actividades realizadas fuera del espacio fisico. Empresas comprometidas con el
trabajo y que utilizan sus conocimientos al servicio del mismo trabajo. Plantillas, sistemas
de contratacion independientes o autonomos, arrendamientos de servicios, entre otros
(Busto y Mazo, 2011).

Es decir, lacombinacién de las TIC y el trabajo, llegan cuando el producto esta terminado.
El altimo es trabajo a distancia 0 E-Work en inglés. Este concepto define lo que es
desarrollar funciones profesionales realizadas por no profesionales. En realidad, en la
empresa para la que trabaja, pero en realidad a través de utilizar la tecnologia de la

informacion (TIC) requerida para cumplir con su objeto de trabajo.

Las instituciones de educacion superior (universidades) cumplen un papel trascendental
en los cambios de cada aspecto de la vida actual de todo pais, ante las diferentes
tendencias, el recurso humano se ha convertido en pilar indiscutible para el cumplimiento
de las demandas del entorno cada vez mas cambiantes y exigentes respecta al campo
laboral en el cual buscan insertarse los egresados de las distintas casas de estudios, para
lo cual la universidad debe acatar plenamente sus siete principios constitucionales:
autonomia responsable, cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad, pertinencia,
integridad, autodeterminacion de ideas y produccion de conocimiento, en el dialogo del
conocimiento, pensamiento universal y tecnologia y produccion cientifica global; Las
instituciones de educacion superior deben incorporarlo a sus objetivos y funciones
(LOES, 2020).

Como centro educativo, una universidad es una organizacion. Como cualquier otra
organizacion, esta compuesta por un conjunto de elementos estrechamente relacionados,
como la estructura organizativa, la toma de decisiones y las caracteristicas de las personas
gue se ganan la vida en ella. Todos estos elementos estan integrados en la llamada cultura
organizacional, previamente Robbins (2004) firm6 que la cultura organizacional se
refiere a un sistema que comparte significado entre sus miembros y distingue a una

organizacion de otra.

Asimismo, como todos sabemos, una cultura fuerte y sélida no la crean y mantienen ellos
mismos, sino que la organizacién y sus participantes tienen la responsabilidad de

mantener, difundir e incluso cambiar esta cultura cuando sea necesario. Las universidades



del Ecuador se vieron en la necesidad de trasportarse a una modalidad de teletrabajo con
todo su personal, por ende, el area principal que fue la que mayor cambio sufrio es el area
de docentes de la PUCESE.

La emergencia de salud hizo que las instituciones de educacion superior se adaptaran a la
situacion durante la pandemia de COVID 19. Alli se hicieron cambios y se implementd
una estrategia de formacion académica continua. Si bien causé graves dafios, se comenzd
a implementar recomendaciones a través del aprendizaje. Esta crisis obligé a lograr
resultados positivos en tecnologia e innovacidn, si no es asi, la implementacion del

modelo de oficina remota como primera opcidn seria incluido mucho més tarde.

Planteamiento del problema

En la actualidad las entidades de educacion superior (universidades) han sufrido una serie
de cambios a su cultura organizacional dado la situacion actual del pais con respecto a las
nuevas formas de trabajo, vida y movilidad, se vieron en la obligatoriedad de ser
transferidas todas a la modalidad virtual, con excepcion de algunas funciones que no se

pueden hacer de forma remota en una entidad de educacién superior.

Por méas de un afio se han impartido clases de manera virtual dandole paso a nuevas
maneras de ensefianza haciendo que los profesores deban adaptar nuevas formas y
practicas de ensefianza para poder capacitar a sus estudiantes de la mejor manera y sin

caer en la monotonia y llevar a los estudiantes ha el aburrimiento.

Por lo tanto, es importante conocer como sienten en este momento la cultura
organizacional debido a los cambios que se han dado en la estructura universitaria, ya que
son ellos los que han sufrido un gran cambio en su forma de trabajar y su estructura de la

cultura organizacional.

Las universidades actualmente han ido reincorporando al personal a sus diferentes sitios
de trabajos con diversas normas de bioseguridad y demas, pero su cultura organizacional
como fue afectada durante la época de modalidad totalmente virtual y cero contactos con
los diferentes individuos de manera fisica y presencial, ;Cémo se percibe la cultura

organizacional en el area de docentes de la PUCESE?



Justificacion

La cultura organizacional se refiere a como los empleados perciben ciertas caracteristicas
de la organizacion; manejo de conflictos, trabajo en equipo (Murillo y Torres, 2006), asi
es como la cultura en la organizacién es manejada por las normas y expectativas
compartidas por todos los miembros de la organizacion. Por lo que es también la razon

por la que una organizacion es diferente a otra (Chiavenato, 1999).

El pilar principal de esta investigacion es analizar la cultura organizacional en el campo
de los docentes en Esmeraldas, sede de la PUCESE, con el fin de esclarecer como es su
cultura organizacional en el campo de los docentes, pues esta investigacion tiene como
proposito descubrir en qué estado se encuentra la cultura, la organizacién, la politica, los
cambios en la calidad, sus sentimientos sobre el lugar de trabajo, determinan su clima
laboral en los dltimos dos afios, porque diferentes circunstancias han cambiado mucho la

cultura organizacional de todas las instituciones del pais.

Por ello, es conveniente mencionar de cdmo una buena cultura organizacional puede
mejorar la calidad del trabajo, no solo hablando de las condiciones laborales, sino también
mejorando la productividad y el desempefio de los empleados, afectando a los empleados,

reduciendo asi el riesgo de rotacion de personal interno en la empresa.

También, esta investigacion dara un gran aporte al campo investigativo, ya que habra

nuevas opciones de investigacién para su desarrollo.

Ademas, se ha constatado que una cultura orientada a las personas tiene un impacto
importante en la satisfaccion laboral, el compromiso y la estabilidad laboral La calidad
del trabajo mejora la felicidad, que depende del tipo de trabajo y de la cultura

organizacional dominante (Murillo y Torres, 2006).

Por eso es necesaria esta investigacion, porque queremos saber cuales son los sintomas
entre los docentes al inicio de esta nueva etapa, como se ven afectados desde diferentes

angulos, y como se desarrollan entre los comparieros.



Objetivos

Objetivo general

e Analizar la cultura organizacional en el area de docente de la PUCESE en el afio
2022

Objetivos especificos

e Describir el contexto laboral actual en los docentes de la PUCESE.

e Valorar las dimensiones de la cultura organizacional en los docentes de la
PUCESE

e Recomendar acciones por dimensiones que fortalezcan la cultura organizacional
en los docentes de la PUCESE



CAPITULO I. MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas cientificas

Las bases tedrico-cientificas de la presente investigacion estan conformadas por los
conceptos de cultura organizacional, respecto de los cuales se analizan su definicién por
diferentes autores, algunas posiciones tedricas relevantes que se pueden encontrar en las
publicaciones y consultadas, y los indicadores méas usuales para medir su estado en

estudios empiricos.

Por consiguiente, Siliceo et. al (1999), define a la cultura organizacional como “el sistema
de valores, creencias, actitudes, habitos, normas y politicas que dan identidad,
personalidad y destino a una organizacion en el logro de sus fines econdmicos y sociales”
(p. 7). Cada uno de esos elementos en sus manifestaciones concretas, permiten distinguir
a una organizacién de sus homdlogas, y propician el sentido de identidad y pertenencia

de las personas son su lugar de trabajo.

2.1.1 Cultura organizacional

En los dltimos afios, la cultura organizacional se ha convertido en un aspecto importante
debido a los continuos cambios en el entorno que afectan el comportamiento interno de

la empresa.

Segun Kuper (2001) citado por Morelos y Fontalva (2014), el término cultura tiene
muchas manifestaciones. Los académicos dicen que, a mediados del siglo XIX, los
antropologo Alfred Kroeber y Clyde K. Klukhohn, recopilaron cerca de 300 formas de
definirlo en un libro clasico. Posteriormente, entre 1929 y 1950, los cientificos
norteamericanos formaron el significado de al menos 157 términos, entre los que

explicaron algunas de las razones de la diversidad a partir de conceptos culturales. Por



tanto, se puede decir que, para algunas personas, cultura es un término general con dos
significados claros. Por un lado, “se refiere a un combinado de costumbres y logros de
una época 0 nacion; por otro lado, se refiere a otras expresiones complejas de arte,

erudicion, sabiduria y sensibilidad humana” (Chiavenato, 2009, p. 176).

Se trata de ver el impacto de cada cultura en la empresa, porque cada cultura tiene su
propia identidad y valores, en los que produce un modo de accién, donde gestiona la
percepcion e interiorizacion de los empleados, y descubre cuales son las caracteristicas
mas poderosas. Trabaja para ellos y fortalece la cultura de la organizacion con todos los

empleados en mente.

Concretamente, Garcia (2006) afirmé que la cultura es la visién rectora del
comportamiento y la practica, las creencias y los valores, y los empleados de una
organizacién deben adaptarse. De manera similar, Leén (2001) Teniendo en cuenta que
los miembros de una organizacion comparten experiencias, ideologias y expresiones
culturales, estas experiencias ideologias y expresiones culturales se comunican entre si y
generan un sentido de identidad y pertenencia. En este sentido, Adeyoyin (2006) afirmé
que la cultura organizacional moldea el comportamiento de las personas en el trabajo y

cuando fortalece su compromiso con la empresa genera productividad.

Schein (1992) define la cultura organizacional como un modelo que comparte supuestos
basicos El equipo ha aprendido el modelo resolviendo problemas de adaptacion externa
e integracion interna, y ha trabajado en estos temas el tiempo suficiente para ser
considerado efectivo, por lo que es valioso. Ensefie a los nuevos miembros como

comprender, pensar y sentir correctamente estos problemas.

Robbins (2009) dicta referente a la cultura organizacional que “es un sistema de
significados compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen de
otras” (p. 551). Por otra parte, Chiavenato (2009) hace referencia que la cultura
organizacional “estd formada por las normas informales y no escritas que orientan el
comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacién y dirigen sus acciones a

la realizacion de los objetivos de ésta, en su cumplimiento participan todos los miembros”
(p. 20).

Asi mismo, Hellriegel y Slocum (2009) manifiestan que “La cultura organizacional
refleja los valores, creencias y actitudes que han aprendido y que comparten sus

miembros” (p. 458). Por ende, la cultura organizacional se puede definir como un
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conjunto de actitudes de comunicacion interpersonal en una organizacion, con elementos
comunes que se representan de manera tangible e intangible, situacion que permite
comprender las diferentes e importantes caracteristicas de los distintos departamentos de

la organizacion.

Por lo tanto, el término cultura organizacional es imprescindible porque puede reaccionar
de manera diferente a la situacion o comportamiento de la organizacién colaboradores, y
es posible comprender la naturaleza de la cultura organizacional, entender como sus

colaboradores interpretan y reaccionan a su realidad.

2.1.2 Caracteristicas de la cultura organizacional

El mundo organizacional ha ido evolucionando a lo largo del tiempo y con él toda la
concepcion respecto a las relaciones laborales. Este cambio de paradigmas se dio gracias
a la inclusion de la psicologia en el mundo empresarial, que permitié estudiar el
comportamiento y la dinamica que se da en las relaciones interpersonales al interior de

las empresas y su repercusion en el desempefio laboral.

Chiavenato (2009) sefiala que “La cultura organizacional es un modo de vida, un sistema
de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de
determinada organizaciéon” (p. 464). Estas son las caracteristicas basicas que crean

ventaja competitiva y productiva entre los que conforman la organizacion.

De igual manera Chiavenato (2002) desarrollé un modelo que considera los
determinantes ambientales de la motivacion para estudiar el comportamiento

motivacional, el modelo parte de las siguientes premisas:

1. Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales y afectan el comportamiento solo cuando son
provocados.

2. El hecho de que estos comportamientos estén motivados o no depende de la
percepcidn que tenga el individuo de la situacion o el entorno.

3. Los atributos especiales del entorno ayudan a inspirar o inspirar determinadas

motivaciones. En otras palabras, las motivaciones especificas afectan el

8



5.

comportamiento solo cuando son provocadas por influencias ambientales
apropiadas.

Los cambios percibidos en el entorno conduciran a algunos cambios en el
patrén de excitacion.

Toda motivacion es satisfacer una necesidad. EI modelo de motivacion inducida
determina el comportamiento; un cambio en el modelo conducird a un cambio

en el comportamiento.

Robbins (2009), refiere siete caracteristicas principales que al reunirse capturan la esencia

de la cultura organizacional:

1.

Innovacidén y aceptacion de riesgos. Anima a los empleados a que sean creativos
y tomen riesgos.

Atencion a los detalles. Se requieren que los empleados muestren precision,
analisis y atencidn a los detalles.

Orientado a resultados. Se centra en los resultados o eventos, no en las técnicas
y procesos utilizados para lograrlos.

Orientado a las personas. Decisiones tomadas por la direccidn teniendo en
cuenta el impacto de los resultados en el personal de la organizacion.
Orientacion a equipos. El grado en que las actividades laborales estan
organizadas por equipos en lugar de individuos.

Agresivo. ¢En qué medida las personas son emprendedoras y competitivas, en
lugar de buscar soluciones faciles?

Estabilidad. En comparacion con el crecimiento de las actividades

organizacionales, enfatizan el statu quo.

2.1.3 El comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se define como la gestién del comportamiento humano

en la organizacion, asi como su prediccién y comprension. La importancia del

comportamiento radica en la interrelacion de disciplinas, tales como: teoria



organizacional, desarrollo organizacional, gestion de recursos humanos; enfoque en
explicar y comprender los comportamientos individuales y grupales en las organizaciones
(Luthans, 2008).

De manera similar, Gibson (2002) citado por Salazar (2012) sefial6 que el
comportamiento organizacional investiga la influencia de los individuos, grupos y
estructuras en el comportamiento organizacional para aplicar este conocimiento a su

desarrollo.

A través de la ultima definicion, podemos reconocer que el comportamiento
organizacional se encarga de estudiar el comportamiento humano en el lugar de trabajo,
es decir, el emparejamiento que debe existir entre personas y organizaciones, porque este
conjunto de caracteristicas incide directamente en la efectividad y productividad de la

organizacion.

La teoria del sistema propone que los grupos y organizaciones se consideran entidades
vivas compuestas por personas que interactian permanentemente. Este tipo de interaccion
permite que los miembros se comuniquen e influyan entre si, sin embargo, esta influencia
puede ser positiva o0 negativa, por lo que las personalidades y caracteristicas culturales de
los miembros de la organizacion afectaran y se veran afectadas por la vida cotidiana y
superard los limites de la organizacion se vuelven transparentes para los clientes externos
de la organizacion. Katz (1978) hizo una contribucién significativa al estudio de la

psicologia social organizacional y la teoria de la actitud.

Para Katz (1978) y su modelo pragmatico citado por Solomon (2013), las actitudes
existen porque cumplen alguna funcion para la gente, “por lo tanto los consumidores que
creen que necesitan enfrentar situaciones similares en el futuro tienen més probabilidades

empezar a formar actitudes antes de que ocurra el evento” (p. 250)

Entonces, la individualidad se entendera como la cultura de las personas, ya sea su propia
cultura o la cultura de la empresa, y luego conducira la presentacion a traves de las

actitudes que aparecen en las relaciones de las personas que comparten el trabajo.

10



2.1.4 Dimensiones de la cultura organizacional

Los autores han encontrado que existen seis dimensiones principales que son

independientes del tipo de organizacién, tamafio o situacion geografica segun Olmos y
Socha (2006):

Valores: Entendido como un conjunto de principios o cualidades considerados
por los miembros de la organizacion, como la atencion al cliente, la innovacion,
etc.

Creencia: Definida como un supuesto o consideracion del modelo de negocio
en la organizacion, que puede ser verdadero o falso.

Clima: Se entiende como la atmoésfera o sentimiento en el entorno
organizacional, visible en la parte fisica del lugar, y como trabajan los
empleados.

Normas: Conocido como los estandares o reglas que rodean a la organizacion,
incluida la forma en que se comportan los trabajadores.

Simbolos: Definido como una serie de iconos, rituales y tradiciones que son
vitales para la empresa, como las ceremonias que se realizan todos los afios.
Filosofia: Entendido como las politicas e ideologias establecidas que orientan

las acciones de la organizacion.

2.1.5 Elementos de la cultura organizacional

Los elementos de la cultura organizacional se dividen en dos grupos principales. Un grupo

estd compuesto por elementos formales o expresivos, como artefactos, lenguaje,

mitologia, rituales y personajes. El otro grupo esta compuesto por elementos centrales de

significado: valores, creencias, y supuestos basicos.

Segun Solomon (2018) los elementos que conforman la cultura organizacional de una

organizacién son los siguientes:

1.
2.

Modelo: vision, mision, valores, objetivos.

Estructura organizacional: qué funcién desarrolla cada empleado, segin su
nivel de jerarquia.

Identidad de la marca: logos, marcas y simbolos representativos de la

organizacion.
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4. Creencias: valores y acontecimientos que hacen al valor de los miembros de la
organizacion.

5. Habitos: rutinas de los integrantes de la organizacion, reuniones, informes,
horarios de llegada, etc.

6. Actitudes: formas de comportarse en el dia a dia, compafierismo, trato entre los

empleados.

Estos elementos en conjunto constituyen la acumulacion de conocimiento organizacional,
que puede verse a partir de la descripcion de las principales cuentas basicas de la
organizacion. Estos elementos sustentan el presente y el pasado, y brindan explicaciones
que legitiman el comportamiento de los empleados. También se convierten en diferentes

formas de comunicacién y aprendizaje para organizar nuevos ingresos.

2.2 Antecedentes

En relacion con el tema de investigacion se han hecho diferentes estudios a lo largo de
los afios de los cuales resaltan los de Libreros, (2001); Vargas. (2011); Matamoros y
Valverde. (2005); Cantillo y Daza (2011); Basabe y Basabe. (2009); Aguilar (2008);
Villarreal, Villarreal, y Briones (2012).

En la investigacion de Libreros (2011) se determind que la impresion de la cultura
organizacional en el bienestar colaborativo de los servidores puablicos de una institucion
educativa en el Valle del Cauca, Colombia, concluy6 su estudio de manera que, una
organizacién es un sistema de personas que cooperan y logran un mismo objetivo;
inmerso en un entorno global en el proceso, experimentan un cambio constante, de
manera dialéctica y permanente para influir en las personas que lo constituyen, y al mismo
tiempo incidir en la sociedad. Cabe sefialar que este estudio confirma la importancia de
la participacion de las personas como un sistema que apoya la realizacion de las metas
institucionales, porgue los sistemas actualmente estan experimentando cambios debido a
la globalizacién, afectando a las personas que los constituyen y, por ende, a toda la

sociedad.
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Por otro lado, Vargas (2011) hizo un estudio en la Universidad Nacional del Altiplano de
Puno, Peru y concluyd: La hipotesis general que vincula la variable cultura y el desarrollo
universitario ha sido verificada mediante la prueba de chi-cuadrado, y la conclusion es
que existe una correlacion moderada entre ellas, y la Se entiende la cultura organizacional
Los valores implicitos nos permitiran comprender mejor el desarrollo de la universidad y
contribuir al desarrollo de la universidad. La cultura organizacional de la Universidad
Nacional de Puno se caracteriza por expresar valores positivos en torno a la condicién
docente, el compromiso social, el profesionalismo y la diligencia; también por la falta de

responsabilidad, el amor por el trabajo y otros antivalores.

Matamoros y Valverde (2005) concluyen en que Identificaron claramente a las empresas
distribuidoras en Ecuador, que, aunque estan totalmente de acuerdo con ellas como
producto de todos los factores anteriores, su imagen frente a la audiencia es muy mala y
miserable. Los factores y la estructura del sistema organizativo producian una cierta
atmasfera, que depende de las opiniones de los miembros. El clima resultante inducia a
ciertos comportamientos, que a su vez afectaran a las organizaciones y al clima,
completando asi un circulo vicioso. El plan de accion propuesto para promover cambios
en la cultura organizacional de la empresa se basa en el uso de tecnologia y herramientas
informaticas como uno de los medios de comunicacidn organizacional, pero es necesario
cambiar la actitud de los actores, con base en un mejor procesamiento de mensajes e

induccién a la participacion.

Teniendo en cuenta a Cantillo y Daza (2011) sefalaron que los elementos basicos para
gue una empresa sea altamente competitiva son: cultura organizacional, liderazgo, capital
humano y productividad. La cultura organizacional es la carta de presentacion de la
empresa, que muestra los principios, normas, valores, comportamiento, reglas,
mentalidad, estilo de vida, filosofia y ambiente organizacional de la empresa. La empresa
debe definir claramente su cultura y centrarse en la satisfaccion de todos los interesados
en ella, formular y aplicar correctamente su estrategia, gestionar y utilizar correctamente
la informacion, y participar y acreditar la colaboracion entre sus socios. Los diferentes
departamentos desarrollan ideas innovadoras, asumen riesgos e implementan acciones

orientadas a la mejora continua.

Quienes pertenecen a la cultura organizacional son personas. Sin ellos la organizacion no

existiria. Son el motor de la empresa. Trabajan juntos para que la empresa sea exitosa. Lo
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que esta en sus manos es lograr su supervivencia, o, por lo tanto, es importante contar con
un capital humano bien capacitado con diferentes habilidades y cualidades para poner en

préctica en beneficio de la empresa.

Basabe y Basabe (2013) enfatizaron los siguientes puntos en la conclusion de sus articulos

cientificos:

Al tener valor especifico y escasez, inmutabilidad y sustituibilidad incompleta, la cultura
organizacional constituye el activo intangible de la empresa y ayuda a lograr una ventaja
competitiva armonica y sustentable, siempre que su flexibilidad le permita aprender y

adaptarse estratégicamente EIl entorno competitivo es cada vez mas y mas turbulento.

La cultura organizacional de una organizacion nace de las personas que la formaron, lo
que significa que, asi como los individuos tienen personalidad propia, son diferentes a los
demas. Con esto, sus llamados activos intangibles se convierten en una ventaja

competitiva, es decir, diferente a otras organizaciones.

Aunqgue Aguilar (2008) concluy6 que el reconocimiento de la cultura es la base de la
organizacién, pero se relaciona con la existencia de grupos que comparten intereses y
valores propios, lo que desencadena una reflexion obligada sobre el proceso de
construccion de un modelo mental para mantener cultura. Entender estos como
suposiciones, generalizaciones e imagenes profundamente arraigadas que influyen en
nuestra comprensiéon del mundo y la forma en que nos comportamos, aunque muchas

veces no somos conscientes de ellos o de su impacto.

Bajo la superficie de la "cultura organizacional”, hay algun disfraz y evidencia de la
existencia o coexistencia de diferentes modelos mentales, lo que nos obliga a darnos
cuenta de que, como punto de partida del disefio estratégico, construimos una vision
comun; por su legitimidad y consenso, La imagen futura de objetivos y valores puede unir

a las personas en torno a una identidad y aspiraciones comunes.

Villarreal y Briones (2012) aportaron las siguientes conclusiones en su estudio sobre el
diagnostico de cultura organizacional del Hospital Regional de Durango en México
considerando que un aspecto fundamental de una organizacion es su cultura, los
resultados de este trabajo brindan informacion importante para sustentar acciones futuras
con el fin de obtener mejores resultados, mas adn si en este caso se brindan servicios

provistos por el ser humano Por lo que para las personas, es importante considerar lo que
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los miembros del hospital, incluidos los empleados y gerentes, creen, sienten y valoran,

y lo que entienden al evaluar los indicadores de la cultura organizacional.

Una vez realizado el diagnoéstico cultural, dado que el resultado cultural actual es el
resultado esperado por una organizacion madura, un aporte de esta investigacion es sentar
las bases para iniciar el cambio, pues se observa que Zona de Durango No.l es una
persona o gerente y cree que es necesario cambiar el estilo de vida, el trabajo y las
relaciones dentro de la organizacion, porque se basa en el analisis de las culturas actuales
y preferidas de la organizacion, y teniendo en cuenta el alto valor promedio de los
indicadores “énfasis en el desarrollo humano", "Alta confianza y persistencia en la
apertura y participacion” corresponde a la cultura del clan. La conclusién es que debe
evolucionar a partir de un lugar de trabajo dominado por la estructura, la estandarizacion
y las especificaciones de procesos (cultura jerarquica), orientado a resultados (cultura de
mercado), mas personalizado, mas atento al desarrollo humano y excelente trabajo. Ven
como equipo (cultura de clan), se tiene en cuenta que las personas utilizan sus

conocimientos, opiniones y habilidades (cultura dasocratica).

Es importante sefialar que esta investigacion, confirma la importancia del
involucramiento de las personas como un sistema que apoya el cumplimiento de los
objetivos institucionales, debido a los constantes cambios que en la actualidad estan
inmersas las instituciones debido a la globalizacién, causando un impacto en las personas

que las integran, consecuentemente afecta a la sociedad en su conjunto.

2.3 Marco legal

La investigacion se sustentd en documentos legales como: La Constitucion de la
Republica del Ecuador (2008); Cddigo del Trabajo (2005); Ley organica de Educacion
Superior. (2010).

La Constitucion del Ecuador en el Titulo VI “Régimen de Desarrollo”, Capitulo Sexto,
Seccion Tercera — Formas de trabajo y su retribucion, Art. 326, Numeral 5 manifiesta que
“Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” (p.2), de igual
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manera en el Numeral 6 del mismo articulo garantiza el derecho de todo trabajador a ser
reintegrado a su trabajo y a mantener la relacion laboral luego de haberse rehabilitado
después de un accidente de trabajo. En el Art. 332 de la seccion anterior, se menciona la
eliminacién de riesgos laborales a los trabajadores a fin de no afectar su salud

reproductiva (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).
Ley de organizacién de la educacion superior (LOES, 2019):
El capitulo 2, el propdsito de la educacion superior se describe a continuacion:

Articulo 4. -El derecho a la educacion superior. -El derecho a recibir educacion superior
incluye el ejercicio efectivo de la igualdad de oportunidades en funcion de sus respectivas
fortalezas con el fin de obtener una formacion académica y profesional con conocimientos

relevantes y desempefio sobresaliente.

Existen algunas reglamentaciones del Codigo de Trabajo (2005) que respaldan la
actividad laboral y son consideradas para la elaboracion de andlisis de percepciones de

los trabajadores en las empresas.

La presente investigacion se da en una institucion privada sin animos de lucro por lo tanto

se describe el Capitulo IV que trata de los empleados privados.
Tal como se menciona en el Art. 305 del Cédigo de Trabajo (2005);

Empleado privado o particular es el que se compromete a prestar a un empleador servicios
de carécter intelectual o intelectual y material en virtud de sueldo, participacion de
beneficios o cualquier forma semejante de retribucidn siempre que tales servicios no sean

ocasionales (p.1).
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CAPITULO Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo con la finalidad de determinar la
situacién actual de la cultura organizacional de los docentes de la PUCESE, mediante la
aplicacion de un cuestionario que recopila 6 factores distintos de la cultura organizacional

dentro del area de docentes.
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3.2 Definicion y operacionalizacion de variables

Tabla 1
Definicion conceptual y operacionalizacién de las variables
Variables Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional
Robbins  (2009) Marco tedrico sobre la - Fomento de la innovacion
dicta referenteala cultura organizacional, Valores - Trabajo en equipo.
cultura caracteristicas, - Cumplimiento de metas.
organizacional comportamiento y
que “es un sistema  dimensiones. ) - Influencia para trabajar en la institucion.
de significados Metodologia de Creencias - Salario insuficiente.
compartidos por investigacion a aplicar - Suministra herramientas para realizar el trabajo.
los miembros de Técnicas para
Cultura una organizacion, recolectar datos Clima - Aprendizaje y progreso en la institucion. Cuestionario
Organizacional que la distinguen investigativos - Ambiente de cooperacion. de Socha vy
de otras” (p. 551).  Discusién - Autonomia en la toma de decisiones. Olmos (2006)
Conclusiones
Recomendaciones Normas - Horarios de entrada y salida.
- Normas de presentacion del personal
- Sanciona faltas
- Celebracion de fechas especiales.
Simbolos - Incentivos laborales.
-Reconocimiento del significado de ceremonias y logo
institucional.
. . - Trabajo coherente mision —vision
Filosofia

- Promocién interna

- Desarrollo profesional y familiar
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3.3 Métodos

La investigacion tuvo un método deductivo que permite pasar de afirmaciones de caracter
general a hechos particulares, debido a que se basa en el estudio y la experimentacion de
sucesos reales, de igual forma se extrajo conclusiones logicas y validas a partir de un

conjunto dado de premisas.

3.4 Técnicas e instrumentos

El instrumento propuesto ayudd a determinar el estado en que se encuentra la cultura

organizacional, definiendo las responsabilidades y tareas de los docentes de la PUCESE.

Como instrumento se aplicé un cuestionario de cultura organizacional creado por Socha
y Olmos (2006), compuesta por dieciocho preguntas a escala Likert, las cuales se dividen
en seis dimensiones que dan respuesta a los objetivos planteados en la presente
investigaciones. Ademas, el cuestionario se encuentra validado por jueces expertos con
un indice de confiabilidad mayor a 0,6 dando como resultado que todas las dimensiones
del presente instrumento poseen confiabilidad. Las respuestas se agruparon en 6

dimensiones de la cultura organizacional que se detallan en la Tabla 2.

Tabla 2
Dimensiones de la cultura organizacional
DIMENSIONES ITEMS
Valores 1-2-3
Creencia 4-5-6
Clima 7-8-9
Normas 10-11-12
Simbolos 13-14-15
Filosofia 16-17-18

Fuente: Olmos y Socha (2006)
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3.5 Poblacién y muestra

El area de docentes de la PUCESE cuenta con 120 docentes, se representan como una
poblacion pequefia, objeto de aplicacion de cuestionario, motivo por el cual no se escogio

muestra y se realizo la encuesta a toda la poblacion.

3.6 Analisis de datos

La informacion fue recolectada a través de varias herramientas entre ellas el programa
Microsoft Word que facilita la descripcion de informacion, también las encuestas forms
del paquete Office, el mismo que se aplico el cuestionario de manera electronica y, por
consiguiente, la aplicacién Excel de Microsoft Office, la cual permitié la representacién
gréfica de los resultados y su analisis y generalizacion mediante la determinacion de los

porcentajes correspondientes a cada uno de los items evaluados en los cuestionarios.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS

4.1 Descripcién de la muestra

La poblacién estuvo conformada por 120 profesores del area de docentes de la PUCESE,
aquellos que solo 62 docentes respondieron a la encuesta lo que logro alcanzar el 52% de

contestacion respecto a la poblacién que se le aplico el instrumento.

Se consult6 acerca de sus datos demogréaficos donde se presenta que la asociacion esta
conformada por un 60% de género femenino y el 40% es masculino. De igual manera, el
rango de edad con mayor representacion corresponde al 32% con docentes de 40 a 49
afios y 30 a 39 afos, seguido de un 21% con una edad de 50 a 59 afios, en tercer lugar,
los docentes mayores a 60 afios representan el 8% y con el 6 % quedan los docentes de
20 a 29 afios.

Al referirse al tipo de dedicacion que ellos tienen el 95% respondid que son de tiempo
completo, el 3 % de tiempo medio y un 2% de tiempo parcial. Por otro lado, en el tipo de

contrato se obtuvo que un 73% tienen un contrato titular dando asi el 27% no titular.

4.2 Analisis e interpretacion de los resultados

Para describir el contexto laboral actual en los docentes de la PUCESE se realizé una
breve tabulacion de todos los valores totales de cada una de las seis dimensiones. La
cultura organizacional actual en los docentes se representd en un 70%, lo que quiere decir
que los docentes mantienen un alto nivel de control y cumplimiento de las normas que se
establecen dentro de la institucion, para llevar a cabo un trabajo ordenado y un buen

trabajo en equipo.

La cultura organizacional de la PUCESE abarca un sinnimero de temas en la estructura,

uno de ellos es activamente relacionarse con la manera de actuar para ejecutarla,
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convirtiéndola en Unica entre las demas organizaciones, partiendo de alli se determin6
que, para la institucion es de suma importancia cumplir las metas y objetivos. Los
docentes se sienten muy motivados al realizar su trabajo debido a la facilidad de
herramientas, y con el progreso profesional y personal que la institucién les brinda. Asi
mismo las normas, metas, objetivos, mision y vision de la PUCESE son llevadas de la

manera correcta y claras al aplicarse en coherencia con el desempefio de su trabajo.

Estas caracteristicas permitieron evidenciar que en el area de los docentes la cultura
organizacional esta siendo bien manejada y aplicada, cabe recalcar que existen factores
como los estresores que influyen negativamente en su buen manejo, que convierten de un
trabajo eficaz a un trabajo deficiente afectando directamente a la organizacion, entre ellos
se puede nombrar que el territorio organizacional que poseen los docentes no es el mas
indicado y privado para trabajar, ademas de la falta de control en la estructura
organizacional en lo que tiene que ver con los procesos de papeleos y la inexistencia de

claridad en las politicas y estrategias.

Por medio del empleo de la cultura organizacional en el area de los docentes de la
PUCESE, se evidenci6 que poseen acciones mas positivas que negativas que si afectan,
pero se debe destinar propdsitos para corregir ciertos procesos y se emplear mejoras en la

organizacion.

A continuacion, se valord la dimensién de manera general e individual de la cultura
organizacional debido a que cada vez son mayores los cambios del entorno y por ende el
andlisis ayuda a conocer los impactos actuales que se tienen sobre los logros de la
institucion. En la Figura 1 se detalla las dimensiones de manera general conformadas del
cuestionario de Socha y Olmos, donde expresa que las dimensiones con menor influencia
en la cultura organizacional fueron creencia con un 9% y simbolo con un 11%, mientras

que las dimensiones que mas intervinieron fueron clima con 13% y filosofia con 14%.
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Cultura Organizacional General

De acuerdo con el instrumento aplicado, los items (1, 2, 3) de la dimension Valores
permitio que se pueda obtener informacién mas profunda sobre las experiencias laborales
dentro de la institucién, tal y como se presenta en la Figura 2. Ademas, los docentes
determinaron que en la PUCESE lo més relevante, es el cumplimiento de metas con una
representacion del 35% lo que significo, que los principios en la institucion se estan

Ilevando de una manera eficaz dando paso al cumplimiento de los objetivos propuestos.

¢Para la PUCESE lo mas importante es el
. 35%
cumplimiento de metas?

¢En la PUCESE se promueve el trabajo en

o 34%
equipo?

¢En la PUCESE se fomenta la innovacion? 31%

28% 29% 30% 31% 32% 33% 34% 35% 36%

Figura 2
Dimension Valores
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En la dimensién Creencia conformada por los items (4, 5, 6) se determind, que los

docentes en su mayor parte creen que si se les facilita todas las herramientas necesarias

para cumplir adecuadamente su trabajo como lo muestra en la Figura 3.

¢Cree usted que se le suministra las

cumplir adecuadamente su trabajo?

éCree usted que el salario que recibe por su
labor es el 38%
adecuado?

¢éCree usted que para ingresar a la PUCESE
es necesaria una 19%

recomendacién o influencia interna?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 3
Dimension Creencia

La Figura 4 muestra a los items (7, 8, 9) correspondientes a la dimension Clima que se

refiere al ambiente emocional que mantienen los docentes para su desenvolvimiento y

realizacion de trabajo. Se evidencid que la mayor parte de los docentes resaltan que la

PUCESE les permite aprender y progresar como persona, lo que da a entender que la

institucion les abre las puertas con un ambiente de objetivos de progreso no solo de

colaboradores, sino de formacion profesional y personal en los docentes que

conforman.

¢éPercibe tener autonomia para tomar
decisiones relacionadas con su 31%
trabajo?

éPercibe usted un ambiente de cooperacién

0,
dentro de la PUCESE? 30%

éPercibe usted que la PUCESE le permite

persona?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 4
Dimension Clima
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Los items (10, 11, 12) de la dimensién Normas se refiere a los estdndares o normas a
cumplir por los docentes en conjunto con su comportamiento establecidas por la
PUCESE, Los docentes en su mayoria determinaron que existe buen comportamiento al
momento de tener en claro y cumplir los horarios de entrada y salida que establece la
institucion y que respecto a las sanciones la PUCESE no las aplica como deberia ser como

lo muestra en la Figura 5.

¢La PUCESE utiliza sanciones ante una falta? 28%

¢En la PUCESE hay normas respecto de la
presentacion personal de los 31%
empleados?

éExiste claridad frente a los horarios de _ a1
entrada y salida en la PUCESE? ?
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura s
Dimensién Normas

La dimensién Simbolos con los items (13, 14, 15) que la conforman, lo que hace
referencia a las festividades, ceremonias, tradiciones que se realizan o celebran dentro de
la Universidad en afios consecutivos como lo muestra en la Figura 6. Los docentes
expresaron que en su mayoria que se celebran fechas especiales como el dia de la
secretaria, navidad, entre otros, lo que para ellos es una motivacion de tomar en cuenta
este tipo de fechas, mientras que el 35% determinan conocer y entender el significado de

éstas ceremonias, a mas del logo y los colores representativos de la institucion.
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éLos colaboradores reconocen y entiende el
significado de las 35%
ceremonias, el logo y los colores...

¢La PUCESE recurre a utilizar incentivos
como viajes, condecoraciones, 23%
entre otros, para premiar las buenas...

¢La PUCESE celebra fechas especiales como

navidad, entre otros?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura 6
Dimension Simbolos

La figura 7 correspondiente a la dimension Filosofia representada con los items (16, 17,
18) expresa todas las ideologias y politicas que permiten una mejor aplicaciéon a las
actividades que realiza la Institucion. Se evidencio que en su mayor parte los docentes
sefialan que la mision y visién de la PUCESE si tiene coherencia con el trabajo que

realizan.

¢A la PUCESE le interesa tanto su desarrollo

. . 30%
profesional como familiar?

¢Al haber una vacante, la institucion toma
en cuenta primero a los 31%
trabajadores internos para dicho cargo...

éSu trabajo es coherente con la mision — _ a00)
vision de la PUCESE? o

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Figura7

Dimension Filosofia

La cultura organizacional en el area de los docentes de la PUCESE podria tomar en
cuentas ciertas recomendaciones o valoraciones que les permitira crear estrategias en los
procesos que necesitan mejoramiento e incluso cambios, en el siguiente cuadro se
presenta algunas acciones por dimensiones que pueden fortalecer la organizacién de esta

institucion.
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Recomendacion de acciones que fortalezcan la cultura organizacional en los
docentes de la PUCESE

Tabla 3
Recomendaciones para fortalecer la cultura organizacional

Dimensiones Recomendaciones

Valores Dar énfasis a la innovacién por medio de capacitaciones y aplicaciones
de eventos innovadores como ferias, para que los docentes aumenten
la creatividad y el conocimiento, permitiendo que el desempefio sea
mas eficaz de acuerdo con los cambios que siempre estaran en distintos

procesos y en el desarrollo de sus tareas.

Creencia Mejorar procesos de comunicacion, que la informacion que se ofrezca
de la institucion sea real para cumplirse, para poder con fidelizar al
docente y mantenerlo en un ambiente seguro, cumpliendo ambos de

acuerdo a lo propuesto.

Clima Permitir a los docentes desarrollar su propia autonomia personal sobre
su trabajo, para el desarrollo de pensamientos criticos y convertir
docentes capaces de hacer elecciones, tomar decisiones y asumir las

consecuencias de las mismas.

Normas Establecer normas de control que si se cumplan sin importar la afinidad
gue se mantenga con el docente, ya sera de acuerdo a la situacion, con
esto se lograra mantener orden, respeto y el cumplimiento mediante lo

establecido en el area de los docentes de la PUCESE.

Simbolos Proponer incentivos mas a menudo a los docentes por el esfuerzo y
resultado de su trabajo, lo que da paso a obtener mayor motivacion y
habilidad de realizar mejor sus tareas.

Filosofia Los colaboradores son el recurso mas valioso para una institucion, por
lo tanto tener mayor estimacion y empatia por cada uno de ellos,
considerarlos en vacante de un cargo, interesarse por el crecimiento
profesional y familiar, entre otros aspectos mas, creard un vinculo en
aumento eficiente referente a las diversas actividades que realiza la

institucion.
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CAPITULO IV. DISCUSION

Conforme a la aplicacién del instrumento y a los correspondientes resultados para el
analisis de la cultura organizacional en el area de los docentes de la PUCESE, se
evidencio que existe mayor representacion de cultura organizacional en la institucion,
considerando que la Universidad como tal, posee un buen manejo estructural hacia la

forma que organiza su recurso humano como son los docentes.

Las distintas comparaciones se dieron a conocer por medio de otras investigaciones que
se mostraron en los antecedentes con mayor detalle y los resultados realizados al area de

los docentes, a continuacion, se las presenta de la siguiente forma:

En el area de los docentes de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador sede
Esmeraldas se determind, que la cultura organizacional influye activamente en la
institucion, el trabajo de los docentes y las actividades a realizar por la institucion se
encaminan hacia el mismo objetivo, por tal motivo que dimensiones o factores como
valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia conforman el entorno de trabajo,
similar al estudio de Cantillo y Daza (2011) que se refieren a la cultura organizacional
como la carta de presentacion de la empresa, que muestra los principios, normas, valores,
comportamiento, reglas, mentalidad, estilo de vida, filosofia y ambiente organizacional
de la empresa, Libreros (2011) describe que los servidores publicos de una institucion
educativa en el Valle del Cauca, Colombia, concluyeron su estudio de manera que, una

organizacion es un sistema de personas que cooperan y logran un mismo objetivo.

A diferencia de los estudios Vargas (2011) que entiende que la cultura organizacional de
la Universidad Nacional de Puno se caracteriza por expresar valores positivos en torno a
la condicion docente, el compromiso social, el profesionalismo y la diligencia; también
por la falta de responsabilidad, el amor por el trabajo y otros antivalores, Villarreal,
Villarreal y Briones (2012) evidencié que el diagndstico de cultura organizacional del
Hospital Regional de Durango en México consideraron que un aspecto fundamental de

una organizacion es su cultura.
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Al realizar los respectivos analisis en los docentes se valord las dimensiones y dentro de
ellas los aspectos mas relevantes que influyen en la cultura organizacional que se
muestran en un orden de mayor a menor influencia, recalcando que no es muy distinta la

diferencia entre representaciones pero que si se las puede distinguir.

La dimension filosofia evidencio que la mision y vision de la PUCESE si tiene coherencia
con el trabajo de los docentes que realizan, al igual de Libreros (2011) que concluyo, que

una organizacion es un sistema de personas que cooperan y logran un mismo objetivo;

La dimension clima resalta que la PUCESE les permite aprender y progresar como
persona, similar a los estudios de Vargas (2011), Matamoros y Valverde (2005) y Libreros
(2011) que sefialan que la participacion de los miembros de trabajo es de suma

importancia como apoyo para la instituciones que pertenecen.

La dimension normas embarca al control y cumplimiento de ciertas reglas establecidas
para aplicarse en la Universidad con el propdsito de llevar el orden de lo que se puede o
no realizar, a diferencia de la investigacion de Aguilar (2008) que indicé que la
comprensién del mundo y la forma en que nos comportamos influye de muchas formas
en la cultura, debido a que muchas veces no se es consciente de aquello y del impacto que
produce. La existencia de normas es muy necesaria para mantener el control sobre el

personal de trabajo en toda organizacion.

La dimensidn valores declara que fomentar la innovacion y cumplir metas promueve el
trabajo en equipo y personal, por otro lado la empresa debe formular y aplicar
correctamente su estrategia, gestionar y utilizar correctamente la informacién, por lo que
los departamentos deben desarrollar ideas innovadoras, asumir riesgos e implementar

acciones orientadas a la mejora continua lo evidencia Cantillo y Daza (2011).

La dimension simbolos permite que los docentes reconozcan los elementos de la
institucién y asi mismo llenarlos de motivacidn por la realizacion de ciertas actividades
como son las celebraciones, festividades y fechas importantes que se realizan dentro de
la institucion, similar a Cantillo y Daza (2011) que determina, quienes pertenecen a la
cultura organizacional son personas. Sin ellos la organizacion no existiria. Son el motor
de laempresa. Trabajan juntos para que la empresa sea exitosa. Por lo tanto la motivacién

en los trabajadores de una institucion si debe ser un tema relevante.
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La dimensidn creencia concluyé que la disposicion de las herramientas necesarias logra
mayor rendimiento en el docente para el cumplimiento de su trabajo, Matamoros y
Valverde (2005) creen que con un plan de accion para promover cambios en la cultura
organizacional de la empresa se basa en el uso de tecnologia y herramientas informaticas
como medio de comunicacién organizacional, entre mas avanzadas sean las herramientas

usadas por los trabajadores mayor eficiente sera el desempefio de su trabajo.

Se recomienda seguir con investigaciones para respectivas evaluaciones de las
dimensiones y realizacion de comparaciones, partiendo de alli, crear planes de mejoras
en aspectos que estan influyendo negativamente en la cultura organizacional de una

empresa.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

De acuerdo con el instrumento aplicado y a la realizacion de su analisis y discusion, se

Ilegd a las siguientes conclusiones:

Se determind que para el area de docentes de la PUCESE la cultura organizacional
es un aspecto importante en la institucion, los docentes mantienen un alto nivel de
control y cumplimiento de las normas, disposicion de herramientas, progreso
profesional y personal, metas, objetivos, mision y vision claras, lo que permitio
evidenciar que esa cultura actualmente se esta llevando de una manera correcta,

sin olvidar que hay aspectos de mejorar y cambiar.

Las dimensiones que presentaron mayor influencia en la cultura organizacional
del area de los docentes de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede
Esmeraldas fue clima y filosofia concluyeron, que se les brinda la oportunidad de
aprender y progresar como persona, ademas el trabajo que realizan se encuentra
en coherencia con los aspectos importantes de la institucion. Las dimensiones con
menor influencia creencia y simbolos determinaron, que los docentes en su
mayoria se sienten satisfechos por la disposicion de todos recursos para cumplir
con su trabajo, también de las motivaciones tomadas en consideracion de las
distintas celebraciones que se dan en un grupo de trabajo y como institucion, lo

que da a entender que no todo es trabajo en la PUCESE.

Las caracteristicas mas relevantes presentes fueron principios aplicados de
manera eficaz para el cumplimiento de los objetivos propuestos por la institucion,
disposicion de herramientas necesarias para el esmero en la realizacion de las
tareas, dedicacion de aprendizaje a un ambiente de objetivos y progreso no solo
como docentes, sino de formacidn profesional y personal, buen manejo en el

cumplimiento de normas, motivacion en la celebracion de fechas especiales a
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escala individual, grupal e institucional, la ocupacion de los docentes es acorde

con los aspectos fundamentales de la PUCESE.

5.2 Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones, se establecio las siguientes recomendaciones para que

se tomen en consideracion por los docentes y como PUCES.

e Plantear procesos y estrategias que permitan una mejora continua en la cultura
organizacional en el area de los docentes de la PUCESE para mejorar y cambiar
los aspectos que influyen de manera negativa y que no facilitan una excelente

organizacion en la institucion.

o Realizar las respectivas revisiones sobre los procesos que se llevan a cabo en la
institucién para detectar los diferentes aspectos de la cultura organizacional que
estan interviniendo en la estructura, tomando en cuenta las recomendaciones

planteadas anteriormente.

e Launiversidad y las autoridades como tal deben presentar planes de mejoras en
sus planificaciones anuales para cumplir todo los objetivos propuestos a
cabalidad, ademas de mejorar los procesos que hacen en los docentes incapaces

de terminar un trabajo bien realizado.
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ANEXOS

Anexo 1:

INSTRUMENTO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL
(Carolina Olmos Torres y Katherine Socha Fandifio)
Instrucciones
Esta investigacién tiene como propoésito Analizar la cultura organizacional en el area de

docente de la PUCESE en el afio 2022. Su opinion es muy importante y valiosa por lo

que se solicita sea sincero (a) en sus respuestas.

Datos demograficos

Género:

Masculino Femenino

Edad:

20-29 30-39 40-49 50-59 de 60 0 més

Jornada de trabajo

Tiempo completo Medio tiempo Tiempo parcial

Tipo de contrato:

Titular No titular

A continuacion, encontrara una serie de preguntas donde:

1=nunca (0%)
2=0casionalmente (25%)
3=Algunas veces (50%)
4=Frecuente (75%)
5=Siempre (100%)
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Preguntas

1 ¢En la Institucion donde usted labora se fomenta la innovacion?

2 | ¢Enla Institucion donde usted labora se promueve el trabajo en
equipo?

3 | ¢Para la Institucion donde usted trabaja lo mas importante es el
cumplimiento de metas?

4 | ¢Cree que para ingresar a la Institucion es necesario una
recomendacion o influencia interna?

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

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

7 | ¢Percibe usted que la Institucion le permite aprender y progresar
como persona?

8 | ¢Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la
Institucion?

9 | ¢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 Institucion hay normas respecto de la presentacién
personal de 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 | ¢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 misidn — vision de la Institucion?

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

18 | ¢A la Institucidn le interesa tanto su desarrollo profesional como

familiar?
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