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RESUMEN

En la actual sociedad del conocimiento las nuevas tendencias y comportamientos sociales, laborales, econémicos y tecnologicos, deri-
vadas de la globalizacién seran incorporadas, transmitidas y afianzadas desde la cultura organizacional de universidades y centros edu-
cativos, impulsando las actitudes de sus miembros, su efectividad y rendimiento. Dado este importante rol, el presente estudio tiene por
objeto caracterizar la cultura organizacional de la Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil para orientar procesos de cambio y
mejora continua. Bajo un enfoque mixto, se utiliza el cuestionario Denison aplicado de manera aleatoria a 85 miembros de la universidad,
junto con entrevistas y grupos focales, segun criterios de inclusién de los informantes. Se encuentra una valoracion equilibrada para las
cuatro dimensiones culturales del modelo con un promedio general de 76,88, ubicandose en un nivel mediano superior. La dimension
dominante es la mision (78,13), seguida por involucramiento (78,04), consistencia (76,17) y adaptabilidad (75,18). Se concluye que la uni-
versidad debe incorporar medidas para hacer mas efectivo su desempefio, particularmente en cuanto a las sub dimensiones: orientacion
al cliente, desarrollo de capacidades, y acuerdos.

Palabras clave: Organizaciones educativas, cultura, modelo cultural de Denison, dimensiones culturales.
ABSTRACT

In the current knowledge society, the new trends and social, labor, economic and technological behaviors derived from globalization will be
incorporated, transmitted and consolidated from the organizational culture of universities and educational centers, promoting the attitudes
of their members, their effectiveness and performance. Given this important role, the present study aims to characterize the organizational
culture of Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil to guide processes of change and continuous improvement. Based on a
mixed approach, the Denison questionnaire was applied randomly to 85 members of the university, together with interviews and focus
groups, according to the inclusion criteria of the informants. A balanced assessment is found for the four cultural dimensions of the model
with a general average of 76.88, ranking at an upper median level. The leading dimension is the mission (78.13), followed by involvement
(78.04), consistency (76.17) and adaptability (75.18). It is concluded that the university must incorporate measures to make its performan-
ce more effective, particularly in terms of the sub-dimensions: customer orientation, capacity building, and agreements.

Keywords: Educational organizations, culture, Denison’s cultural model, cultural dimensions.
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INTRODUCCION

El interés por la cultura es central en muchas disciplinas
cientificas como sociologia, historia, etnografia y antropo-
logia, en alusion a las costumbres y normas que vive un
grupo de personas y guian sus comportamientos, por lo
cual ha dado origen a multiples perspectivas tedricas y
metodolégicas. La cultura encuentra en la organizacion
un espacio en el cual puede tener impacto en su perma-
nencia a partir del conjunto de valores y comportamientos
que fueron exitosos en el pasado.

Desde la década de 1980, el campo de la cultura organi-
zacional fue evolucionando desde un tema de interés en
las organizaciones hasta convertirse en un componente
de importancia estratégica y diferenciadora para aquellas
empresas que buscan una ventaja competitiva (Reyes et
al., 2017). El ambito educativo de América Latina, parti-
cularmente el de las instituciones de educacion superior
IES, no ha escapado a este interés por medir la cultura
organizacional en relacion a la efectividad de su des-
empefio 0 a otras variables de andlisis, segun diferentes
metodologias (Gonzélez et al., 2016; Burgos et al., 2017,
Cancino y Mellado, 2019; Calles y Luna-Nemecio, 2020;
Rosas et al., 2020; Carrillo et al., 2021; Turpo et al., 2021).

En tal sentido, resalta el rol de las IES en la transmision de
valores, habitos y creencias que se adhieren al conoci-
miento y a la ciencia compartida en el aula entre docentes
y estudiantes (Carrillo et al., 2021); sobre todo en la actual
sociedad del conocimiento, donde la aceleracion de la
globalizaciéon impulsada por el avance de las tecnologias
de la informacién y comunicacion, proponen nuevos retos
que las universidades deben afrontar. Las nuevas tenden-
cias y comportamientos sociales, laborales, econémicos
y tecnolégicos, derivadas de la globalizacion seran incor-
poradas, transmitidas y afianzadas desde la cultura orga-
nizacional de las universidades y centros educativos. De
ahi que su gestion debera contribuir a movilizar recursos
y otros contenidos culturales, que permitan la cohesion
de sus miembros en torno al proyecto misional de la insti-
tucion (Uribe y Linares, 2015; Gonzélez et al., 2016).

El presente estudio tiene por objeto caracterizar la cultura
organizacional de la Universidad Tecnolégica Empresarial
de Guayaquil UTEG, segun el modelo de Denison, el cual
destaca cuatro atributos que una organizaciéon debe
tener para ser efectiva: involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y mision. Tales atributos miden los com-
portamientos guiados por las creencias y suposiciones
que crean la cultura de la organizacion, en un modelo
que conecta esta cultura con indicadores de desempe-
no, y que puede ser aplicado en multiples contextos. La
investigacion forma parte del proyecto de investigacion

interuniversitario titulado “Estudio de la cultura organi-
zacional, situacion de aula y desarrollo universitario en
Instituciones de Educacion Superior del Ecuador”, lide-
rado por la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil.

De acuerdo con Martin (1992), la investigacion sobre
cultura puede agruparse en tres perspectivas teodricas:
integracion, diferenciacion y fragmentacion. Desde la
perspectiva de la integracion, la cultura se entiende
como un bloque soélido de armonia y homogeneidad, sin
ambigledades, sobre cuyas manifestaciones existe un
amplio consenso en la organizacion. En esta categoria
se incluyen autores como Pettigrew (1979), Ouchi (1981),
Denison (1990) y Schein (1992). En la perspectiva de
la diferenciacion se reconoce que hay subculturas que
pueden subsistir en armonia de manera independiente y
estar al mismo tiempo en conflicto unas con otras, por lo
cual se enfoca en las diferencias o inconsistencias, como
en el estudio de Meyer & Rowan (1977). Por ultimo, la
perspectiva de la fragmentacion considera que las mani-
festaciones de la cultura no son ni claramente consisten-
tes ni claramente inconsistentes, siendo la mas dificil de
articular porque se enfoca en la ambigledad y esta es
dificil de conceptualizar (Martin, 1992).

El espiritu integracionista se encuentra en el modelo de
Daniel Denison sobre cultura organizacional. Los valores,
las creencias y supuestos basicos permanecen en la or-
ganizacion porque tienen sentido para sus miembros, el
ambiente social es creado por ellos, y la cultura es una re-
presentacion cognitiva colectiva de patrones de aprendi-
zaje social en el tiempo (Denison, 1990, 1996). Comparte
también la definicion de Schein (1985) con su tension im-
plicita entre la orientacion a lo interno y la orientacion a lo
externo (Denison & Mishra, 1995). No obstante, Martinez
(2010) indica que en el modelo se percibe una tension
entre la integracion y la diferenciacion porque reconoce
la presencia de las contradicciones en el marco de las
culturas y, en consecuencia, la diferenciacion. Asi se ad-
vierte en un concepto mas reciente: La cultura puede ser
entendida como un sistema de significados que explica
la estrategia de adaptacion que una organizaciéon ha es-
cogido para responder a una multitud de demandas con-
tradictorias, y diferentes factores de la organizacion que a
menudo compiten con ideas e informacion para imponer
los puntos de vista de unos sobre otros. (Denison, 2000,
p. 353)

La teoria de Denison y sus colaboradores sostiene que las
culturas pueden presentar rasgos definidos susceptibles
de ser medidos y comparados. Se desarrolla con base en
un modelo con elementos del comportamiento humano
y el comportamiento de la organizacion, que son agre-
gados en cuatro atributos: involucramiento, consistencia,
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adaptabilidad y mision (Denison y Mishra 1995). Estos atributos estan establecidos sobre un plano cartesiano definido
por dos ejes: uno que define el enfoque interno y el enfoque externo, y otro, la orientacion a la estabilidad y la orienta-
cion a la flexibilidad. Denison et al. (2003), describen los rasgos y sub dimensiones del modelo:

« Involucramiento, referido al empoderamiento de la gente, la construccion personal alrededor de los equipos y el
desarrollo de la capacidad humana en todos los ambitos de la organizacion. Sub dimensiones: facultamiento, orien-
tacion al equipo y desarrollo de capacidades.

« Consistencia, referida a la coordinacion e integracion de las personas en la organizacion fundamentado en un con-
junto de valores centrales que les permiten llegar a acuerdos aun cuando existan diferentes puntos de vista. Sub
dimensiones: valores centrales, acuerdos, y coordinacion e integracion.

» Adaptabilidad, permite a la organizacion responder a los cambios del entorno y a las nuevas exigencias de 10s
clientes, por lo cual asumen riesgos y aprenden de sus errores. Sub dimensiones: creacion del cambio, enfoque en
el cliente y aprendizaje organizacional.

« Mision, referido al sentido claro de proposito o direccion que define las metas organizacionales y los objetivos es-
tratégicos, expresandose en la vision de lo que la organizacién quiere ser en el futuro. Sub dimensiones: direccion
e intencion estratégicas, metas y objetivos, y vision.

MATERIALES Y METODOS

Como técnica de recoleccion de datos se utilizo la encuesta, mediante la aplicacion del Denison Organizational Culture
Survey, (Bonavia et al., 2009). Se trata de un cuestionario autoadministrado que consta de 60 items, 5 para cada una
de las 12 sub dimensiones, las cuales se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales. Cada item esta codificado en
una escala tipo Likert de 1 al 5 (completamente en desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo, completamente
de acuerdo). De manera complementaria, se utilizd la entrevista con interrogantes abiertas, asi como grupos focales. El
proceso se realizé de modo online entre los meses de diciembre 2019 a abril 2020. Los datos cuantitativos se analiza-
ron mediante Excel, mientras que los datos cualitativos fueron organizados y sistematizados con el software ATLAS. ti.

La unidad de andlisis esta constituida por los estudiantes, docentes y personal administrativo que viven y construyen
la cultura organizacional de la universidad. Entre ellos, se procedio a seleccionar a los informantes que presentan las
“caracteristicas pertinentes para poder emitir respuestas de calidad” en funcion de los objetivos de la investigacion
(Tejada, 1997: 92), de acuerdo con los siguientes criterios de inclusion: a) docentes y personal administrativo por lo
menos cinco afios de trabajo en la UTEG; b) alumnos: matriculados en el nivel de Practicas Preprofesionales.

En la Tabla 1 se detalla la muestra utilizada en cada técnica, para un total de 85 participantes. Se realizaron tres even-
tos de grupos focales para docentes y alumnos, y dos para los administrativos.

Tabla 1. Muestra seleccionada.

Informantes Encuesta Entrevista Cadigo Grupos focales Cadigo
Docentes 13 8 ED 10 GFD
Alumnos 31 5 EA 10 GFA
Personal administrativo 41 3 EP 10 GFP

RESULTADOS Y DISCUSION

En la Figura 1 se resumen las dimensiones culturales de la UTEG segun el Denison Organizational Culture Survey,
encontrando que todos los valores se encuentran por encima de 75 puntos, para un promedio general de 76,88; lo
cual representa un nivel mediano superior de tales rasgos (cercano al nivel 4 “"de acuerdo” en la escala de Likert). La
dimension dominante es la mision (78,13), seguida por involucramiento (78,04), consistencia (76,17) y adaptabilidad
(75,18). Segun estos resultados, se trata de una organizacion que debe incorporar ciertas medidas para hacer mas
efectivo su desempefio. Las 12 sub dimensiones son detalladas en la Figura 2.
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Figura 1. Dimensiones culturales de la UTEG.
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Figura 2. Sub dimensiones culturales.

«  Mision

Representa el rasgo cultural dominante de la UTEG (78,13), significando que su comunidad tiene bastante claro el
sentido o propoésito de direccion que define las metas y objetivos. La sub dimensién mejor valorada es la de metas y
objetivos 3,99. seguida de vision (3,94) y, direccion y propdésitos estratégicos (3,79). La Figura 3 ilustra el memo con-
ceptual “mision” con los codigos de la valoracion cualitativa; se corrobora el buen nivel de conocimiento sobre objeti-

vos, valores y mision institucional que promueve el sentido de pertenencia de la comunidad: “se encuentran socializa-
dos en los formatos de examen, en la pagina web de la universidad, en las carteleras, paredes de las oficinas” (ED1).
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Figura 3. Memo conceptual “mision”.
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Este segundo rasgo (78,04), viene definido por el empoderamiento o facultamiento de las personas y el desarrollo de la
capacidad humana en todos los ambitos de la organizacion. La toma de decision es dominante (4.06), no solo dentro
de este rasgo sino para todo el estudio, seguida por trabajo en equipo (3,95) y desarrollo de capacidades (3,70). Este
ultimo dato es preocupante porque se trata de un factor clave del desempefio organizacional (Denison et al., 2003). El
analisis cualitativo (figura 4) confirma que, para los alumnos, el aspecto menos calificado es la capacidad de desarro-
llo: “una carencia es que no existen suficientes convenios que nos permita mejores opciones al momento de realizar
las pasantias” (GFA1), mientras que, para los administrativos, se afiaden los procesos de motivacion y reconocimiento:
“seria excelente que existieran mas procesos enfocados a la motivacion y a la fidelidad del colaborador para evitar la
rotacion del personal” (EP2).
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Figura 4. Memo conceptual “involucramiento”.

» Consistencia

El tercer rasgo es la consistencia (76,17), referido a la coordinacion e integracion de las personas en la organizacion.
La puntuacién mas alta es para los valores (3,89), seguida por coordinacion e integracion (3,82) y acuerdos (3,71); esto
ultimo representa un problema por ser un principal factor de desempefio (Denison et al., 2003). El analisis cualitativo
(figura 5), destaca el nivel de comunicacion traducida en un buen clima de convivencia y, particularmente, en unas
relaciones docente/alumno respetuosas, fluidas y cordiales, en apego a los valores eje referidos a “responsabilidad
social, respeto al medio ambiente, compromiso, solidaridad y disciplina” (GFA2).
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Figura 5. Memo conceptual “consistencia”.

+ Adaptabilidad

Este ultimo rasgo (75,18), es el que permite a la organizacion responder a los cambios del entorno y a las nuevas
exigencias de los usuarios. Las sub dimensiones: orientacion al cambio y aprendizaje alcanzan la misma puntua-
cion (8,81), mientras que la orientacion al cliente es la mas baja (3,66), dentro de este rasgo y para todo el estudio,
constituyendo una alerta para la UTEG en su caracter de universidad particular, ya que se trata de un factor clave de
desempefio en cuanto a la satisfaccion del cliente (Denison et al., 2003). El andlisis cualitativo (figura 6) revela que la
UTEG ha respondido a requerimientos como la modalidad de estudios en linea y procesos de evaluacion institucional
(acreditacion), en los cuales la comunidad se siente participe.
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Figura 6. Memo conceptual “adaptabilidad”.

CONCLUSIONES

Se encuentra una valoracion equilibrada para las cuatro dimensiones culturales del modelo con un promedio general
de 76,88, ubicandose en un nivel mediano superior. La dimensiéon dominante es la mision (78,13), seguida por involu-
cramiento (78,04), consistencia (76,17) y adaptabilidad (75,18). Segun estos resultados, se trata de una organizacion
que debe incorporar medidas para hacer mas efectivo su desempefio, particularmente en cuanto a las sub dimensio-
nes: orientacion al cliente, desarrollo de capacidades, y acuerdos.
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