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RESUMEN

Objetivos: La investigacion es mixta. En el enfoque cualitativo entender el grado de
comprension de los trabajadores administrativos en su percepcion de la Imagen Institucional
de la cultura organizacional (CO). En la perspectiva cuantitativa evaluar el grado de asociacion
existente entre los constructos CO y la competitividad. Para conceptualizar la CO se considerd
la teoria del comportamiento organizacional, y en cuanto la competitividad, el enfoque del
WEF. Método: La unidad de andlisis fue una Facultad de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, Lima. El estudio cuantitativo fue correlacional, transversal, aplicativo y de disefio
no experimental, con muestra probabilistica de 294 personas. Se utilizd un cuestionario y
determind su confiabilidad interna para ambas variables (alfa de Cronbach: 0,932), la validez
de contenido via juicio de expertos y la validez del constructo via la técnica AFE. El estudio
cualitativo fue exploratorio, con disefio fenomenologico y entrevista semiestructurada con 9
personas. Resultados: El andlisis descriptivo revel6 que el 93% de la muestra estimé
importante la CO en el entendimiento de la competitividad. Contrastando la hipotesis general,
result6 una alta significancia estadistica entre ambos constructos (p-valor =,000), y correlacion
positiva (Spearman 0,718); las pruebas de las hipotesis especificas mostraron el mismo patron
de resultados. Conclusiones: Ambos constructos y sus dimensiones se encuentran
significativamente asociados. El analisis de varianza (ANOVA) reafirmé que la CO es capaz
de interpretar cerca del 52% del constructo competitividad. Los trabajadores confirmaron lo
que piensan y sienten de los Artefactos como expresion de la imagen institucional.

Palabras claves: cultura organizacional, competitividad, filosofia institucional,

liderazgo, comunicacion, publicaciones cientificas, calidad educativa.



ABSTRACT

Objectives: The research is mixed. In the qualitative approach, understand the degree of
understanding of the administrative workers in their perception of the Institutional Image of
the organizational culture (OC). In the quantitative perspective, evaluate the degree of
association between the OC constructs and competitiveness. To conceptualize OC, the theory
of organizational behavior was considered, and as for competitiveness, the WEF approach.
Method: The unit of analysis was a Faculty of the Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima. The quantitative study was correlational, cross-sectional, applicative and non-
experimental in design, with a probabilistic sample of 294 people. A questionnaire was used
and its internal reliability was determined for both variables (Cronbach's alpha: 0.932), content
validity via expert judgment and construct validity via the EFA technique. The qualitative study
was exploratory, with a phenomenological design and semi-structured interview with 9 people.
Results: The descriptive analysis revealed that 93% of the sample considered OC important in
understanding competitiveness. Contrasting the general hypothesis, there was a high statistical
significance between both constructs (p-value = .000), and a positive correlation (Spearman
0.718); tests of the specific hypotheses showed the same pattern of results. Conclusions: Both
constructs and their dimensions are significantly associated. The analysis of variance
(ANOVA) reaffirmed that the OC is capable of interpreting about 52% of the competitiveness
construct. The workers confirmed what they think and feel about the Artifacts as an expression
of the institutional image.

Keywords: organizational culture, competitiveness, institutional philosophy,

leadership, communication, scientific publications, educational quality.



ASTRATTO

Obiettivi: La ricerca ¢ mista. Nell'approccio qualitativo, comprendere il grado di
comprensione degli operatori amministrativi nella loro percezione dell'Tmmagine Istituzionale
della cultura organizzativa (OC). Nella prospettiva quantitativa, valutare il grado di
associazione tra i costrutti OC e la competitivita. Per concettualizzare I'OC, ¢ stata considerata
la teoria del comportamento organizzativo e, in termini di competitivita, I'approccio del WEF.
Metodo: L'unita di analisi ¢ stata una Facolta dell'Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima. Lo studio quantitativo ha avuto un disegno correlazionale, trasversale, applicativo e non
sperimentale, con un campione probabilistico di 294 persone. E stato utilizzato un questionario
e ne ¢ stata determinata l'affidabilita interna per entrambe le variabili (alfa di Cronbach: 0,932),
la validita del contenuto attraverso il giudizio di esperti e la validita del costrutto attraverso la
tecnica EFA. Lo studio qualitativo ¢ stato esplorativo, con un disegno fenomenologico e
un'intervista semi-strutturata a 9 persone. Risultati: L'analisi descrittiva ha rivelato che il 93%
del campione considera OC importante per comprendere la competitivita. In contrasto con
l'ipotesi generale, c'era un'elevata significativita statistica tra entrambi i costrutti (p-value =
.000) e una correlazione positiva (Spearman 0.718); i test delle ipotesi specifiche hanno
mostrato lo stesso schema di risultati. Conclusioni: entrambi i costrutti e le loro dimensioni
sono significativamente associati. L'analisi della varianza (ANOV A) ha riaffermato che 1'0OC ¢
in grado di interpretare circa il 52% del costrutto di competitivita. I lavoratori hanno ratificato
c10 che pensano e sentono sugli Artefatti come espressione dell'immagine istituzionale.
Parole chiave: cultura organizzativa, competitivita, filosofia istituzionale, leadership,

comunicazione, pubblicazioni scientifiche, qualita educativa.



I. INTRODUCCION

En linea con una cultura de sustentabilidad en el escenario actual y de radical
competencia entre las organizaciones, estas demandan renovadas estrategias para concretar sus
metas relevantes, para lo cual deben contar con el aporte decisivo de su talento humano.
Chiavenato (2017, p. xiii) resalt6 la importancia de conocer como son y como funcionan las
organizaciones para comprender sus manifestaciones y desempefio, siendo necesario conocer
mas a fondo su vida organizacional, y como deben emplear todos sus medios y recursos a través
de las personas, que es el capital humano responsable de la competitividad organizacional,
Diversos estudios han incidido en que la cultura organizacional (CO) es un componente de la
ventaja competitiva para obtener efectividad en las organizaciones incluyendo las
universidades; en este sentido en esta investigacion se analiza el grado de relacion de estas dos

variables: CO y competitividad,

Matthew (2018) reflexiond criticamente sobre las vinculaciones teodricas entre CO y
efectividad, y encontr6 que diversas opciones de cultura de una institucion, aunque proyectan
muchos valores, estos afectan el desempefio de diferentes maneras; concluye que las culturas

adecuadas son un requisito previo en el logro de efectividad.

Taye et al. (2019, p. 77) reafirmaron en su estudio de caso en una reputada universidad
en Beijing, China, que buena parte de los elementos que constituyen la CO ostentan una

importante influencia en el desempeiio global de universidades (en adelante IES).

Desde otro angulo, Kose y Korkmaz (2019, pp. 1-2) argumentaron que nos encontramos

en la perspectiva de la tercera generacion de IES, que han surgido en el escenario de alta



educacion superior, y por su capacidad para incidir, asi como modificar el cambio, el desarrollo
social, cientifico, tecnoldgico y econdmico, constituye uno de los segmentos mas relevantes de
la competencia internacional; como resultado, las IES se ven obligadas a realizar cambios

frecuentes en su propdsito principal, alcances y organizacional.

Complementando lo anterior, las universidades se han convertido en una palanca para
el desarrollo; como lo ha mencionado la Unesco (2009), las IES y la investigacion ayudan
a erradicar la pobreza, fomentar el desarrollo sostenible y lograr objetivos acordados en el
plano internacional; ademas, en esta misma conferencia se destaca la responsabilidad de las
IES: cémo comprender y hacer frente a problemas econdmicos, culturales, sociales y
cientificos, de promover el pensamiento critico y la ciudadania activa, y velar por ella los

entes interesados, en particular los gobiernos.

Por tanto, la CO puede concebirse como una de las columnas que sustentan los cambios
en las IES, con la perspectiva de influir de manera decisiva a su alto desempefio o

competitividad universitaria, y por tanto contribuir a la calidad de vida de la poblacion.

1.1. Planteamiento del problema

En opinidon de Robbins y Judge (2017, pp. 527-528), la CO representa una percepcion
comun de los trabajadores de una organizacion; debiendo esperar que personas con distintos
antecedentes en la organizacion tiendan a describir la CO en términos similares; refiriendo que
ello no significa que no existan subculturas. Resaltaron que la mayoria de las organizaciones
mas grandes tienen una cultura dominante y diversas subculturas; estiman que una cultura
dominante expresa los valores fundamentales que comparte la mayoria de los miembros de la

organizacion, y que le brinda a ella su personalidad. Asimismo, Robbins et al. (2017) expresan



que entender el origen de la cultura de una entidad, ayuda a explicar y comprender el
comportamiento de sus trabajadores y la manera que sus integrantes perciben las caracteristicas
de su propia cultura; no si les gusta, lo cual es relevante debido a que distingue entre cultura y
satisfaccion laboral; como destacan estos especialistas, la medicion de la forma en que las
personas ven a su institucion, es parte de las investigaciones sobre la CO.

Como lo hace notar Ilon (2010), citado por Lopez (2016, p. 51) la educacion superior
hoy, particularmente en los paises del occidente, se ha reconvertido en una palanca para el
progreso y la competitividad; enfatizando que el fortalecimiento de las actividades de
innovacidn, y un factor esencial para aumentar la competitividad de los paises, se debe a la

contribucidn de la educacion universitaria.

Desde otro enfoque, las organizaciones, deben dar frutos con mayor valor econdmico,
en relacion al de los recursos consumidos; si bien para el sector privado sera la utilidad, en el
caso de las universidades de caracter publico, debe generar un valor social, impactando en la
calidad educativa, impulsando mayor conocimiento o mejorarlo, a través de publicaciones
cientificas, la internacionalizacion de docentes y estudiantes con otras IES de reconocida
excelencia académica. A estos logros, los especialistas lo reconocen como la efectividad de la
organizacion, en este estudio competitividad de las IES.

Sin embargo, como se ha visto en la literatura dicho desempefio depende
principalmente a que la IES ostente una CO que viabilice estos propositos. Para el caso de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (en adelante UNMSM), Lima, Pert, no se
explicita la adopcion de acciones o decisiones para el fortalecimiento de su CO, en todo caso
no son vitales, configurando deficiencias y limitaciones, que exigen ser revertidas.

En esa perspectiva, este estudio es un caso de investigacion mixta, y desde la dptica

cuantitativa se propone y analiza un modelo como marco de referencia, para lo cual se evalua



el grado de asociacion entre los referidos constructos (CO y competitividad) en la unidad de
analisis: la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica (en adelante FQIQ) de la UNMSM. Bajo
el criterio sistémico “El comportamiento de los elementos y sus efectos sobre el todo son
interdependientes” (Nieto, 2013, p. 125); por lo que, se asume que lo que sucede a nivel global,
se refleja en dicha Facultad. Se considera que el constructo CO de manera conjunta con sus
diferentes dimensiones, actian como predictores en conexion con la variable competitividad
que es un resultado; dejando establecido que no se configura causalidad. Por el lado del analisis
cualitativo, se trata de percibir y comprender el fenomeno de Imagen Institucional, bajo un
estudio exploratorio aproximado, con disefio fenomenologico en su ambiente natural. Es
importante resaltar que este tema ha sido muy poco estudiado en el pais, especialmente en el

marco del modelo propuesto que se presenta en este estudio.

1.2. Descripcion del problema
Para caracterizar la problematica y su significancia mas adelante se analiza los nexos
entre la CO y la competitividad, enfocandolos desde diversos alcances y ambitos, desde una

perspectiva macro hasta arribar al analisis micro de la misma FQIQ.

1.2.1. Plano internacional

El proposito de este acapite es visibilizar como la cultura ha incidido en el desempefio
de determinadas IES en la Region de América, que han influido en la mejora de la calidad de
vida de su poblacion, para lo cual se ha comprendido a dos IES de importante antigiiedad y de
relevancia académica, como Harvard University (en adelante HU) de los United States of
America (en adelante USA) y la Universidad Nacional Autonoma de México (en adelante
UNAM) de México.

El World Economic Forum (WEF en inglés) analiza la competitividad de las naciones

sujeta a lograr niveles significativos en la productividad, que depende del adecuado



funcionamiento de las instituciones, politicas y factores relevantes, resaltando que dicho
parametro, es condicion para lograr mayor progreso de una Nacion.

Al respecto, USA ha registrado un aumento de su PBI a un ritmo del 3,04 % promedio
anual durante los afios 1961-2019 (Banco Mundial, https://onx.la/b5fe4), basado en una
politica que favorecio la inversion, impulsando un importante crecimiento de su industria y
tecnologia, que lo ha posicionado como una de las naciones con mejor posicidn competitiva
del planeta. El Informe WEF (2019), considera a USA (Ver Tabla 1) como la Nacién mas
cercana a la frontera de competitividad. Asimismo, su alto nivel en tecnologia es producto de
fuerte inversion en 1&D, registrando 2,65 %/PBI (Banco Mundial, 1996-2018), superior al
promedio global (2018: 2,27 %/PBI). Esta dinamica se ha traducido en una dinamica paralela
de la competitividad en sus IES, siendo la UH una de sus instituciones educativas de mayor
resonancia mundial, poseyendo una cultura que trasciende las fronteras de la efectividad en su
calidad académica de excelencia. HU cuenta con una plana de profesores de prestigio con
amplia produccion cientifica, centrado en una plataforma de I&D innovativo y con

internacionalizacion global.

Por lo expuesto, la trascendente CO de HU le ha impreso una dindmica a su enérgica
ventaja competitiva, convirtiéndose en una IES con el mas alto liderazgo internacional,

influyendo de forma contundente en la calidad de vida de esta importante Nacion.

De forma similar, México registré un crecimiento de 3,83 % promedio anual del PBI
en el mismo periodo de analisis, mayor que el de USA; sin embargo, en el ranking del WEF
esta muy alejado de USA. No obstante, dicho pais basado en una politica de inversion en

1&D que registra 0,38 %/PBI (Naciones Unidas, 1996-2018), aun cuando esta en un nivel



inferior del promedio latinoamericano y El Caribe (2018: 0,75%/PBI), se visualiza un nivel

adecuado en su rendimiento de competitividad.

Tabla 1

Informe de Competitividad mundial. Ranking del WEF

2016/2017 2017/2018 2018/2019 2019/2020
PAIS Informe set. Informe set. Informe oct. Informe oct.
2016 2017 2018 2020

USA 3 2 1 2
SINGAPUR 2 3 2 1
ALEMANIA 5 5 3 7
SUIZA 1 1 4 5
HONG KONG 9 6 6 3
CHILE 33 33 33 33
MEXICO 51 51 46 48
COLOMBIA 61 66 60 57
PERU 67 72 63 65
TOTAL 138 137 140 141
PAISES

Nota: WEF, Ediciones del Ranking Global de Competitividad, 2016-2019.

Este escenario también se refleja en algunas de sus IES. Al respecto, resalta la UNAM
que configura una fuerte identidad, con una cultura que ha influenciado en su calidad educativa
y produccion cientifica. Se considera que la UNAM ha desarrollado una cultura muy peculiar
con gran impacto en esta Nacion, transmitiendo un liderazgo y reputacion académica en esta
parte de la regidon; habiendo también contribuido en el mejoramiento de la calidad de vida de

sus habitantes.

En el ambito de América Latina se puede apreciar que algunas naciones, caso de Chile,
Brasil, Argentina y Colombia, reflejan una adecuada posicion en el ranking de competitividad,
sustentado en politicas de inversion en I&D como %/PBI: 0,36 (2017), 1,26 (2017), 0,54 (2018)
y 0,24 (2018), respectivamente; que han contribuido en fortalecer la calidad educativa,

contando con IES de alta reputacion académica, que se visualiza en la Tabla 2. Esta posicion
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competitiva, ha influido en el mejoramiento de la calidad de vida de sus habitantes. Visto la
situacion del Peru, se grafica que todas sus principales IES, a excepcion de la PUCP y UPCH,
sus ubicaciones estan lejos de las posiciones que registran otras IES publicas de las precitadas

naciones.

Tabla 2

Ranking de Universidades en América Latina

UNIVERSIDAD PAIS 2016 2017 2018 2019 2020
Pontificia Universidad Catolica Chile 3 3 1 1 1
de Chile

Universidad de Sao Paulo Brasil 1 1 3 2 2
Universidad Estatal de Campifias  Brasil 2 2 2 3 5
Universidad Nacional Autonoma  Mé&xico 6 4 4 4 6
de México — UNAM

Universidad de los Andes Colombia 7 8 8 5 4
Tecnologico de Monterrey México 9 7 5 6 3
Universidad de Chile Chile 4 6 6 7 7
Universidad de Buenos Aires- Argentina 15 11 9 8 8
UBA

Universidad Federal Rio de Brasil 5 5 7 9 9
Janeiro

Universidad Nacional de Colombia 13 10 11 10 10
Colombia

Pontificia Universidad Catolica Peru 19 21 25 21 18
de Pera-PUCP

Universidad Privada Cayetano Pert 64 74 68 70 73
Heredia-UPCH

Universidad Nacional Mayor de Pert 60 70 82 74 68
San Marcos-UNMSM

Universidad Nacional de Peru 134 161 129 128 119
Ingenieria

Universidad Nacional Agraria la Pert 117 106 151 171 144

Molina-UNALM
Nota: Data 2016-2020. QS Latin América University Rankings.

Desde dicha optica, vale puntualizar la produccion cientifica (lo que quiere decir,
publicaciones, patentes, entre 1o mas resaltante), que constituye el producto principal que deben
configurar las IES con pretensiones de posiciones de excelencia. En la Tabla 3 se ilustra la

capacidad productiva de algunas IES latinoamericanas comparadas con la UNMSM.
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Tabla 3

Indicadores de publicaciones

ANO 2018 ANO 2017

Paten Paten
Universi Total, o Publicaci tes Total, o Publicaci tes
dades de Publicaci ones por Paten por de Publicaci ones por Paten por
docen ones 100 tes 1000  docen ones 100 tes 1000
tes docentes docen tes docentes docen
tes tes
UNAM 40578 6114 15,1 20 0,5 40184 6324 15,7 27 0,7
UNMSM 2696 88 33 3 1,1 2853 21 0,7 3 1,1
UCHILE 6171 2316 37,5 28 4,5 6064 2035 33,6 32 5,3

Nota: UNMSM. Oficina General de Planificacién. *Nota: Sélo las publicaciones de ISI (Web
of Science). Universidad Nacional Autonoma de México-Portal de Estadistica.

Universidad de Chile-Memoria Anual, 2017- 2018.

Los especialistas revelan: que los cambios en la cultura aportan en la capacidad efectiva
de las universidades, resaltando que la educacion se ha constituido en factor decisivo para
viabilizar logros en el desarrollo y competitividad. En esa perspectiva, se anota que se ha
generado un cambio cultural en las citadas IES, convirtiéndose en una importante ventaja
competitiva, que no es facil imitar, resultando decisivo como catalizador de cambios en el

progreso economico y social de los habitantes en las mencionadas naciones.

1.2.2. Plano Nacional

En el caso del Peru, si bien en el referido periodo 1961-2019 su PBI muestra un
crecimiento del 3,65% promedio anual, ritmo ubicado entre el de USA y México, el pardmetro
[&D fue muy pobre, situdndose en promedio en 0,102% promedio anual (Naciones Unidas,
2010-2018). Para apreciar con mas detalle la evolucidon del Peru en fechas recientes se ha
utilizado la evaluacion de competitividad de las naciones que realiza el WEF, dado que

considera factores destacables para tal fin (Tabla 4 y Tabla 5). Se visibiliza un detrimento en
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su ubicacion, revelando que los factores educacion superior y la innovacion, el Peru ostenta

posiciones por debajo de otros paises latinoamericanos, razones por las cuales no constituyen

catalizadores de competitividad del pais. En resumen, se puede colegir que la contribucion de

la Universidad de San Marcos, al desarrollo y progreso del Pert no ha sido significativo,

teniendo en cuanta su antigiiedad y ser una de las mas grandes IES en Peru.

Tabla 4

Indice de competitividad global del Perii.

Medicién anterior ICG Medicion actual ICG 4.0

Aifios 2018 y 2019
Pilares/Posicion 2016-2017 2017-2018 Nuevos Pilares 2018 2019
1. Instituciones 106 116 1. Instituciones 90 94
2. Infraestructura 89 86 2. Infraestructura 85 88
3. Entorno 33 37 3. Adopcion del TIC 94 98
macroecondomico 4. Estabilidad 1 1
4. Salud y educacion 98 93 macroeconémica
primaria 5. Salud 32 19
5. Educacion superior 80 81
y capacitacion 6. Educacion y habilidades 83 81
6. Eficiencia de 65 75
mercado de bienes 7. Mercado producto 50 56
7. Eficiencia del 61 64
mercado laboral 8. Mercado trabajo 72 77
8. Desarrollo del 26 35 9. Sistema financiero 63 67
mercado financiero
9. Preparacion 88 86 10. Tamafio mercado 49 49
tecnologica
10. Tamafio de 48 48 11. Dinamismo negocios 92 97
mercado
11. Sofisticacion en 78 80 12. Capacidad innovacion 89 90
materia de
negocios
12. innovacioén 119 113
Posicion General 67 72/137
Anterior
Posicion ICG 4.0 60/135 63/140 65/141

Nota: Informes del WEF: 2018-2019.
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Tabla 5

Parametros de habilidades e innovacion en el Peru

Pilar: ICG 4.0 Anos 2018 y 2019 2018 2019
6. Educacion y habilidades 83 81
6.02 Alcance de formacion personal 124 128
6.04 Habilidades de los graduados 95 110
6.05 Habilidades digitales entre la poblacion activa 111 123
6.06 Facilidad para encontrar empleados calificados 106 114
6.08 Pensamiento critico en la ensefianza 108 113
12. Capacidad de innovacion 89 90
12.01 Diversidad laboral 95 97
12.02 Estado de desarrollo de clusteres 101 102
12.03 Co-invenciones internacionales 101 100
12.04 Colaboracion de multiples partes interesadas 118 118
12.05 Publicaciones cientificas 57 56
12.06 Aplicaciones patentes 86 85
12.07 Gastos de I+D 106 106
12.08 Calidad de instituciones de investigacion 68 69

Nota: Reportes Indices de Competitividad Global del WEF de los afios 2018 - 2019.

En la misma linea de ideas, la Sociedad Nacional de Industrias del Pert (SNI, 2018)
revela que hay un gap importante en el nivel de competitividad de la Nacion con las restantes
naciones del mundo, incluyendo a aquellas de la Organizacion para la Cooperacion y
Desarrollo Econémico (OCDE); asimismo, revela que, en los paises de la Alianza del Pacifico,
el Pert continia como la Nacion mas estancada en competitividad.

Vinculado al topico anterior, el Gobierno del Pert ha instituido una politica para
estimular la competitividad y productividad (DS N°® 345-2018-EF y DS N° 237-2019-EF),
resaltando que el ultimo pardmetro se constituye como determinante del crecimiento y
desarrollo de una Nacion, adicionando ademas la inversion en la educacién como basico para

el desarrollo en el largo plazo; en la perspectiva a fortalecer la calidad en las IES.
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Aun cuando se realizan esfuerzos encaminados a catalizar el gobierno de las personas,
orientadas a lograr una mejor efectividad de las instituciones, se visualiza el requerimiento de
la necesidad de implementar mecanismos mas contundentes dirigidas a que las IES, ejecuten
cambios para mejorar la cultura, por los beneficios que se vinculan con el fortalecimiento de la
competitividad y por derivacion tanto de la calidad de vida de los habitantes, hecho que

favorece la materializacion de esta investigacion.

1.2.3. Plano Sectorial

En el Pert, las IES constituyen parte del pliego servicios educativos y se visualiza que
el presupuesto de este sector representa en promedio el 4%/PBI en el periodo 2014-2018,
mientas que, en naciones latinoamericanas, este indicador es de mayor nivel (Figura 1), aspecto
que revela que los diversos gobiernos de turno no le dieron la prioridad que el caso amerita

para apuntalar el desarrollo social del pais.

Complementariamente, el presupuesto asignado en los ultimos afios ha representado un
factor limitante en el aumento de la oferta de vacantes de las universidades publicas del Peru.
Se aprecia que el referido gap entre la demanda y oferta de las referidas IES, se debe que en
tanto se registrdé un estancamiento en la oferta de las IES publicas, este gap fue cerrado de
manera impresionante por las IES privadas (159 mil ingresantes en el 2008 y 234 mil en el afio
2017), debiendo anotarse que algunas de ellas no constituyen un sector de calidad académica

que la Nacion demanda.
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Figura 1

Gasto publico en Educacion: Paises Alianza del Pacifico (2014-2018)
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Nota: * Colombia (2014-2017); **Chile (2014-2016); *** Pera (2014-2017) datos del Banco

Mundial. https://gestion.pe/economia/chile-colombia-invierten-educacion

http://data.uis.unssco.org/; https://databank.bancomundial.org/sourece7world

Esta realidad del exiguo presupuesto asignado a las IES publicas, no ha contribuido a
la modernizacion de equipos y laboratorios de uso académico para la ensefianza y la
investigacion, la internacionalizacion de docentes y estudiantes, entre otros aspectos,
convirtiéndose en carencias, dando lugar a serias limitaciones en los procesos académicos y
administrativos, dafiando la efectividad o competitividad de las IES publicas; situacion que ha
generado que los directivos de estas IES se vuelquen a autogenerar fondos para financiar sus
necesidades, para asegurar el funcionamiento de la universidad. En el caso de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos (Tabla 6), se aprecia que los gobiernos han transferido sélo

algo mas del 55% de sus requerimientos.


https://gestion.pe/economia/chile-colombia-invierten-educacion
http://data.uis.unssco.org/
https://databank.bancomundial.org/sourece7world
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Tabla 6

Presupuesto de la UNMSM: 2012-2019 (Miles de soles)

Recursos
Afo Recursos ordinarios G Total

recaudados por la

UNMSM
2012 206 491 147 426 353917
2013 227 657 191 926 419 583
2014 237 694 231 895 469 589
2015 248 024 247 136 495 160
2016 249 491 231 330 480 821
2017 296 668 224 766 521434
2018 309 889 200 255 510 144
2019 312 471 192 000 504 471

Nota: Ministerio de Economia y Finanzas (MEF), Pert: UNMSM. OGPL.

1.2.4. Realidad problemadtica en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM)

La UMSM es una casa de estudios muy antigua, fundada hace 471 afios (al afio 2022)
con funcionamiento académico que le ha permitido construir una reputacion reconocida en el
ambito internacional. Sin embargo, las disrupciones tecnoldgicas en las actividades
econdmicas a nivel mundial, han impactado en radicales requerimientos en la formacion y
aprendizaje académica de los estudiantes. Si bien, los directivos de la institucion estan
adoptando acciones para modernizar los sistemas educativos, y cambios organizacionales,

estos no son suficientes, puesto que los mismos no van al ritmo de las exigencias de la sociedad.

Las actuales funciones subyacentes de la UNMSM estdn contenidas en su Plan
Estratégico Institucional (PEI-UNMSM) periodo 2019—2021, que segln la citada organizacién
se ha desarrollado: “...con la participacion activa de la comunidad universitaria, a partir del
analisis estratégico, expresando la vison, la mision y los lineamientos de politica, ejes
estratégicos, objetivos y acciones estratégicas institucionales, teniendo en cuenta la Ley

Universitaria 30220 y el Estatuto de la Universidad” (p. 6).
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La Vision Institucional establece: “Ser referente nacional e internacional en generacion
de conocimiento y educacion de calidad” (p.16); en tanto que la Mision Institucional expresa:
“Generar y difundir conocimiento -cientifico, tecnologico y humanistico, formando
profesionales e investigadores lideres en los estudiantes, con valores y respetuosos de la
diversidad cultural, promotores de la identidad nacional basada en una cultura de calidad y
responsabilidad social para contribuir al desarrollo sostenible del pais y la sociedad” (p. 8).

13

Complementa sus funciones subyacentes, detallando: “... los Valores de la institucion,
corresponden a caracteristicas que poseen los miembros de nuestra comunidad y que les
permiten desenvolverse y desarrollarse en un entorno que agrupa aspectos éticos y capacidades,
que guian su comportamiento, para el logro de objetivos. Estos valores son: Solidaridad,
Responsabilidad, Integridad, Dignidad, Tolerancia, Libertad” (p.16) ... expresando, ademas:
“Principios: Excelencia: Compromiso de hacer bien las cosas logrando cada vez mejores
niveles en la practica; Transparencia: Ser claro, evidente, no expresarse con ambigiliedad;

Democracia y Participacion: Convivencia social con libre participacion, justicia, igualdad y

equidad” (p.16).

Si bien, en el citado PEI-UNMSM se han expresado las lineas maestras del
funcionamiento de la universidad, y las metas para el logro de su Misidn, en la practica los
resultados globales configuran que todavia no se ubica en el ranking de las 10 o 20 mejores
universidades de la Region América Latina, lo que hace notar que existe una brecha que
requiere cubrir. En muchos casos el comportamiento de parte de la comunidad sanmarquina se
orienta en direcciones diferentes, de las establecidas en la matriz estratégica de la UNMSM
(pp-17-19), reflejandose diferentes subculturas dentro de la cultura organizativa global,

debilitando la solidez de esta ultima.
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La UNMSM registra otra debilidad, la ausencia de carreras profesionales con
acreditacion internacional (ABET: Accreditation Board for Engineering and Technology o
ICACIT para las carreras de ingenieria) o del Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad Educativa (Sineace), entidad del estado peruano que acredita
directamente o reconoce las acreditaciones de terceros. De acuerdo a Sineace (2019), habia 285
carreras universitarias acreditados o reconocidos por dicha entidad (incluye 69 programas de
ingenierias). En la UNMSM segun informacioén de la OCCAA-UNMSM al cierre del 2020,
cumpliendo los 34 estandares del nuevo modelo de Acreditacion establecida por SINEACE,
solo se registra 9 escuelas profesionales (Medicina Humana, Bibliotecologia, Administracion,
Administracion de Turismo, Administracion de Negocios Internacionales, Trabajo Social,
Contabilidad, Gestion Tributaria y Auditoria Empresarial y del Sector publico) de las 66
carreras profesionales que oferta; y tres maestrias y un doctorado ostentan el sello de calidad
de SINEACE. No se cuenta con ninguna carrera profesional de ingenieria y de las ciencias

basicas con Acreditacion SINEACE.

El hecho de que sdlo el 16% de las carreras profesionales en la UNMSM estan
acreditadas (Ninguna carrera profesional esta acreditada en la unidad de analisis: FQIQ) y la
perspectiva es que requerira varios afios para lograrlo, de no contar con el apoyo decidido de
los docentes; permite focalizar que se requiere una enérgica labor de socializacion de los
docentes para lograr esta meta institucional de mostrar calidad a través de procurar la
Acreditacion con el sello de Sineace, lo que requiere un compromiso de los directivos y
docentes, alineados en una sola direccion estratégica ya establecido en el PEI-UNMSM, pero
la etapa previa es redireccionar un cambio en el comportamiento y valores de la comunidad
sanmarquina que pasa por el fortalecimiento de la cultura organizacional (CO), como un

medio para el logro de esta importante mision.
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Al margen de la situacion formativa y de investigacion, hay otras exigencias producto
de requerimientos de docentes, trabajadores y estudiantes. Los docentes exigen mejoras
salariales al amparo de lo que sefiala la Ley Universitaria 30220 (LU) del Pert (articulo 96 de
la LU) sobre la homologacion de haberes que esta pendiente de cumplimiento y el pago justo
cuando el docente se jubila, habida cuenta que hoy solo reciben como remuneracion mensual

de cesante, aproximadamente un equivalente a 300 dodlares estadounidense.

Asimismo, los empleados de la administracion que reciben bajos niveles remunerativos,
en su pretension de lograr mejoras econdmicas, realizan acciones que en ocasiones han
afectado las operaciones de la universidad. Si bien se estiman demandas justas, la direccion
universitaria se ve limitada de cubrirlas no solo por las exiguas rentas de la universidad, sino

por restricciones legales a nivel gubernamental.

Esta situacion se hizo mas critico en el pasado reciente (salvo en el periodo de la
pandemia: afios 2020 y 2021), socavando las relaciones de los directivos con los diferentes
estamentos, dafiando sobre todo su alineamiento con la vision, mision y objetivos relevantes
de la universidad, desencadenando desmotivaciones que afectan el comportamiento de buena
parte de la comunidad sanmarquina en perjuicio del desempefio universitario, como se

visibiliza en el cuadro siguiente:
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INDICADORES DE OBJETIVOS
ESTRATEGICOS INSTITUCIONAL

PEI-UNMSM 2018

PEI-FQIQ 2018

META 2018 REAL META REAL
Cantidad de publicaciones revistas | 3,0 4.4 21,7 17,7
indizadas por cada 100 docentes (Estimado en | (Total 146

98 articulos) articulos)
% de carreras profesionales con mas | 20 % 16,6 % 0% 0%
de 6 afios de funcionamiento y que | (total carreras: | (Acreditadas: 9)
cuenta con acreditacion nacional o | 66)
internacional
Cantidad de docentes (nombrados y | 1,95 1,2 ND 2.6
contratados) que participa en | (Estimado en | (Estimado en 40
programas de movilidad nacional o | 65 docentes) docentes)
internacional por cada 100 docentes
Cantidad de estudiantes que participa | 3,2 0,76 ND 1,2
en programas de movilidad nacional | (Estimado en | (Estimado en 250
o internacional por cada 100 | 1050 estudiantes)
estudiantes estudiantes)
Numero de patentes obtenidas 15 3 ND 3

Notas: Poblacion estudiantil matriculados 2018: 32 800; en la FQIQ: 991

Poblacion docente en la UNMSM: 3 324; en la FQIQ: 114 (ND: no disponible)

Fuente: Compendio Estadistico, UNMSM 2019; Informe de Evaluacién 2018: PEI-FQIQ:

2017-2019.

1.2.5. La problematica en la FQIQ de la UNMSM

De todo lo expuesto, se desprende que la problematica central de la UNMSM es que

ostenta una preocupante posicidn competitiva institucional que se refleja en una baja

efectividad o competitividad universitaria, ocasionada en parte por restricciones y limitaciones

en la solidez de la cultura organizacional en la comunidad sanmarquina. Es importante resaltar

como se ha mencionado, que bajo el criterio sistémico “El comportamiento de los elementos y

sus efectos sobre el todo son interdependientes” (Nieto, 2013, p. 125), por lo que se asume que

lo que sucede a nivel global, se refleja en dicha Facultad.
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Por el lado de las posibles causales se tienen deficiencias en: articulacion del sistema
de politicas, normas y reglamentos, direccionamiento estratégico, liderazgo, las
comunicaciones, relaciones interpersonales, Imagen Institucional, que en general configuran al

deterioro de la posicion competitiva de la universidad.

Desde la perspectiva de los posibles efectos o resultados se tiene: dificultades para
fortalecer la calidad educativa (al margen de las restricciones presupuestales) para hacer frente
a la ampliacion de la oferta educativa y mejoramiento de laboratorios) dificultando la mayor
participacion docente para contribuir con los requerimientos de mejora en el sistema
ensefianza-aprendizaje y planteamiento y ejecucion de las decisiones para revertir la
problematica en las facultades y en la Institucion; limitaciones en la produccion cientifica (de
las 20 facultades, la mayoria no cuenta con revistas indizadas, y si bien registra alrededor de
450 docentes Renacyt, muy pocas de las investigaciones se han convertido en innovaciones;
serias dificultades para viabilizar con sustentabilidad la movilizacion docente y estudiantil a
universidades del exterior. Estas dificultades entre los més importantes analizadas en este
trabajo, genera desmotivaciones e insatisfacciones que han incidido en el deterioro de la

posicion competitiva de la UNMSM y de la FQIQ.

Este bajo nivel de competitividad que se visibiliza en el ranking de universidades, en
gran parte esta expuesto por desacuerdos, incomodidades, carencias y limitaciones que han
afectado a los estamentos sanmarquinos, deteriorando la cultura de la universidad que se
manifiesta en las conductas que muchas veces estan en contrario con el direccionamiento
estratégico que disenan los directivos, revelandose restricciones en su identificacion para
cumplir las mision estratégica de fortalecer la calidad en la educacion como lo exige la referida

LU y la sociedad.
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La problematica de la FQIQ en la UNMSM se grafica en el arbol de problemas (Figura
2), que describe las deficiencias que se intenta dar solucion. Cabe sefialar que las posibles
causales y efectos (sin establecer causalidad), daran lugar a los problemas especificos y que

ayudaran a disenar los acdapites posteriores.

Figura 2

Arbol de problemas en la FQIQ
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En este contexto, en la UNMSM se requiere la reconstruccion de la motivacion por la
identificacion con su Institucion, fortalecer la identidad, alinear el comportamiento de los
miembros de la comunidad orientado al logro efectivo de la mision subyacente de la
universidad; vale decir, fortalecer la CO, para restituir el reconocimiento como centro de
calidad educativa con excelencia. Esta situacion que se revela a nivel universidad, también se

refleja en sus partes, como es el caso de la precitada FQIQ. En efecto, como lo determina
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Ruedas (2012) en su trabajo de investigacion: “La cultura de las organizaciones universitarias
seglin la revision teodrica es determinante en el comportamiento y las practicas de los docentes

y los resultados obtenidos en la investigacion” (p. 265).

Un cambio de la CO es una exigencia en la UNMSM, pero como etapa previa
corresponde analizar cientificamente los factores que inciden en las actitudes y
comportamiento de las personas que forman la comunidad universitaria. Por tanto, la presente
investigacion, se centra en evaluar el modelo que se ha propuesto, para lo cual se mide el grado
de asociacion entre los referidos dos constructos: competitividad y CO, aplicado en una
facultad de la universidad, cuyos hallazgos permitan disefiar estrategias de optimizacion de los
mismos, cuyos impactos sirvan para mejorar la competitividad universitaria, y por tanto

contribuir con mejorar la calidad de vida de la poblacion.

Para el andlisis de ambos constructos, se estima muy importante abordar el estudio
tomando como base referencial el modelo de Cultura Organizacional “Rhema” planteado por
Llanos (2018), adecuado al foco central de esta investigacion y a la realidad de la unidad
muestral, como base para establecer los componentes de la variable CO; y para el caso del
constructo competitividad, se va modelando un esquema referencial que dé lugar a una
discusion futura sobre la competitividad universitaria, para lo cual se considera tres
dimensiones muy poco usadas en estudios similares en la literatura, excluyendo de esta manera
los diversos modelos tradicionales que estudian la CO y su relacidén con el desempefio, como
los de Denison, Cameron y Queen y otros similares, a efectos de presentar un esquema mas

innovador aplicado a las IES, que constituya ademas un aporte al conocimiento.
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En sintesis, los propdsitos del presente estudio estan enfocados en:

- Tomar como referencia el modelo Rhema cuyo uso ha sido probado en la dimension
CO, aportando elementos conexos para esta investigacion, que conecte los referidos
constructos en el ambito de las IES.

- Evaluar el desempefio universitario bajo la denominacion de competitividad
aplicada a una IES, incorporando como dimensiones, conceptos mas visibles para
sumedicion (calidad educativa, produccion cientifica e internacionalizacion). Hacer
relevancia que el aporte al conocimiento recae en la propuesta de los referidos
factores, refiriendo que tales componentes han sido poco analizadas en la literatura
cientifica, en forma integrada con la CO, como se propone en este estudio.

- En el analisis cuantitativo, determinar el grado de asociacion entre los citados dos
constructos: CO y competitividad.

- En el andlisis cualitativo tomar en cuenta la percepcion de los empleados que
realizan labores administrativas en la FQIQ, que pueden transmitir lo que ellos
aprecian sobre el factor Imagen Institucional (artefactos y comportamientos).

- Que los hallazgos permitan disefiar estrategias orientadas a sensibilizar a los
miembros de la UNMSM, ahondar los andlisis en las deméas facultades y a nivel de
la administracion central, y realizar otras acciones, como el diagnéstico usando los
citados constructos, establecer y proponer cambios y desarrollo organizacional con
perspectivas de alinear el comportamiento y las conductas de los docentes,

administrativos y estudiantes con el logro de los grandes fines de la universidad.

En esta filosofia de trabajo, se asume que toda accion o decision que se proponga para
modificar la actual situacion anormal, es beneficioso siempre y cuando contribuya al cambio

cultural del personal, conceptualizado como ventaja competitiva, que se espera viabilice la
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mejora de la posicion competitiva, revitalizando el manejo directivo para el alcanzar la vision

y mision de la FQIQ y de la IES.

De no concretarse mecanismos de mejoras en la CO y en la competitividad
universitaria, el prondstico proyecta que la unidad de andlisis FQIQ y la UNMSM, se
mantendran en un progreso lento, con el riesgo de que la brecha entre la CO y competitividad
se incremente en comparacion a otras IES del ambito latinoamericano, o se vaya haciendo mas
critico, con efecto negativo en su desempeio y restricciones en su impacto al desarrollo social

y economico de la Nacion.

1.3. Formulacion del problema
Del anélisis efectuado y del arbol de problemas se obtuvieron los conceptos para la
formulacion del problema.
Enfoque cuantitativo
-Problema General
e De qué manera se relaciona la CO con la competitividad de la Facultad de Quimica
e Ingenieria Quimica de la UNMSM?
-Problemas Especificos
e ;De qué manera se relaciona el direccionamiento estratégico con la competitividad
de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica?
e ;De qué manera se relacionan las normas y reglamentos con la competitividad de
la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica?
e ;De qué manera se relaciona el liderazgo con la competitividad de la Facultad de
Quimica e Ingenieria Quimica?
e ;De qué manera se relaciona la comunicacion con la competitividad de la Facultad

de Quimica e Ingenieria Quimica?
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e ;De qué manera se relaciona las relaciones interpersonales con la competitividad de
la FQIQ?

e De qué manera se relacionan las dimensiones de la variable cultura organizacional
con las dimensiones de la variable competitividad de la Facultad de Quimica e

Ingenieria Quimica?

1.4. Antecedentes
Luego de la revision bibliografica conectada con este estudio, se detecto literatura que

proporciona el soporte cientifico pertinente.

1.4.1. En el ambito internacional

Moreno (2020) en su tesis doctoral en Ciencias de la Administracion (Universidad
Nacional de la Plata, Argentina): La CO en el desempenio docente en las Universidades
Publicas de la Provincia Pichincha, Ecuador; se preguntd: ;La integracion, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales y comunicacion, son los elementos de la CO determinantes en el
desempeiio laboral del personal docente en las IES publicas de la provincia Pichincha, Ecuador,
en el marco de sus funciones de docencia, investigacion y vinculacion con la sociedad?. Al
respecto, considero tres universidades (muestra: 304 docentes). La investigacion fue mixta,
descriptivo, transversal, analitico, exploratorio y correlacional y, entrevistas a actores y
gestores de las unidades de analisis. Los resultados evidencian que las universidades tienen una
CO en la que existe desarrollo en aspectos como integracion, relaciones interpersonales, trabajo

en equipo y comunicacion.

A pesar que utilizé una muestra de tres (3) IES, al realizar el anélisis de regresion lineal
entre las citadas variables, mostrd un coeficiente de correlacion bastante alto, con un valor r

de 0,83 y 12 de 0,69. Para la verificacion de la correlacion, realizo una prueba de hipdtesis para
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los datos de CO y desempefio, usando la correlacion no paramétrico de Spearman y Kendall
con resultados mayores que el nivel de significancia exigido (,05), lo cual demostr6 que no
hubo una correlacion con significancia estadistica, a pesar del alto valor obtenido del indicador
de correlacion. Esta falta de demostracion matematica la atribuyen a la cantidad pequefa de datos
(n=3) disponibles para el estudio exploratorio. Si bien, la investigacion considerd una muestra
pequeiia, pero aun asi, demostraron la tendencia existente acerca de que la CO en las IES publicas
tiene efecto sobre el desempefio de los docentes, y a pesar del cardcter exploratorio de la
investigacion, lograron realizar un primer acercamiento a la relacion existente entre CO y
desempefio docente, considerando la importancia que tiene el desempefio docente en la efectividad
de los resultados de la universidad y por tanto la necesidad de analizar como se relacionan estas
dos variables (Moreno, 2020, p. 175). A juicio del autor permitira en investigaciones futuras

establecer o no la respectiva demostracion de correlacion con datos mas grandes.

Esquinca-Moreno (2019) en su tesis doctoral en Administracion (Universidad
Autonoma de Ciudad Juarez, México): Integracion de cultura organizacional, calidad
universitaria e inteligencia competitiva en Instituciones de Educacion Superior Publicas
Estatales del Estado de Chihuahua; analiz6 y explicé la integracion de la CO, calidad
universitaria (CU) e inteligencia competitiva (IC) en las referidas universidades. Para medir la
CO uso el instrumento OCAI aplicado a una muestra de directivos, docentes y administrativos,
que mostrd una alta confiabilidad (alfa de Cronbach, 0,959), mientras que para la validez del
contenido se sometid a opinion de expertos.

La finalidad era conocer las culturas dominantes dentro de una organizacion, para poder
determinar que procesos deben accionarse dentro de ella y la efectividad del cambio de la
organizacion, encontrandose que la cultura dominate de la universidad (UACH) es la de clan

en relacion a las demas culturas analizadas (cultura adhocratica, mercado y jerdarquica). El
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resultado es que se traduce en un ambiente familiar, propiciando consolidar un compromiso
con la misma institucion; el liderazgo se clasifica como personal, ejemplar y que se ejerce una
labor de acompafiamiento; la cohesion de la organizacion se basa en la lealtad; la gestion se
realiza a través de los clanes; el éxito se logra mediante el trabajo en equipo; y contar con la
estrategia de una comunicacion amplia, y apoyo en la biisqueda de las becas que se otorgan a

los docentes, porque genera un compromiso a la universidad.

Carrillo-Punina (2019) en su tesis doctoral en Administracion (Universidad de La Plata,
Argentina): Cultura organizacional y desempefio financiero en las cooperativas de ahorro y
crédito ecuatorianas; se preguntd: ;El desempefio en las organizaciones es consecuencia de las
manifestaciones de la CO? Aplicando la metodologia de Felcman y Géngora (1995) analiz6 e
identifico las relaciones entre la CO del sector cooperativo de ahorro y crédito ecuatoriano
(cinco de ellas), con variables del desempeio financiero; para lo cual encuesté 1004 personas,
seleccionadas por muestreo al azar. Los tipos de cultura del modelo fueron: paternalista,
apatica, andmica, exigente e integrativa y las dimensiones de CO fueron: direccion, cambio,
remuneracion, planeacion, informacion, control, horizonte temporal, contenido de la tarea,
posibilidades de éxito y criterios de éxito. En la parte cualitativa del estudio se describio que
la CO del sector cooperativas es Exigente (43,49 %) e Integrativa ([36,59 %), evidenciando
ademas que el 80,08 % de las cooperativas estudiadas poseen alta orientacion hacia los
resultados

En consecuencia, la CO en el sector esta orientada a los resultados y personas: el jefe
toma decisiones con eficacia y lo comunica claramente a sus colaboradores; las
remuneraciones se otorgan segun los resultados individuales; (...); la empresa busca el
desarrollo del capital humano y, mentalidad abierta mediante el aprendizaje permanente vy,

agresivo cumplimiento de politicas. Segun el autor, en definitiva, las relaciones establecidas



29

entre tipos culturales y dimensiones culturales, se alinean con lo expresado por Sethia y Von
Glinow (1985), Felcman y Gongora (1995), Gongora, Nobile y Reija (2014) y, Gongora, Pérez

y Gelonch (2017), acerca de las tipologias de la CO que se orientan a los resultados.

Rueda (2012) en su tesis doctoral: Programa Doctoral: Integracion de las Tecnologias
de la Informacion en las Organizaciones (Universidad Politécnica de Valencia): Influencia de
la cultura organizacional, la gestion del conocimiento y el capital tecnoldgico en la produccion
cientifica. Aplicaciéon a grupos de investigacion adscritos a Universidades en Colombia
(Grupos de investigacion representados por sus directores en Bogota, Santander, Antioquia y
otros centros); establecié un modelo para analizar las referidas cuatro variables en grupos de
investigacion, contando con una muestra de 223 casos. Por la complejidad del estudio, sélo se
considera la conexion entre la CO (dimensiones: participacion, trabajo en equipo,
interdisciplinariedad, interés por la investigacion) y produccion cientifica, y el cuestionario (63
preguntas) mostr6 fiabilidad con alfa de Cronbach (encima de 0,6). El estudio fue descriptivo
y correlacional.

Los hallazgos obtenidos para ambas variables indican que al aplicarse el anélisis
factorial se obtuvo un valor mayor a 0,5 exigido en la literatura en la prueba de esfericidad de
Barlett y la medida de KMO y una varianza total explicada también mayor al 60% requerida
en la literatura. Se contrasto la hipotesis con alta significancia estadistica (p-valor <,05) entre
la cultura motivadora y profesional orientada a la formacidon doctoral con relacion a la
produccion cientifica. De acuerdo a lo anterior, el autor interpreta sus resultados que, a
mayores incentivos econdmicos y reconocimientos por sus resultados en la investigacion y

formacion de posgraduados, se incrementara la produccion cientifica.
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1.4.2. En el ambito nacional

Cueva (2021) en su tesis doctoral en Ciencias de la Educacion (Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lima, Pert): CO, desempefio docente y calidad de
servicio educativo en la Universidad Alas Peruanas (UAP), 2021; tuvo como objetivo central
establecer la relacion que existe entre tres variables: CO, desempefio docente y calidad de
servicio educativo en la UAP. Su enfoque fue cuantitativo, de tipo sustantivo o de base, con
disefio descriptivo — correlacional y método hipotético deductivo. La muestra se defini6 a
través del tipo de muestreo no probabilistico, intencionado y censal, conformandose con 25
docentes de la Facultad de Administracién y Negocios Internacionales de la UAP (de un total
de 35).

La técnica utilizada para recabar la informacion respectiva fue la encuesta y como
instrumentos se utilizo el cuestionario sobre CO (con las dimensiones: Reconocimiento del
esfuerzo como factor de éxito, comunicacioén y equidad organizacional, credibilidad de los
directivos y liderazgo en la gestion educativa; con 62 items), cuestionario sobre desempefio
docente y cuestionario sobre calidad de servicio educativo. Las conclusiones a las cuales se
arribo, son las siguientes: existe relacion significativa entre CO y desempefio docente, con una
alta significancia (p= 0,000 menor al nivel de 0,05 estadisticamente significativa) con un valor
rho Spearman = 0,8871; de forma similar existe asociacion significativa entre la CO y calidad

del servicio educativo, con una alta significancia y con un valor rho Spearman = 0,8832.

Manchego (2021) en su investigacion: La CO y la produccion de conocimientos
cientificos, en maestristas y doctorandos (en la Facultad de Ciencias Administrativas-FCA de
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, UNMSM-Afio 2020, Lima-Pera); aportd un
enfoque tedrico y metodologico basado en las competencias centrales de la problematica de la

CO y el desempeiio de los docentes, para el problema establecido de lograr la produccion de



31

conocimientos cientificos. Encuest6 a 391 posgraduados. En el contraste de hipotesis, obtuvo
una alta significancia estadistica (p-valor menor a ,05), con el pardmetro correlacion Pearson
(0.672) positivo. Los hallazgos demostraron la influencia de la CO en la produccion de
conocimientos cientificos, presentando un logro de Nivel Bueno en la formacion académica de

maestristas y doctorandos, para la produccion de tesis.

Polo (2020) en su tesis doctoral en Administracion (Universidad Nacional Federico
Villarreal-UNFV, Lima): CO y certificacion sostenible de edificios multifamiliares en el
Distrito Los Olivos, Lima; analizo si habia relacion entre la CO de los grupos de interés con
la certificacion sostenible de los edificios multifamiliares del citad distrito. Consideré una
muestra de mobiliarias que construyen edificios multifamiliares en dicho distrito,
seleccionados por muestreo probabilistico. EI Refugio S.A.C., que represent6 a las cuatro
empresas constructoras, su grupo de interés estuvo formado por 60 personas: entre accionistas
o0 propietarios, trabajadores administrativos, y operativos, proveedores de bienes y servicios de
construccion y clientes ubicadas en los edificios.

El disefio del estudio fue no experimental, transversal y correlacional. Se aplicd dos
instrumentos de evaluacion de CO: el OCAI basado en el MVC explica 4 tipos de cultura:
Clan, Adhocracia, Burocratica y de Mercado, y de otra parte Certificacién Sostenible (CCS).
Se probd una alta fiabilidad del instrumento de medicion de la CO (alfa de Cronbach 0, 961) y
la contrastacion de la hipotesis general resultd con una alta significancia (p-valor menor a ,05),
con un coeficiente Spearman positivo (0.696), probando que existe correlacion lineal directa
alta entre ambas variables. El autor indicdé que sus resultados guardan relacién con los
obtenidos por Arditi, Nayak y Atilla (2017), quienes hallaron la existencia de una relacion
significativa entre la CO y la magnitud de los retrasos en los proyectos, en empresas

constructoras de Estados Unidos e India.
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Lujéan (2020) en su tesis doctoral en Administracion (Universidad César Vallejo-UCV,
Lima): CO y desempefio laboral, en los colaboradores de las MYPES, sector mueblerias de
Chimbote, 2019; su objetivo fue determinar la relacién entre cultura organizacional y
desempeno laboral, en las MYPES del citado Sector, para lo cual utiliz6 una muestra de 220
colaboradores. Para su trabajo emple¢ tres tipos de técnicas: la encuesta, el focus groups y el
analisis documental; y como instrumentos: el cuestionario, guia del focus grupo y la guia del
analisis documental, La captura de datos incluyo a las variables CO con tres dimensiones
(orientacion a resultados, orientacion a personas y orientacion a equipos de trabajo) y
desempeiio laboral con tres competencias (productividad, compromiso y competencias). Para
el andlisis correlacional utiliz6 un cuestionario confiable (Alfa de Cronbach superior a 0,8 para
ambas variables), obteniendo que existe entre las referidas variables una relacion con alta
significancia (p-valor = ,000 menor que la significancia ,05) y un estadistico Pearson 0,442)

positivo con grado moderado pero significante.

Toledo (2015) en su investigacion: CO y su influencia en el clima organizacional en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Pertt — 2015; analiz6 la pregunta de
investigacion si la CO (con tres dimensiones: normas, valores e identificacion) influye en el
clima organizacional (con tres dimensiones: ambiente del trabajo, comunicacion interna y
satisfaccion laboral) de la referida IES. El estudio fue de tipo descriptiva, basica, aplicativa,
no experimental y de corte transversal. Utilizd la técnica de la encuesta, aplicando un
cuestionario para una muestra seleccionada al azar de 160 trabajadores administrativos
nombrados de ambos sexos. El andlisis descriptivo para la variable CO reveld: muy de acuerdo
y de acuerdo para el indicador normas 58%, valores 43% e, identificacion 38%. Para la
contrastacion de la hipdtesis, aplico la técnica Chi cuadrado para ambas variables, obteniendo
una alta significancia (p-valor menor a la significancia ,05), demostrando que ambos

constructos son de vital importancia y practica de todas las organizaciones. Segun la autora,
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los hallazgos son de importancia proporcionando las bases informativas necesarias para poder
plantear las alternativas de solucion al problema de investigacion que ha sido la razén del
trabajo. Refiri6 que la universidad precisa adecuarse a los cambios para crear nuevos

paradigmas institucionales.

1.5. Justificacion de la investigacion

Para este aspecto se toma como referencia lo establecido por Bernal (2016, pp. 138-
139) en cuanto a las razones del porqué y para qué realizar la investigacion.

Justificacion tedrica: el objetivo fue inducir un pensamiento reflexivo sobre los
aspectos académicos, en particular en la UNMSM, propiciando la consideracion de un modelo
global de CO asociado con la competitividad universitaria, para lo cual es posible la adaptacion
de modelos prevalecientes a la realidad de las IES peruanas, de modo que estos trabajos se
conviertan en aportes al conocimiento cientifico en estos temas, y por tanto un aporte a la
comprension de estos fendmenos en el pais. En este sentido, la propuesta es un punto de partida
para la comprension de la realidad sobre actitudes y comportamientos, como resultado de
hallazgos relevantes.

Teniendo en cuenta la teoria administrativa de las relaciones humanas vinculado al
estudio del comportamiento organizacional, y el modelo de Schein (2004) sobre el modelo de
la cultura organizacional y el enfoque del WEF asociado a la competitividad, se construye el
modelo reajustado que se ha propuesto, y sus resultados, configuran una fuente de
conocimiento adicional.

Se ha usado el constructo CO, tomando en cuenta dimensiones del Modelo Rhema
(Universidad Ecotec, Ecuador) aplicados en la misma universidad, que se estima adecuado al

ambiente latinoamericano, habida cuenta que, en otros escenarios como Europa, Estados
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Unidos y Asia usan modelos ya validados, resultados de investigaciones realizadas en tales
poblaciones, que tienen filosofias de comportamiento muy diferentes.

En cuanto al constructo competitividad, este estudio realiza un aporte tedrico, dado que
se incorpora dimensiones que son mas tangibles y medibles para estudio en IES, que los
parametros de efectividad o rendimiento y calidad usados en la literatura para el sector
empresarial; las cuales son: la calidad académica, produccion cientifica e internacionalizacion,
que constituyen factores que actualmente se utilizan internacionalmente en el ranking de
universidades y, que se considera relevante como componente del desempefio universitario.

Es importante resaltar que, si bien el concepto de competitividad que se ilustra en la
literatura esta més orientado hacia las naciones y empresas productivas, en este estudio ya se
propone el término competitividad universitaria, en adicion a los aportes de diferentes
especialistas, como una propuesta para que se vaya construyendo en estudios posteriores el
concepto de competitividad universitaria aplicada a los centros de estudios superiores (IES);
en este contexto, se considera un aporte tedrico al contribuir en el camino hacia la reflexion de
este constructo: competitividad universitaria. .

En este trabajo, producto del andlisis cientifico se demuestra con el enfoque
cuantitativo, una alta significancia de correlacion entre los referidos constructos y sus
dimensiones.

Segun lo expresado lineas arriba, el estudio es relevante. Se ha obtenido informacion
empirica de importancia y de utilidad para la UNMSM habida cuenta que corresponde a un
area del conocimiento con potencialidades de mayor exploracion, puesto que a la fecha los
estudios con estas variables son muy incipientes en la IES en el contexto nacional y
latinoamericano.

Investigacion aplicativa: si tienen influencias practicas, se proyecta que, con los

resultados obtenidos de la propuesta, se generen implicaciones practicas, se viabilice la
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solucion de una problemadtica de un caso real, disefiando estrategias metodoldgicas que, de ser
implementadas, contribuyan a solucionar las limitaciones y carencias que se van agravando. A
nivel del Pert, no se cuenta con investigaciones que asocien los constructos ya indicados. Se
espera que, con la propuesta planteada, propicie la profundizaciébn con trabajos
complementarios y de sus hallazgos se posibilite contar con nuevos puntos de vista y enfoques
para establecer estrategias orientadas a los cambios organizativos que se materialicen.

Es relevante anotar que la materializacion de las estrategias disefiadas y propuestas en
las Recomendaciones no representa un gasto importante; muy por el contrario, representa
esfuerzos practicos como aporte para superar las dificultades existentes en la comunidad
sanmarquina, con perspectivas de que se replique también a otras IES peruanas, dado que
reflejan limitaciones similares, con la perspectiva de aportar al mejoramiento de la realidad
nacional, replicando los aportes de instituciones como HU y la UNAM.

Justificacion metodologica: para lograr el objetivo de la investigacion se ofrece una
propuesta para procurar informacion confiable y validada, de manera que para hacerlo 1til se

recurri6 a la metodologia siguiente:

- Para la investigacion cualitativa exploratoria, el disefio es fenomenologico, se usa la
técnica como la entrevista semiestructurada para estudiar el concepto Imagen

Institucional, usando como su instrumento la guia de entrevista.

- Se usa en la investigacion cuantitativa la técnica de la encuesta con su instrumento el
cuestionario, que fue diseiiado para el levantamiento de informacién de las dimensiones

que fueron objeto de analisis cuantitativo.

- Para la validacion, se prueba la confiabilidad del instrumento con ambas variables via
el indicador Alfa de Cronbach (0,932); la validez interna a través juicio de expertos.
Para probar la validez del constructo si representa y mide los conceptos tedricos, se

aplica la prueba de andlisis factorial exploratorio (AFE). La validez de criterio fue
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contrastada con resultados de trabajos similares. Como se aprecia, el instrumento pasé
por el proceso de validacion y de acuerdo al método hipotético-deductivo, por los

resultados obtenidos la metodologia puede ser inferenciada.

- Se prueba la alta significancia estadistica del grado de asociacion de los referidos

constructos, utilizando el estadistico Spearman, dando valores positivos.

- El disefio del instrumento es reflejo de la realidad propia de una universidad nacional
que visibiliza similar problematica en otras universidades nacionales y puede servir de
gran utilidad en la metodologia de estudios similares.

Aporte epistemolégico: se han utilizado los fundamentos tedricos vinculados a los
constructos CO y competitividad con el propdsito de generar reflexion y debate académico
sobre el mayor conocimiento de las variables del estudio. De un lado, con sostenibilidad
cientifica se disefia el modelo adaptado del modelo Rhema de Ecotec, Ecuador, cuyo
instrumento fue sometido al proceso de confiabilidad interna para el constructo CO;
proponiendo ademas un nuevo conjunto de dimensiones del constructo competitividad (calidad
educativa, produccion cientifica- publicaciones y patentes- e internacionalizacion), variable
que en la literatura ha sido muy poco usada en su relacion con la CO de las IES; siendo el
proposito generar una mayor reflexion investigativa y consolidar en el futuro el concepto de
competitividad universitaria.

Uno de los poco investigadores identificados en la literatura son Kdse et al. (2019) que
al evaluar cuatro IES de Turquia las relaciones entre CO y desempefio académico aplicando el
instrumento OCALI, resaltaron que su contribucion original hecha a la literatura por dicha
investigacion es el examen del desempefio que incluyd los parametros: numero de
publicaciones y citas. De esta manera esta propuesta preliminar abre el camino para promover
estudios en esta linea de investigacion a fin de confrontar teorias, contrastar los resultados

obtenidos y/o promover epistemologia del conocimiento existente.
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1.6. Limitaciones de la investigacion

A efectos de analizar este tema, también se recurri6 a los argumentos reflexivos de
Bernal (2016, pp. 139-140).

Limitaciones de tiempo:

El desarrollo del trabajo se inici6 a principios de diciembre del afio 2019, ejecutando
una prueba piloto (con una muestra de 103 miembros, entre estudiantes y docentes), cuyos
resultados sirvieron para hacer algunos ajustes al instrumento de recoleccion de datos y
presentar el Plan de Tesis. Luego de la adecuacion sanitaria a la pandemia del Covid-19 y de
reiniciarse el funcionamiento académico en las universidades, se retom¢ el estudio aplicando
el cuestionario en forma remota durante el primer semestre académico 2020-I en la FQIQ,
UNMSM. A pesar de las limitaciones impuestas por la pandemia, se cont6 con la contribucion

de estudiantes y docentes para efectuar la encuesta.

Limitaciones de espacio:

El trabajo sélo se limit6 a la unidad de andlisis de la FQIQ (con 1 100 personas como
poblacion) con sede en la Ciudad Universitaria, UNMSM, Lima, Pera. El hecho de haber
considerado una sola facultad en el estudio, tal vez constituye una restriccion, dado que se pudo
haber considerado a otras facultades ingenieriles, para que sus hallazgos fuesen maés
contundentes para su inferencia en otras instituciones de ingenieria de otras IES. Al respecto,
dada la anormalidad impuesta por la pandemia, se dificulté la comunicacion y la cooperacion
de otras facultades.

Limitacion de recursos:

Si bien no se pudo acceder a la documentacion en las bibliotecas en la Universidad de

San Marcos, se tuvo que acceder de forma continua a la informacion de articulos y papers

presentadas en el Internet y de otras fuentes académicas como son los repositorios de
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universidades de manera global, complementada con la adquisicion de libros para contar con
data mas actualizada. En la practica, estas restricciones no constituyeron trabas importantes
para el desarrollo del trabajo.

Limitaciones del alcance del estudio:

Para el trabajo se podria haber incorporado otras facultades de ingenieria para contar
con una mayor poblacion y cuya muestra fuese mas representativa; sin embargo, la pandemia
limité esta posibilidad, ademéas que tampoco es muy facil levantar informacion via
cuestionarios de otras facultades, debido a que no existe una verdadera cultura de apoyo
estadistico, para las encuestas. No obstante, se pretende que esta labor sea replicada en otras

facultades de la universidad.

1.7. Objetivos
Enfoque cuantitativo
-Objetivo General: propdsito del estudio
e Establecer de qué manera se relaciona la CO con la competitividad de la Facultad de
Quimica e Ingenieria Quimica en la UNMSM.
-Objetivos eespecificos
e Establecer de qué manera se relaciona el direccionamiento estratégico con la
competitividad de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
e Establecer de qué manera se relaciona las normas y reglamentos con la competitividad
de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
e Establecer de qué manera se relaciona el liderazgo con la competitividad de la Facultad
de Quimica e Ingenieria Quimica.
e Establecer de qué manera se relaciona la comunicacién con la competitividad de la

Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
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e Establecer de qué manera se relaciona las relaciones interpersonales con la
competitividad de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.

e Establecer de qué manera se relacionan las dimensiones de la variable cultura
organizacional con las dimensiones de la variable competitividad de la Facultad de
Quimica e Ingenieria Quimica.

Enfoque cualitativo

Objetivo General

e Entender el grado de comprension de los valores y creencias subyacentes de los

trabajadores administrativos a través de su percepcion de los Artefactos componente de

la imagen institucional en la CO de la FQIQ de la UNMSM.

1.8. Hipotesis
Enfoque cuantitativo
1.8.1. Hipdétesis General
e Existencia de relacion con significancia entre la CO con la competitividad de la Facultad
de Quimica e Ingenieria Quimica en la UNMSM.
1.8.2. Hipdtesis Especificas
e Existencia de relacion con significancia entre el direccionamiento estratégico con la
competitividad de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
e Existencia de relacion con significancia entre las normas y reglamentos con la
competitividad de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
¢ Existencia de relacion con significancia entre el liderazgo con la competitividad de la
Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
¢ Existencia de relacion con significancia entre la comunicacion con la competitividad de

la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.
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e Existencia de relacion con significancia entre las relaciones interpersonales con la
competitividad de la Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica.

¢ Existencia de relacion con significancia entre las dimensiones del constructo CO con las
dimensiones del constructo competitividad de la Facultad de Quimica e Ingenieria

Quimica.

Matriz de Consistencia (MC) (Anexo A)
La MC facilita visibilizar en forma sistematizada, coherente e integrada, el problema,

los objetivos y las hipdtesis, con sus respectivas dimensiones e indicadores.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Marco conceptual

En la formulacion de este trabajo, se revisan teorias y conceptos conectados con los
constructos en evaluacion. Adicionalmente, se revisan los antecedentes tedricos y empiricos o
estado de arte de algunos modelos mas utilizados en la literatura que relaciona la CO con el
desempeino o efectividad, cuya contribucion ha sido importante para proyectar un modelo

propuesto en esta investigacion.

2.1.1. Teorias de la Administracion y conceptos de la CO

A fin de comprender los conceptos de la CO, las actitudes y comportamiento de las
personas y la evolucion de los mismos en los tltimos afios con sus respectivas variaciones, se
dispuso de la literatura, para comprender de qué manera la CO estd influyendo en las
instituciones y de forma particular en las universidades.

Es obvio que, para comprender los diversos conceptos de la CO, se requiere comprender
también la evolucion de las teorias de la Administracion, que incorpora los conceptos del
comportamiento organizacional, habida cuenta que las personas constituyen el capital activo
en las organizaciones, por lo que sus actitudes influyen de manera relevante en el
funcionamiento organizacional, lo que amerita entender la evolucion de los citados cambios

organizacionales y su incidencia en su efectividad.

a) Teorias de la Administracion.
Teoria de la Administracion Cientifica. Los especialistas como Robbins y Coulter
(2018, pp. 32-33) senalan que Taylor (1911) es considerado como uno de los pioneros en este

campo por sus primeros estudios, descritos como el enfoque clasico, autor que enfatiza tanto
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la racionalidad como el hacer que las organizaciones y los trabajadores fuesen lo mas eficientes
posible; resaltando que dos teorias principales constituyen el enfoque clasico: la administracion

cientifica y la administracion general.

Como senialaron Robbins y Coulter (2018), esta teoria de la administracion moderna,
nace aproximadamente en 1911, afio en que Frederick Taylor publica Principios de la
administracion cientifica (Principles of Scientific Management); cuyo contenido fue
extensamente adoptado por los gerentes de todo el mundo, dado que el libro describia la teoria
de la administracion cientifica: el uso de métodos cientificos para definir: la mejor forma de
realizar un trabajo: Buscando generar un cambio en la mentalidad de los trabajadores y de los
gerentes, al definir parametros claros para mejorar la eficiencia en la produccion.

Taylor como lo menciona Robbins y Coulter (2018) asign6 a la persona correcta el
trabajo, le proporciona las herramientas y el equipo adecuados, hace que el trabajador siguiera
exactamente sus instrucciones y lo motiva con un incentivo econémico que representaba un
aumento importante en su paga diaria; revelan que Taylor pudo definir la mejor forma de hacer
las actividades, logré mejoras constantes en la productividad, basdndose en sus estudios de
vanguardia sobre el trabajo manual, en los que aplicaba principios cientificos; de esta manera
Taylor se gand el titulo de padre de la administracion cientifica. Sus ideas se difundieron por
Estados Unidos y otros paises y motivd a otros a estudiar y desarrollar métodos de

administracion cientifica. Sus seguidores mas prominentes fueron Frank y Lillian Gilbreth.

Asimismo, Robbins y Coulter (2018) agregaron que Frank Gilbreth y su esposa, Lillian,
psicologa de profesion, experimentaron con el disefio y uso de herramientas y equipo
adecuados para optimizar el rendimiento laboral, para lo cual estudiaron el trabajo para

eliminar movimientos manuales y corporales ineficientes; Frank es quizd mas conocido por
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sus experimentos en albafiileria; y al analizar cuidadosamente el trabajo de los albaiiiles, redujo
el nimero de movimientos para colocar ladrillos en muros exteriores de 18 a alrededor de 5, y
para colocarlos en muros interiores de 18 a 2; con las técnicas de Gilbreth, un albaiil producia
mas y terminaba menos cansado al final del dia. Seglin los autores, los Gilbreth inventaron un
dispositivo llamado micro crondmetro que grababa los movimientos de un trabajador y la
cantidad de tiempo invertido en cada movimiento, y fueron de los primeros investigadores en
utilizar peliculas para estudiar movimientos manuales y corporales; de esta manera se podian
identificar los movimientos inutiles que el ojo no percibia, y eliminarlos.

Si bien muchos de los aportes que idearon Taylor y los Gilbreth para mejorar la
eficiencia en la produccidon ain se utilizan en las organizaciones actuales, en las actuales
circunstancias tienen limitaciones y se requiere otras medidas para mejorar la productividad,

sin requerir solamente a las técnicas que se denominan de tipo mecanicistas.

Teoria General de la Administracion. Como lo han afirmado Robbins y Coulter (2018,
pp. 34-35) este enfoque analiza el tema de la administracion desde la perspectiva de la
organizacion como un todo y se conoce como teoria general de la administracion, que se centra
mas en lo que hacen los gerentes y en lo que constituye una buena practica de administracion,
destacando que los investigadores mas prominentes de esta teoria son Henri Fayol (con su libro:

Administracion Industrial y General) y Max Weber.

AuUn mas, Robbins y Coulter (2018) han referido que mientras Taylor se centraba en los
gerentes de primera linea y el método cientifico; en la misma época, Fayol es el primero en
identificar cinco funciones que desempefian los gerentes: planean, organizan, mandan,
coordinan y controlan; desarrollando 14 principios de la administracion; reglas fundamentales

de administracion que podian aplicarse a todas las situaciones de una organizacion y ensefiarse
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en las escuelas; la atencion de Fayol se dirige hacia las actividades de fodos los gerentes;
describe la practica de la administracion como algo diferente a la contabilidad, finanzas,
produccion, distribucidn y otras funciones tipicas de un negocio; enfatiza que la administracion

es una actividad comun para todos los negocios, gobiernos, inclusive en los hogares.

Como lo indicaron también Robbins y Coulter (2018) el socidlogo aleman Max Weber
se dedicod al estudio de las organizaciones y en sus articulos de principios del siglo XX
desarrolla una teoria de estructuras de autoridad y relaciones basadas en un tipo ideal de
organizacion a la cual denomina: burocracia,; una forma de organizacion caracterizada por la
division del trabajo, una jerarquia claramente definida, normas y reglamentos detallados y
relaciones impersonales; reconociendo que esta "burocracia ideal" en realidad no existia, sino
que pretendia que fuera la base para teorizar sobre como se podria realizar un trabajo en grupos
grandes; sin embargo, su teoria se volvio el disefio estructural de muchas organizaciones
grandes actuales.

Robbins y Coulter (2018) ratificaron que es cierto que muchas de las ideas y practicas
actuales sobre administracién pueden atribuirse directamente a las contribuciones de la teoria
general de la administracion, incluyendo sus 14 principios, que han evolucionado en la practica
actual de la gestion empresarial; sin embargo, su enfoque que busca la productividad por la
division del trabajo cae en practicas mecanicistas, que no tiene como centro a las personas.

Teoria Ciencia de la Administracion. Como lo han expuesto Robbins y Coulter (2018,
pp. 37-38) este es un enfoque cuantitativo, que consiste en la aplicacion de la estadistica, de
modelos de optimizacion y de informacidn, de simulacion por computadora y de otras técnicas
cuantitativas a actividades de administracion, con el proposito de mejorar la toma de
decisiones, que evoluciond de soluciones matematicas y estadisticas desarrolladas para

problemas militares durante la Segunda Guerra Mundial, por cuanto, muchas de las técnicas
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utilizadas para problemas militares se aplicaron a los negocios; entre estos se tiene la
programacion lineal que es una técnica que utilizan los gerentes para mejorar las decisiones de
asignacion de recursos; asimismo, los autores destacaron que el andlisis de la programacion de
la ruta critica ayuda a los gerentes a determinar los niveles 6ptimos de inventario; y otra area
en donde el término clienfe involucra a cualquiera que se relaciones con los productos o
servicios de la empresa, ya sea de manera interna o externa, y donde se utilizan técnicas
cuantitativas para su andlisis, se conoce como administracion de la calidad total (ACT) que es
una filosofia de administracion comprometida con la mejora continua para responder a las

necesidades y expectativas del cliente.

Teoria Comportamiento Organizacional. Conforme evolucionaba las ciencias de la
Psicologia, Ciencias Sociales, la Antropologia y otras, como lo sefialaron Robbins y Coulter
(2018, pp. 35-37) algunos estudiosos de principios del siglo XX reconocieron la importancia
de la gente para el éxito de una organizacion (aun cuando la mayoria creian que la persona era
el activo mds importante de la organizacion y debia manejarse como tal), sobresaliendo en e/
enfoque conductual o del comportamiento organizacional: Robert Owen, Hugo Munsterberg,
Mary Parker Follett, y Chester Barnard; quienes con sus contribuciones que fueron diversas
y distintas, sentaron las bases para practicas de administracion tales como procedimientos de
seleccion de empleados, programas de motivacion y equipos de trabajo.

Los estudios de Hawthorne llevados a cabo en Western Electric Company Works, en
Cicero, Illinois, quizd fue la contribucion més importante al campo del comportamiento
organizacional, siendo Elton Mayo (1927) citado por Robbins y Coulter (2018), el investigador
en dicho estudio, arribando a conclusiones que originaron un nuevo énfasis en el factor del
comportamiento humano en la administracion de las organizaciones; las cuales destacaron que

el comportamiento y las actitudes de las personas estdn muy vinculados, que los factores
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grupales afectan de manera significativa el comportamiento individual, que los estandares
grupales establecen la productividad individual de cada operario, y que el dinero es menos
determinante en la productividad, comparado con los estandares y actitudes grupales y la

seguridad.

Desde el punto de vista de Robbins y Coulter (2018) la funcion de los gerentes es lograr
que las cosas se hagan, trabajando con personas; lo que ha derivado qué algunos investigadores
han elegido analizar la administracion enfocandose en la persona de una organizacion, cuyo
campo de estudio que investiga las acciones (comportamiento) de las personas en el trabajo se
le conoce como comportamiento organizacional; resaltando que en efecto, mucho de lo que
hacen los gerentes hoy en dia cuando manejan personas (motivar, ordenar, dar confianza,
trabajar con un equipo, manejo de conflictos, etcétera), ha surgido de la investigacion del
comportamiento organizacional.

Teniendo en cuenta el desarrollo de las ciencias vinculadas al comportamiento de las
personas, la practica y los resultados de las investigaciones empiricas han demostrado que el
enfoque conductual ha adecuado con énfasis la forma en que se manejan las organizaciones en
el contexto actual; los esfuerzos realizados hasta la fecha han servido corno base de las actuales
teorias de motivacion, liderazgo, comportamiento grupal y desarrollo, y de muchos otros
enfoques conductuales. En este trabajo, esta teoria es la base para el entendimiento de la cultura
organizacional (CO), como plataforma mas avanzada para el entendimiento de las actitudes y
comportamiento de las personas en las organizaciones, habiendo dado lugar a diferente modelo

para estudiar la CO, como es el caso de los estudios de Schein.

Enfoque contempordaneo: Teoria de Sistemas y Enfoque de Contingencias. Al

respecto, Robbins y Coulter (2018, p. 39-40) han sefialado que este enfoque se centra en el
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analisis de lo que ocurre en el entorno que estaba fuera de los limites de la organizacion
(estudios a inicios de la década de 1960, dando lugar a dos perspectivas contemporaneas de
administracion que forman parte de este enfoque, en contraposicion de la mayoria de los
primeros enfoques de la administracion que se centran en las preocupaciones de los gerentes
al interior de. la organizacion.

Teoria de Sistemas. Esta perspectiva, segun Robbins y Coulter (2018, p. 39) se origind
en las ciencias fisicas, recién su aplicacion a los esfuerzos humanos organizados se inicia por
la vision de Chester Barnard (inicios de 1938) escribe por primera vez en su libro, Las
Junciones del ejecutivo (The Functions of an Executive), que una organizacién funciona como
un sistema cooperativo, activando a que otros investigadores en administracion en la década
de 1960, comenzaron a analizar con maés detenimiento la teoria de sistemas y como se
relacionaba con las organizaciones.

Los citados autores afiaden que un sistema es un conjunto de partes interrelacionadas e
interdependientes dispuestas de tal forma que se produce un todo unificado; adicionado que si
bien los dos tipos basicos de sistemas son cerrados y abiertos; los sistemas cerrados no reciben
influencia de su entorno ni interactiian con ¢él; muy por el contrario, los sistemas abiertos se
ven influenciados por su entorno e interactian con ¢él; lo que ha servido de base para analizar
una organizacion desde la perspectiva de sistemas abiertos (una organizacioén toma elementos-
recursos- de su entorno y los transforma o procesa como productos que se distribuyen
nuevamente en el entorno); la organizacion esta "abierta" al entorno e interactua con él.
Explican que los investigadores visualizan una organizacion como si estuviera formada por:
factores interdependientes que incluyen individuos, grupos, actitudes, motivos, estructura

formal, interacciones, objetivos, estatus y autoridad.
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Refiriendo a Robbins y Coulter (2018) sobre la pregunta ;De qué manera el enfoque
sistémico contribuye a nuestra comprension de la administracion? se puede indicar que lo que
significa, es que los gerentes coordinan actividades laborales en las diferentes partes de la
empresa y se aseguran de que todas estas partes funcionen de manera conjunta para que los
fines de la empresa puedan lograrse; al respecto, seglin el enfoque sistémico las decisiones y
acciones de un area de la organizacion afectaran a otras areas, vale decir, reconoce que, no
importa qué tan eficiente pueda ser el departamento de produccion, si el departamento de
marketing no se anticipa a los cambios en los gustos del cliente y trabaja con el departamento
de desarrollo de productos para producir lo que los clientes desean, el desempefio global de la

organizacion sentird las consecuencias.

Enfoque de Contingencias. Sobre esta topico, Robbins y Coulter (2018, p. 40) han
reflexionado que el enfoque de contingencias (enfoque de situaciones o situacional) plantea
que las organizaciones no son iguales, enfrentan situaciones diferentes (contingencias) y
requieren distintas maneras de direccion, lo que marca una distincion de los enfoques iniciales,
dado que los estudiosos de la administraciéon presentaron las primeras teorias de la
administracion como que eran aplicables de manera universal; sin embargo, estudios
posteriores encontraron excepciones a muchos de tales principios; poniendo como ejemplo,
que la division del trabajo es importante y se utiliza mucho, pero las tareas pueden volverse
demasiado especializadas; la burocracia es deseable en muchas situaciones, pero en otras
circunstancias, otros disefios estructurales son mas efectivos. Los referidos especialistas
refieren que la administracién no se basa (y no puede hacerlo) en principios simplistas que
puedan aplicarse en todas las situaciones, por cuanto las situaciones cambiantes y distintas

requieren que los gerentes utilicen enfoques y técnicas diferentes.
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Los referidos investigadores, agregaron que este enfoque es intuitivamente logico
debido a que las organizaciones, incluyendo a las unidades de la misma organizacion, son
diferentes en términos de tamafio, objetivos, actividades laborales, etcétera; por lo que anotan
que seria sorprendente encontrar reglas de administracion que fueran aplicables de manera
universal y que funcionaran en todas las situaciones. Afiaden, ademas que los estudiosos en
administracion siguen trabajando para identificar estas variables situacionales; aun cuando se
resaltan muy comUnmente cuatro variables generales de contingencia (Tamafio de la
organizacion, tecnologia para tareas rutinarias, incertidumbre ambiental, diferencias
individuales) de una lista larga, ésta presenta a aquellas que se utilizan mas cominmente y le
da una idea de lo que se desea transmitir con el término variable de contingencia. Coincidiendo
con los citados autores, lo importante es rescatar que el valor principal del enfoque de

contingencias es que enfatiza que no hay reglas simplistas o universales que los gerentes deban

seguir.

b) Comportamiento organizacional (COR).
Actitudes y comportamiento de las personas

Robbins y Judge (2017, pp. 75-76) refirieron que las actitudes son enunciados de
evaluacion (favorable o desfavorable) de los objetos, personas o eventos, reflejando como se
siente la persona respecto de algo; cuando alguien expresa “me gusta mi trabajo”, expresa su
actitud hacia el trabajo. Agregan los autores que, las actitudes son complejas; si se pregunta a
las personas sobre su actitud hacia la religion, hacia la torre Eiffel o hacia la compaiiia para la
cual laboran, tal vez se obtenga una respuesta sencilla, pero es posible que las razones que
subyacen a la respuesta sean complejas; conciben que las actitudes tienen tres componentes,
como lo consideran diversos especialistas —cognicion, afecto y comportamiento— es ventajoso

para comprender su complejidad y la conexion potencial entre ellas y el comportamiento.
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Segtin los citados autores: 1) la cognicion tiene que ver con el segmento de opinidon o
creencia de como son las cosas, cuando por ejemplo alguien afirma “Mi salario es bajo” que es
una descripcion; 2) el componente afectivo de una actitud es el segmento emocional o
sentimental de una actitud; al respecto, el afecto es el segmento emocional o sentimental de
una actitud, y se refleja en el enunciado: “Estoy enojado por lo poco que me pagan”, debiendo
resaltarse que el afecto conduce a eventos del comportamiento. 3) el componente del
comportamiento de una actitud es la intencion de comportarse de cierto modo hacia alguien o
algo, continuando con el ejemplo: “Voy a buscar otro empleo donde me paguen mejor”. Como
lo sefialan estos especialistas, en las organizaciones, las actitudes son importantes debido a su
componente de comportamiento, por lo que es importante tener en mente que estos

componentes se relacionan estrechamente, tal como se visualiza en la Figura 3.

Figura 3

Los componentes de una actitud

Cognitivo =evaluacion

Mi supervisor dio un ascenso a un colega mio
que lo merecia menos que yo. Mi supervisor es
njusto

Actitud
negativa hacia
su supervisor

Afectivo =sentimiento
Mi supervisor me disgusta.......

De comportamiento =accion
Estoy buscando otro trabajo; me quejaria de mi
supervisor con quien me escuchara

La cognicion, el afecto y el comportamiento se

relacionan estrechamente

Nota: Robbins y Judge (2017, p. 75)
La referida Figura 3 grafica la forma en que se relacionan los tres componentes de una
actitud; en el ejemplo, un trabajador no logré un ascenso que pensaba merecer, sino otro

compafero de trabajo; la actitud del trabajador hacia su supervisor se ilustra como sigue:
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cognicion (el trabajador pensaba que merecia el ascenso), afecto (el trabajador esta muy

disgustado con su supervisor) y comportamiento (el trabajador busca otro trabajo).

JEl comportamiento siempre concuerda con las actitudes? Las actitudes impactan en
el comportamiento, es lo que han sefialado Robbins y Judge (2017, p. 76), indicando que los
primeros estudios asumian que existia una conexion de causalidad entre los citados factores;
en otras palabras, que las actitudes que las personas poseian determinaban lo que realizaban;
asimismo, que el sentido comun sugiere que hay una relacion. Al respecto, los autores indicaron
que los estudios concuerdan que los individuos buscan que haya consistencia entre sus actitudes
y su comportamiento; en otras palabras, quiere decir que los individuos propician realinear las
actitudes divergentes y alinearlas con su comportamiento, para que tengan apariencia de
racionales y consistentes. Consideraron que en caso surge una inconsistencia, también surgen
fuerzas que empiezan a volver a la persona a un estado de equilibrio en el que las actitudes y
el comportamiento de nuevo son consistentes. Esto se lleva a cabo al modificar cualquiera de
los dos, las actitudes o el comportamiento, o con el desarrollo de una racionalizacion para la

discrepancia.

Satisfaccion laboral

Los gerentes estdn muy interesados en aumentar la satisfaccion laboral de sus
trabajadores bajo su mando, debiendo mejorar la naturaleza de las labores que ejecutan, tal es
asi, que una de las funciones del gerente es propiciar las condiciones adecuadas de satisfaccion
laboral; tal es lo que mencionan Griffin et al. (2017), afiadiendo que es una de las actitudes mas
relevantes en las empresas, puesto que satisfaccion laboral es condicion que refleja nuestras
actitudes y sentimientos hacia nuestro trabajo, también impactan en ella la personalidad, los

valores, otras actitudes y el mismo trabajo; la naturaleza del trabajo incide con mayor fuerza
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en la satisfaccion laboral. En efecto, si una persona no estd contenta con su trabajo que
desarrolla, es dificil que mejore. Los especialistas aluden que los desafios, la autonomia, la
variedad y el alcance de las labores aumentan la satisfaccion laboral. Como resaltan los autores,
los trabajadores satisfechos son mas productivos, lo que es beneficioso para la organizacién
por cuanto su satisfaccion influye de manera positiva en las actitudes y comportamientos de
las demés personas.

A juicio de Robbins y Judge (2017) con el proposito en fortalecer la efectividad
organizacional, el estudio del COR: “Esta orientado a entender la influencia que involucra tres
parametros relevantes: las personas, el grupo y estructura, y sus actitudes al interior de las
instituciones” (p.10); de otra parte, para Griffin et al. (2017) el COR: “Es el estudio del
comportamiento de las personas, y el campo del COR pretende entender el comportamiento de
la persona en el contexto institucional, a la institucion en si misma y la interfaz entre la persona
y la institucion” (p.4); como lo muestran en la Figura 4, dichas areas se configuran intimamente
conectadas. Ademads, aunque es posible enfocarse en una sola de ellas a la vez, es ineludible

entender las tres para la comprension cabal del COR.

Desde otro angulo, Chiavenato (2017) también considera que el COR: “Esta
vinculado al estudio de las personas y los grupos, que actiian en forma dinamica en las
organizaciones, ejerciendo influencia en ella y recibiendo también su influencia, de las

personas que laboran en las organizaciones e interactian con ellas” (pp. 4-6).
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Figura 4

Modelo de interrelaciones del COR

Entormno o ambiente

Comporl:arniento humano en contextos

organizacionales -
-

Interfaz individuo-organizacion

Organizacion

Entormno o ambiente

Nota: Griffin et al. (2017, p. 5)

Tales especialistas, adicionaron que hay desafios para comprender el comportamiento
organizacional, que se puede observar en forma parcial, puesto que tiene partes superficiales
visibles, como aspectos mas profundos no observables a simple vista, como se visualiza en la
Figura 5. El proposito del comportamiento organizacional es contribuir que las personas y
organizaciones se entiendan cada vez mejor; afiadiendo ademas que se conceptualiza como la
comprension, el pronostico y la administracion del comportamiento humano en las

organizaciones.

Diversos especialistas resaltan que las organizaciones tienen personalidades, como las
personas, pudiendo adoptar variados matices: ser rigidas o flexibles, poco amistosas o
fraternales, innovadoras o conservadoras. Entonces cuando una organizacion adquiere
permanencia institucional en el tiempo, los modos de comportamiento de sus miembros se
reflejan evidentes en si mismos; lo que es la esencia de lo que hace la CO; entender qué es lo
que constituye la cultura de una organizacién y como se crea, sostiene y aprende.

En dicho contexto, se puede entender que en las organizaciones son las personas que le
reflejan una personalidad, de alli lo importante, la buena gestién del personal, impulsando

cambios para el logro de su identificacion y consolidando su lealtad con la organizacién, se
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prevé como la senda Optima en el que el comportamiento de sus miembros como equipo,

vigoricen un aporte efectivo en el proceso de la administracion organizacional.

Figura 5

Parametros visibles e invisibles del COR

Aspectos
visibles

Estrategias
Objetivos
Politicas y procedimientos
Estructura de la organizacion
Autoridad formal

Cadena de mando

Nota: Chiavenato (2017, p. 5)

¢) Cambio y desarrollo organizacional (DO).

Los investigadores mencionan que, en un contexto de intensa competencia mundial, la
dindmica de la convergencia de fuerzas en el entorno gravita en el logro de mayor
competitividad, de manera particular en las IES, que por su naturaleza de organizaciones que
brindan servicios sobre la base del conocimiento, se encuentran inmersas en importantes

transformaciones estructurales.

Desde la posicion de Koontz et al. (2012), el desarrollo organizacional (DO): “Es una

herramienta con elementos integradores, orientado a mejorar la efectividad de las empresas.
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Esté disefiado para resolver problemas que restringen la eficiencia operativa a todos los niveles,
tales como la falta de cooperacion, la descentralizacion excesiva y la mala comunicacion...”
(p-360). Aun cuando hay diversidad de uso en las técnicas, el proceso a menudo incluye las
actividades que se muestran en la Figura 6. Aun cuando las referidas tres etapas completan el
ciclo de desarrollo, el esfuerzo no termina alli, sino que el mismo se convierte en un esfuerzo
continuo, planeado, sistémico y enfocado en el cambio, que se traduce en hacer a la empresa

mas efectiva.

Figura 6

Modelo del proceso de desarrollo organizacional

Desarrollo de

Y

la estrategia de
cambio
\
Identificacion Diagnastico de . o\ :
1 ., » Realimentacion Intervenciones
de problemas la organizacion
A
Medicion y

evaluacion

Nota: Koontz et al. (2012, p. 389)

Como sefialaron Koontz et al. (2012) la organizacidon que aprende de manera general
se asocia a conceptos como compartir la vision empresarial, autoexamen de los supuestos y las
practicas predominantes, consideracion de estructuras organizativas radicalmente nuevas,
creacion de equipos que aprenden y establecimiento de conexiones con las personas externas a
la organizacidn para generar nuevas ideas y perspectivas. Tomando como referencia a David
Garvin, resaltan que una organizacion que aprende es aquella con habilidades para generar,

obtener y trasladar conocimientos y cambiar su comportamiento para revelar adicionales
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saberes y percepciones. En otras palabras, resalta Koontz et al. (2012), una organizacion que
aprende se dedica a la solucion sistémica de problemas, a experimentar y buscar nuevos
conocimientos en forma permanente; ademas se propicia la paciencia a la derrota porque existe
la posibilidad que la experimentacion no tenga éxito: el objetivo es, obviamente, aprender de
fracasos anteriores; el aprendizaje no debe estar circunscrito a la propia experiencia, ya que es

posible aprender mucho de los demads, dentro y fuera de la empresa.

Estos investigadores (Koontz et al, 2012) han incidido que aprender de otras empresas
a menudo se logra mediante puntos de referencia (benchmarking), lo que implica la busqueda
de las mejores practicas, no sélo dentro de la misma actividad industrial, sino también en otras.
Enfatizan, que lo que se aprende debe compartirse, por ejemplo, con reportes, recorridos a las
unidades operativas y programas de educacion y capacitacion, debiendo alentarse a los
individuos o equipos a compartir su conocimiento especializado y difundirlo por toda la
organizacion. Sugieren que adquirir conocimientos no es suficiente, puesto que estos deberian
materializarse; a menos que el comportamiento se modifique, no se lograria ganancias con los
trabajos de generar una institucion que aprende, es necesario que el progreso y la mejoria sean
objeto de medicion mediante cuestionarios, encuestas, entrevistas y observacion del

comportamiento.

Desde otra perspectiva, Chiavenato (2017, p. 343) considerd que el manejo del cambio
empresarial no se culmina sin el DO, fenémeno que incluye un conjunto de acciones de cambio
planeado, cuyo fin es mejorar la eficacia de la organizacion y el bienestar de sus empleados.
Para el investigador, el punto principal del DO se orienta en modificar a los individuo y la

naturaleza y la calidad de sus conexiones laborales; su intensidad recae en la modificacion de
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la cultura de la institucion; vale decir, DO es una modificacion institucional proyectado. Para

su mejor comprension, Chiavenato proporciona algunos conceptos de DO:

- Eslautilizacién de las disciplinas de la conducta proyectado en el horizonte de tiempo
con la perspectiva de fortalecer la capacidad de una organizacidén para enfrentar a la

modificacion en perspectiva como mayor capacidad para resolver sus limitaciones.

- Es una metodologia que busca la modificacion interpersonal, grupal e intergrupal al
interior de la institucion; resaltando que dicha modificacion es integral y en un

horizonte en el tiempo, obviamente es funcion a la orientacion de un agente de cambio.

- Esun esfuerzo en el horizonte orientado a fortalecer la eficacia personal e interpersonal

en una organizacion y que otorga importancia al trabajo en equipo.

Complementando lo anterior, Robbins y Judge (2017, pp. 611-612) opinaron que se
cuenta con varios enfoques para administrar el cambio organizacional, resaltando el modelo
clasico de Kurt Lewin. Los autores indican que Lewin argumentaba que para que un cambio
en las empresas tenga éxito, debe atravesar tres etapas: descongelar el statu quo, el movimiento
hacia el estado final deseado, y el recongelamiento del nuevo cambio para hacerlo permanente
(Véase la Figura 7). Senalaban ademas que el statu quo es un estado de equilibrio y para
alterarlo (es decir, para superar las presiones tanto de la resistencia individual como de la
conformidad grupal), es necesario que el descongelamiento ocurra en una de tres formas; las
fuerzas impulsoras, que orientan el comportamiento para que se distancie del statu quo, pueden
aumentarse; las fuerzas limitativas, que traban el movimiento desde el punto de equilibrio,
pueden reducirse; y una tercera alternativa consiste en combinar los dos primeros métodos.
Resaltaron, por ejemplo, que las empresas que tuvieron éxito en el pasado suelen enfrentarse a

fuerzas restrictivas porque la gente cuestiona la necesidad de cambiar; y de manera similar, las
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investigaciones demuestran que las empresas con culturas fuertes sobresalen en el cambio

incremental, pero son superadas por las fuerzas restrictivas contra el cambio radical.

En resumen, Robbins y Judge (2017) han revelado que las etapas establecidas en el
referido modelo de Lewin pueden interpretarse como sigue: “a) descongelamiento: cambiar
para superar las presiones de la resistencia individual y de la conformidad grupal, b)
movimiento; proceso del cambio que transforma la organizacion del status quo al estado final
que se pretende y, ¢) congelamiento: estabilizar la intervencion para el cambio al balancear las

fuerzas que lo impulsan y restringen” (pp. 611-612).

Figura 7

Modelo de tres etapas de Kurt Lewin

A4
\ 4

Movimiento

Descongelamiento Recongelamiento

Nota: Robbins y Judge (2017, p. 611)

d) Enfoques de conceptualizacion de la CO.

¢ Cudl es el concepto de cultura? Sus alcances

El término “Cultura” en la evolucion de la humanidad ha tenido diversas variaciones;
asociado a nociones muchas veces discrepantes, habiendo sido abordado desde diversas
perspectivas. Las discusiones que se han generado en torno a dicho concepto intentan dilucidar
sus significados e importantes consecuencias epistemoldgicas y metodoldgicas sino también

relevantes implicancias éticas y politicas.

Vargas (2007) y Molano (2007) permiten colegir algunos conceptos de cultura, como

sigue:
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- En la Grecia de Pericles la palabra griega paideia usada para significar la
"crianza de los nifios", tiene una estrecha relacion con el concepto de cultura, entendiéndose
como el cuidado o "cultivo" que se debe tener por los nifios en la adquisicion de
conocimientos, habitos, costumbres, sentimientos, emociones, relaciones sociales y
afectivas, gusto por las ciencias y las artes, etc. Las sociedades esclavistas tenian un
concepto elitista de cultura, como, por ejemplo, el conocimiento filos6fico de los griegos.
El término cultura apareci6 en la Roma antigua como la traduccion de la palabra griega
paideia.

- Edward Tylor (1975), antropélogo inglés, en su obra Primitive Culture, escrita
en 1871, conceptualiza la cultura como "todo complejo que incluye el conocimiento, las
creencias, el arte, la moral, el derecho, la costumbre y cualquier otra capacidad y habito
adquirido por el hombre en cuanto que es miembro de la sociedad". Asi, ya en pleno siglo
XX, la cultura son ya modos y estilos de vida que implican el disfrute de excedentes de los
satisfactores espirituales. En la investigacion socioldgica, el concepto de cultura es
ampliamente usado como la "totalidad de lo que aprenden los individuos en tanto miembros
de la sociedad; es una forma de vida, un modo de pensar, de actuar y de sentir."

- Dentro de la sociologia, la ciencia que se dedica al estudio de la estructura y
funcionamiento de la sociedad humana, hay una rama denominada la sociologia cultural.
Una de las definiciones utilizadas en este ambito es la siguiente: la cultura consiste en “las
ideas y los autoconceptos de un grupo o sociedad (por ejemplo, artefactos, actitudes,
creencias, costumbres, normas, simbolos y valores) en un lugar y un tiempo determinado,
pasando de una generacion a la siguiente”.

- La definicion dada por el diccionario de Merriam-Webster es la preferida de

ciertos investigadores, tales como el genetista italiano Luca Cavalli-Sforza (1922): cultura
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es “el patron integrado de conocimientos, creencias y comportamientos humanos que
dependen de la capacidad de aprendizaje y transmision a generaciones posteriores”.

- Hace unos aflos surgio una concepcion distinta de cultura: algunos consideran
la cultura no como un conjunto de comportamientos, sino como los mecanismos
que controlan estos comportamientos. Asi como el material genético controla la forma de
un organismo, la cultura controla el comportamiento del individuo. Esta es la que se llama
la concepcidn “ideacional” de cultura. Este enfoque permite estudiar la evolucion cultural
de manera andloga a la evolucion bioldgica; de esto volveremos a hablar mas adelante.

- Para la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (Unesco), Cultura: es el conjunto de los rasgos distintivos, espirituales, materiales
y afectivos que caracterizan una sociedad o grupo social. Ella engloba, ademas de las artes
y las letras, los modos de vida, los derechos fundamentales del ser humano, los sistemas de

valores, creencias y tradiciones.

Por lo expuesto de lo mas saltante, coincidimos con muchos investigadores, la cultura
es un concepto que todo el mundo lo utiliza, pero ha resultado dificil conceptuarlo o definirlo
de una manera satisfactoria. Como lo ha resaltado Molano (2007, p.72), a pesar que existen
diversas definiciones, en general, todas coinciden en que cultura es lo que le da vida al ser
humano: sus tradiciones, costumbres, fiestas, conocimiento, creencias, moral; resaltando que
se podria decir que la cultura tiene varias dimensiones y funciones sociales, que generan: a) un
modo de vivir; b) cohesion social; ¢) creacion de riqueza y empleo; y d) equilibrio territorial :
“La cultura es algo vivo, compuesta tanto por elementos heredados del pasado como por
influencias exteriores adoptadas y novedades inventadas localmente. La cultura tiene
funciones sociales; una de ellas es proporcionar una estimacion de si mismo, condicion

indispensable para cualquier desarrollo, sea este personal o colectivo”
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Considerando que la cultura es un atributo que caracteriza a la especie humana, dada
su vinculacion con las actividades que se realiza en las diversas organizaciones, surge la
importancia de conceptualizar el término “cultura” puesto que permite establecer el nexo que

se visibiliza cuando se trate el concepto de CO.

Conceptualizando la CO y sus alcances

Algunos especialistas, como Pettigrew (1979, 574), Ouchi (1982, 49), Morgan (1990,
118), Leal Millan (1991, 19) y Llopis (1992, 367), (como citados por Fernandez, 2012),
conceptualizan que la CO y sus funciones consisten en un sistema o conjunto de realidades
compartidas, compuesta por significados, valores, simbolos, rituales que son compartidos y
aceptados por los integrantes de la organizacidn; caracteriza ademas el conjunto de maneras
tradicionales y habituales de pensar, sentir, decidir y reaccionar ante desafios del entorno;

interpretada asimismo como un vinculo emocional que los cohesiona.

Tomando en cuenta la dindmica de las organizaciones, diferentes investigadores han
tratado de establecer los componentes que se engloban en el concepto: cultura de la
organizacion; pero dada su complejidad y la variedad de las posiciones tedricas, Fernandez
(2012) las resume considerando tres posiciones que estima son bien diferenciadas (Ver Tabla
7):

% aquellos que se limitan a la enumeracion y descripcion de la variedad de estos
componentes (valores, normas, ritos, mitos, héroes, etc.);
% aquellos que debido a la perspectiva desde la que tratan el tema, evitan esta complejidad

reduciendo el concepto de la cultura organizacional a alguno de sus componentes, por

ejemplo: los valores, las presunciones, entre otros aspectos; y
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¢ aquellas posiciones que tratan no solamente de recoger la variedad de componentes y

su complejidad, sino que también intentar una clasificacion y articulacion de los

mismos.
Tabla 7

Niveles y elementos de la cultura

NIVELES DE LA CULTURA ELEMENTOS
- Artefactos
terial
OBSERVABLE SIGNIFICANTES I;;rrenreltz lelil listicas
O FORMAS CONSCIENTE (Lnet
- Personajes
- Ritos
NO Valores
SIGNIFICADO O NO
BSERVABLE 10
OBSERV CONTENIDO CONSCIENTE Presuncion

Nota: Gomez Cabrantes (p. 149). Adaptado por Fernandez (2012, p. 22)

Asimismo, otros investigadores como Hofstede (1999); Clark (1999); Harvey et al.

(2002; Rodriguez y Paez (2009); Tomas y Rodriguez (2009), entre otros, (como citados en

Rueda, 2012, p. 265), con el objeto de establecer enfoques sobre la CO, arribaron a las

siguientes conclusiones:

La CO es la personalidad conjunta de los miembros de la organizacion, por la cual se rigen
y asumen valores, comportamientos y practicas que dan identidad y la hacen diferente de
las demas.

La cultura de las IES resultado de la revision tedrica es concluyente en el comportamiento
y las practicas de los docentes y los resultados obtenidos en la investigacion.

La cultura estd sujeto a efectos por parametros interno, por ejemplo: la estructura, la
direccion y la administracion; y parametros externos, por ejemplo, los cambios continuos

en el entorno generados por el ascenso de las TIC, la competitividad, la globalizacion, entre
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otros; que influyen al interior de las organizaciones y por lo tanto deben estar preparadas

para realizar ajustes en los valores, comportamiento y practicas.

La cultura de una organizacion también influye en su efectividad, es lo que resaltaron
Koontz et al. (2012, p. 291), asi como en la forma en que se desenvuelven las cuatro funciones
del proceso administrativo; adicionan que el hecho de reconocer la importancia de la CO no es
reciente, a pesar que algunos “gurtes de la administracion” argumentan que asi es, por cuanto
refieren que hace més de 2 000 afios, en 431 a.C., en la antigua Grecia, Pericles instaba con
elocuencia a los atenienses, entonces en guerra contra los espartanos, a identificarse con valores
como los vinculados a la democracia: formalidad en la comunicacion, importancia de la
dignidad individual y promocién basada en el desempefio. Manifiestan que Pericles
comprendid que los valores subyacentes podrian significar la victoria o la derrota, y esos
valores no son tan diferentes a los que propugnan muchas compaiiias en la actualidad (Koontz

etal., 2012).

Mas que argumentar que cada institucion tiene una cultura, Franklin y Krieger (2011,
p. 362) opinaron que hace falta reconocer que cada institucion es una cultura, como lo sefialan,
de hecho, todos sus componentes (materiales y simbolico), incluyendo el humano (cuya
principal caracteristica cultural es la capacidad de comunicarse e interactuar), integran la CO,
que en nada difiere de la organizacion misma y desde esta perspectiva, la organizacion puede
definirse como un sistema sociocultural.

Desde otra perspectiva, Franklin y Krieger (2011, p. 362) manifestaron que la CO se ha
convertido en un tema de tanta actualidad como la estructura, la estrategia y el control; sibien

no existe una definicion estdndar del concepto, anotan que la mayor parte de los autores
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especializados quizd estarian de acuerdo en que las siguientes son las caracteristicas

primordiales de la CO:
- Es holistica: en decir, el todo equivale mas que la suma de sus partes.
- Esté historicamente determinada: es reflejo de la historia de la organizacion.
- Puede conceptualizarse antropologicamente como un sistema de simbolos y rituales.

- Se construye socialmente via la interaccion; aclarando, la crea y la conserva el grupo

de personas que constituyen la organizacion.

- La crean y recrean normas formales e informales que rigen la compania, los estilos de

autoridad y liderazgo.
- Es intangible (soft), pero visualiza la diferencia entre diversas organizaciones.

- Esdificil de cambiar, puesto que se encuentra interiorizada en la gente, grupos, equipos
y directivos que conforman la compafiia, mismos que no estan dispuestos a modificarla

si no encuentran un buen motivo para ello.

Distinciones entre CO y cultura nacional. En este topico Franklin y Krieger (2011, p.
362) examinaron el rol que desempefian en cada caso; no obstante, consideran que hay una
gran influencia de la cultura nacional sobre la cultura de las organizaciones que se desempefian
en ese contexto, aunque sean de naturaleza diferente, puesto que la cultura local de un pais
imprime ciertos rasgos similares en las organizaciones que operan en €1, empresas de todo tipo;
al respecto, como ejemplo se tiene el caso de Argentina, donde las citadas instituciones valoran
la estabilidad en el empleo, la posibilidad de ascenso, de aprendizaje y las viabilidades de
mejora salarial. Resaltaron la complejidad de esta relacion entre tipo de empresas, puesto que
la percepcion existente respecto a las cualidades de la organizacion difiere, dejando entrever
que las organizaciones publicas tienen caracteristicas culturales que reflejan una menor

orientacion a resultados que las empresas privadas.
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En un esfuerzo para mejor el entendimiento del término cultura, Franklin y Krieger

(2011, p.363) sefialaron que, desde el punto de vista organizacional, dicho término ostenta

muchos significados y connotaciones; no obstante, anotan algunas de sus acepciones mas

frecuentes, invocando a investigadores tal como sigue:

Los comportamientos observados de forma regular en la relacion entre personas, como

por ejemplo el lenguaje empleado y los rituales referidos a la deferencia y la conducta.
Las normas que se suceden en los individuos agrupados en el trabajo.
Los valores dominantes aceptados por una organizacion.

La filosofia que orienta la politica de una organizacion en relacion a sus trabajadores

y/o clientes.

Las reglas de juego para progresar en la empresa; los “hilos” que un recién incorporado

tiene que aprender a manejarlo para ser reconocido como miembro.

El contexto o clima que se define en una organizacion por la distribucion fisica de sus

integrantes y la manera en que éstos se vinculan con clientes u otros terceros.

Como un aporte complementario, Koontz et al. (2012) argumentaron que la CO es el

modelo general de comportamiento, es decir:

Las creencias y los valores compartidos que los empleados tienen en comun; destacan
que la cultura puede inferirse a partir de lo que las personas dicen, hacen y piensan
dentro de un ambiente organizacional, incluyendo el aprendizaje y la transmision de
conocimientos, creencias y modelos de comportamiento a lo largo del tiempo, lo que
representa que la cultura de una organizacion es bastante estable y no cambia tan rapido.
Adicionan que en ocasiones establece el tono de la compaiia y fija reglas implicitas
para la forma en que las personas deben comportarse. Asi por ejemplo anotan, muchos

lemas de companias reflejan una idea general de lo que representan. (p.291)
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;Como es la influencia del lider en una organizacion? En este aspecto Koontz et al.
(2012, p. 265) comparten sus enfoques; consideran que los gerentes, en especial los de mayor
jerarquia, son quienes crean el clima de la compafiia: sus valores impactan en la direccion de
la misma; enfatizando que aun cuando el término valor se utiliza de formas diferentes, un valor
puede conceptuarse como la creencia relativamente inalterable sobre lo que es o no apropiado,
y orienta las acciones y el comportamiento de los empleados en el cumplimiento de las metas
de la organizacion.

Los referidos autores revelaron ademas que los valores pueden considerarse una forma
de ideologia que orienta las decisiones cotidianas; y en muchas organizaciones exitosas los
lideres organizacionales, impulsados por los valores, desempefian la funcion de modelos,
establecen los estandares de desempefio, motivan a los empleados, hacen especial a la

compaiia y son un simbolo para el ambiente externo.

¢ Qué implica un cambio cultural? Cambiar una cultura puede requerir largo tiempo, en
algunos casos puede tomarse de cinco a 10 afios como lo sefialaron Koontz et al. (2012, p. 294),
por cuanto exige cambiar valores, simbolos, mitos y comportamientos; puede requerir, primero,
comprender la antigua cultura, luego identificar una subcultura en la organizacion y
recompensar a los que viven esta nueva cultura, mencionando que las recompensas no
necesitan ser en términos monetarios: en la fabrica de Sharp en Japon, quienes muestran mejor
desempefio son recompensados nombrandolos miembros del equipo de la placa de oro, misma
que reporta directamente al presidente; enfatizan como quiera que sea, los altos directivos
deben simbolizar la cultura que quieren promover.

Estos investigadores sefialan se debe tener una vision clara del proposito comun que
induce al compromiso; mas aun, cuando los empleados participan en el proceso de toma de

decisiones y desempefian la autodireccion y el autocontrol se obligan a comprometerse con sus
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propios planes; a pesar que los valores adoptados deben reforzarse mediante recompensas e

incentivos, ceremonias, historias y acciones simbodlicas.

;Qué hacen las culturas? Se preguntaron Robbins y Judge (2017). En su apreciacion
indicaron:
1) en primera instancia, la cultura tiene un rol que orienta a delimitar los alcances de las
organizaciones, precisando las diferencias entre ellas; ii) posteriormente, transfiere
sentimiento de identidad a las personas de la organizacion; iii) en tercera instancia,
favorece generar compromiso institucional por encima de las pretensiones individuales;
iv) en cuarta instancia, fomenta la estabilidad organizacional. Finalmente, afiaden que
la cultura se convierte en algo que le da sentido a las actitudes y comportamientos de

las personas: la cultura precisa las reglas del juego. (p. 530).

;Como se forman las culturas (Ver Figura 8)? También en estos aspectos Robbins y
Judge (2017) proporcionaron una conceptualizacion, cuando manifestaron:
Que las costumbres y tradiciones actuales de una institucion, y su manera general de
realizar las cosas se deben en gran parte a lo que se ha hecho antes y al éxito obtenido
con esos esfuerzos; lo que conduce a la fuente esencial de la CO: sus fundadores. Como
revelan los autores, libres de costumbres o ideologias previas, los fundadores tienen una
vision de lo que la institucion deberia ser, y el pequefio tamafio de la organizacion
facilita la imposicion de esa vision en todos sus miembros. Asi anotan, una cultura se
crea de tres maneras: primero, los fundadores inicamente contratan y mantienen a los
empleados que piensan y sienten de la misma forma que ellos; segundo, socializan y
adoctrinan a estos empleados en su manera de pensar y sentir y, finalmente, la conducta

de los mismos fundadores influye a los trabajadores a identificarse con ellos y a
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internalizar sus creencias, valores y suposiciones. Resaltan que cuando la institucion
triunfa, la personalidad de los fundadores queda integrada en la cultura; destacan que
una vez que se ha establecido la cultura, ciertas practicas al interior de la institucion la

mantienen brindando a los trabajadores un conjunto de experiencias similares. (p. 537)

Figura 8

Como se forman las culturas organizacionales

Alta
gerencia

Filosofia de los
fundadores de la
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organizacion /
Y
Socializacién

Nota: Robbins y Judge (2017, p. 541).

_| Criterios de Cultura de la

;Qué es cultura organizacional? Desde la perspectiva de Robbins y Coulter (2018, p.
87), haciendo referencia a las personas mencionaron que cada uno de nosotros tiene una
personalidad tUnica; rasgos y caracteristicas que influyen en la manera en que actuamos e
interactuamos con los demas; afiaden que cuando describimos a una persona como calido,
abierto, relajado, timido o agresivo, describimos los rasgos de su personalidad: “una

organizacion también tiene personalidad y es lo que conocemos como su cultura”.

Estos investigadores, Robbins y Coulter (2018, p. 88) agregaron que la CO se ha
descrito como los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que influyen en
la forma en que actuan las personas de la institucioén y que, en la mayoria de ellas, estos valores

y practicas compartidos han evolucionado con el tiempo y son determinantes como se hacen
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las cosas en la institucion. Para ellos una definicion de cultura implica tres cosas, refiriendo

como algo compartido:

- Primero, es una percepcion. No es tangible al sentido del tacto o e la vista, pero los

individuos la perciben en funcién de lo que experimentan al interior de la institucion.

- Segundo, la CO es descriptiva, tiene que ver con cdmo perciben los miembros la

cultura, no con si les gusta.

- Tercero, aun cuando los individuos pueden ostentar diversas experiencias, o laborar en

diferentes niveles de la compaiia, tienden a describir la CO en términos similares.

Ademas, Robbins y Coulter (2018, p. 88) declararon que las investigaciones motivan
que hay siete dimensiones que describen la cultura de una organizaciéon (Ver Figura 9),
describiendo cémo las dimensiones pueden crear culturas significativamente diferentes, en
donde cada una de ellas va de menos a mas, es decir, que no es muy tipica de la cultura (menos)
0 que es muy tipica (mads), y describir una institucion a través de las citadas siete dimensiones
nos proporciona una vision general de la CO.

Adicionaron ademas que, con frecuencia, en muchas de ellas una dimension cultural se
enfatiza mas que las otras y basicamente forma la personalidad de la compafiia y como trabajan
sus trabajadores. Como ejemplos, la vision de Sony Corporation descansa en la innovacion de
productos (innovar y arriesgarse), la organizacion "vive y respira" el desenvolvimiento de otros
productos, y el comportamiento de sus integrantes apoya ese proposito; pero, de otra parte,
Southwest Airlines ha favorecido que su personal sean la parte central de su cultura

(orientacion a la gente).



Figura 9

Dimensiones de una cultura organizacional segun Robbins y Coulter
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Nota: Robbins y Coulter (2018, p. 88).

;Como se establece y mantienen las organizaciones? En general, la fuente original de

la cultura refleja la vision de los fundadores es lo que revelan Robbins y Coulter (2018), cuando

refirieron que:

Para su entendimiento hacen indicacion del caso de la cultura de W.L. Gore que refleja
los valores del fundador Bill Gore: los fundadores de la empresa no estan restringidos
por clientes o enfoques anteriores y pueden establecer la primera cultura formando una
imagen de lo que quieren que sea la organizacion y facilmente transmisible a los demas
empleados; en tanto cuando la cultura estd establecida, ciertas practicas
organizacionales ayudan a mantenerla. Asi, por ejemplo, durante el proceso de
seleccion de empleados, los gerentes normalmente juzgan a los candidatos no sélo por

los requerimientos del empleo, sino también por qué tan bien se adaptardn a la

organizacion; al mismo tiempo, los candidatos obtienen informacion sobre la
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organizacion y determinan si se sienten comodos con lo que ven. Resaltaron, ademas
que las actuaciones de los gerentes de mayor rango tienen un impacto resaltante sobre

la cultura de la organizacién. (p. 87)

A juicio de Robbins y Coulter (2018, p. 92) las instituciones ayudan a sus miembros a
adaptarse a la cultura via la socializacion, un proceso que ayuda a los nuevos empleados a
aprender la forma en que la empresa hace las cosas; para lo cual ilustran con el caso de
Starbucks, cuando los trabajadores ingresantes pasan por una capacitacion intensiva de 24
horas para secundarlos a convertirse en expertos en la preparacion de café; aprenden la filosofia
y la jerga de la compaiiia, y como asesorar a los clientes con decisiones sobre granos, molido
y maquinas para café expreso; resaltando que uno de los beneficios de esta socializacion es que
ayuda a sus miembros a comprender la cultura, a ser entusiastas y a tener conocimientos para
los clientes, y otro beneficio es que minimiza la probabilidad de que nuevos empleados que
no estan familiarizados con la cultura de la compaiia puedan afectar las ideas y costumbres

actuales.

;Qué representa una organizacion: fuerte o deébil? La mayoria de las empresas
representan culturas moderadas a fuertes, en otras palabras, hay una casualidad en términos
relativos alta sobre lo que es relevante, lo que precisa un "buen" comportamiento de sus
miembros, lo que implica ir a la cabeza, entre otros aspectos; cuanto mas fuerte se vuelve una
cultura, mas influye en la forma en que los gerentes planean, organizan, dirigen y controlan, es
lo que opinaron Robbins y Coulter (2018, p. 90).

La inquietud resultante es entonces: ;Por qué es relevante contar con una cultura fuerte?
En opinion de tales especialistas, la razon es que en las organizaciones con culturas fuertes sus

miembros son mas leales que los de compafiias con culturas débiles; afiadiendo que las
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investigaciones también sugieren que las culturas fuertes estan relacionadas con el alto
desempefio organizacional. Argumentan lo que es facil comprender por qué; ya que después
de todo, si los valores son claros y ampliamente aceptados, los trabajadores saben lo que deben
hacer y lo que se espera de ellos, por lo que pueden reaccionar de manera rapida para hacer
frente los problemas; anotando ademds que, sin embargo, la desventaja es que una cultura
fuerte puede evitar que los trabajadores reflexionen nuevos enfoques, en especial cuando el

contexto cambia rapidamente.

Las organizaciones, por lo general, si bien, mantienen una cultura hegemoénica que
expresa los valores esenciales y que son compartidos por la mayoria de los empleados, para
Mendes y Pereira (2019) (como citados en Turpo-Gebera et al., 2021, p. 196), pueden
comprender grupos institucionalizados que no siempre estan en linea con la cultura dominante;
formandose (sub) culturas, las mismas que se constituyen dentro de las grandes organizaciones,
revelando la especificidad de sus experiencias; pero, también, el proposito y la estrategia a

cambiar.

La CO es un conjunto de valores y creencias fundamentales, como lo indic6 Carillo
(2019) (como citado en Andrade-Zambrano y Ureta-Alvear, 2021, p. 38) afadiendo ademas
que los valores son declaraciones sobre el bien y el mal de una organizacion; la creencia es la
percepcion que tienen las personas del comportamiento y sus consecuencias; y los valores y
creencias se especifican a través de normas y su funcion es especificar el comportamiento

esperado.
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Los tres niveles de cultura

¢ Cudales son los niveles de la CO? Como lo argumentaron Franklin y Krieger (2011):
“En sintesis, la cultura es aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede modificarse
si llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje. En ese sentido, quien tenga interés
en cambios culturales debe focalizar su atencién en lo que se sabe sobre el aprendizaje y
desaprendizaje de las complejas creencias y presunciones que sirven de fundamento al
comportamiento social” (p. 365). Por estas razones se delinea los niveles de la CO.

Nivel 1: Producciones. A este término Schein (2004) lo denominé: Artefactos. Franklin
y Krieger (2011, p. 365) indicaron que es el nivel mas visible de la CO son sus producciones y
creaciones, y se percibe en su entorno fisico y social. En este nivel cabe observar el espacio
fisico, la capacidad tecnolodgica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones y la
conducta expresa de sus miembros. El andlisis de tales aspectos implica recolectar suficientes
datos sobre la manera en que se comunica la gente, lo que permite deducir, desde el punto de
vista del sujeto integrado, qué significados hay que atribuir a la conducta manifiesta.

Nivel 2: Valores. Al respecto, Franklin y Krieger (2011, p. 365-366) postularon que
todo aprendizaje cultural transmite al final los valores propios del individuo, su idea de lo que
“debe” ser, a diferencia de lo que es; pero si un grupo da la cara a una nueva actividad, situacion
o problema, la primera solucion propuesta ostentara la jerarquia de un valor en razén que atn
no existe un principio aceptado para definir lo que es factico y real. Alguien del grupo (por lo
general el fundador) tiene convicciones sobre la naturaleza de la realidad y sobre la forma de
tratarla, y propondra una solucion como si se fuera una creencia o un principio basado en
hechos, pero el colectivo no sentird la misma conviccidon hasta que no la admita de manera
grupal como una alternativa relevante para afrontar el problema. Si la solucion prospera y el

personal percibe grupalmente su éxito, el valor pasa de manera gradual por un proceso de
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transformacion cognoscitiva hasta volverse creencia y, mds adelante, presuncion. Esta se

desprende de la conciencia y, como las costumbres, se vuelve inconsciente y automatica

No todos los valores sufren esta conversion. Solo aquellos que son susceptibles de
alcanzar una validez fisica o social, y que continlian siendo ttiles para la solucion de los
problemas del grupo, arribaran a transformarse en presunciones. Es posible que determinadas
clases de valores, los propios de los factores menos controlables del entorno o de la apreciacion
estética, se resistan a todo examen. En tales casos se puede obtener el consenso via la validacion
social: un grupo puede aprender que la aceptacidon de ciertas creencias y presunciones es
necesaria como recurso para la consolidacion del grupo.

Nivel 3: Presunciones subyacentes basicas. En este acépite, Franklin y Krieger (2011,
p. 366) refirieron que estas acepciones son distintas de lo que algunos antrop6logos llaman
“orientaciones de valores dominantes”. Aquellas reflejan la solucion preferida entre variadas
opciones basicas, si bien todas ellas siguen siendo visibles en la cultura y todo individuo de la
misma puede, de manera eventual, actuar de conformidad con ellas o con las dominantes. Las
presunciones basicas han obtenido aceptacion con minimos cambios que pueden apreciarse en
cierta cultura, dado que sus integrantes estimaran inconcebible una conducta basada en
cualquier otra premisa. Esta concepcion equivale con lo que Argyris ha sefialado como “teorias
en uso”, vale decir, presunciones implicitas que en términos practicos orientan la conducta y
ensefian a las personas del grupo como percibir, pensar y sentir las cosas. Estas presunciones,
al igual que las teorias en uso, tienden a ser indiscutibles, aun cuando en algunos casos son

capaces de distorsionar los datos y dar lugar a situaciones contradictorias

JEs importante la cultura? Reflexionando Griffin et al. (2017, pp. 528-531) e

invocando a Schein (1992), indicaron que la cultura de la institucion es vital y la tarea del
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liderazgo es gestionar y forjar cultura. Resaltaron ademas que se aporta a lograr una ventaja
competitiva, cuando: 1) tienen una importancia disruptiva, ii) es solida y iii) se basa en la

innovacion.

De todo lo expuesto, es importante consolidar los diversos conceptos de la CO, su buen
entendimiento de los niveles de la cultura y sus manifestaciones orientara el logro de acciones
y cambios para el logro de la efectividad; en el caso de las IES obtener competitividad
universitaria, evidenciando calidad educativa, resultados en la investigacion cientifica,
movilizacion internacional de estudiantes y docentes, y los objetivos estratégicos que dan

soporte al logro de su mision.

Tomando en cuenta lo anterior, se puede revelar que hay dificultades debido a las
complejidades de conceptuar la CO; sin embargo, se vislumbra que la mayoria de especialistas
acuden al concepto original de Schein (1988), corroborado en su obra Schein (2004), a los

cuales han sido agregados criterios u otras dimensiones que refuerza este concepto.

En un esfuerzo de sintesis, se puede delinear que la CO es un sistema de valores,
artefactos y presunciones basicas que se presentan en estados visibles y no visibles y, obtienen
significado a través de la percepcion que las personas del grupo dan a los simbolos; dichos
estados consolidan la experiencia en la organizacion y propician a superar el cambio; de forma
tal, que la cultura se manifiesta en componentes que de alguna manera pueden ser objeto de
medicion y, al configurar como un sistema, se conectan con diversas dimensiones de la
organizacion como normas, comunicacion, liderazgo, planeacion, clima laboral, estructura,

relaciones interpersonales, entre otros aspectos.
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La perspectiva de cultura de Chiavenato (Figura 10)

También es muy importante tener en cuenta la perspectiva de Chiavenato (2017, pp.
305-307), quien destaco si se requiere conocer una organizacion, lo primero es conocer su
cultura, por cuanto las personas que participan en sus labores implican asimilar su CO;
reflejandose en la forma codmo interactiian, las actitudes predominantes, las aspiraciones, los
supuestos subyacentes y sus interrelaciones, todo esto afladen, configuran lo que es la cultura
organizacional.

El citado autor, indic6 que la CO solamente puede apreciarse como resultado de sus
resultados y consecuencias, donde la CO no es algo palpable; anade que figurativamente es
parecido a un iceberg, tal como se puede observar en la Figura 10. En la parte superior, se
encuentran los aspectos visibles y superficiales, los cuales se derivan de la cultura,
conformados por elementos fisicos, los métodos y procedimientos de trabajo y politicas de
administracion de personal; en tanto en la parte inferior estan los aspectos invisibles profundos,
afirmando que son mas dificiles de observar o percibir, por cuanto son manifestaciones

psicoldgicas y sociologicas.

Chiavenato (2017) explica que la similitud de la CO con un iceberg, es debido a que
configura varios niveles con distintos grados de profundidad y arraigo, y para entenderlo bien,
refiere que se necesita analizar esos niveles; puesto cuanto mas profundo sea el nivel, mayor
sera la dificultad para cambiar la cultura, vale decir, segun se profundiza en los estratos, la
dificultad aumenta. Afirma que el primer estrato, llamado los artefactos, caracterizan
fisicamente a la organizacion y es mas facil de cambiar puesto que esta conformado por
elementos fisicos y concretos (instalaciones, muebles y diversos objetos); el cambio cultural es

mas dificil y lento, en el estrato mas profundo, el de supuestos basicos.
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Figura 10

Eliceberg de la cultura organizacional
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Nota: Tomado de Chiavenato (2017, p. 306)

e) Distinguiendo CO y el clima organizacional.

Sandoval (2004) (como citado en Servin, 2019, p. 3) indic6 que el clima organizacional
es considerado como el ambiente interno de la organizacion y la forman las personas que estan
en la misma. Asimismo, para Aguilar y Barrera (2016) como citados por Servin (2019, p. 4),
el clima organizacional, también denominado clima laboral, o ambiente laboral es un aspecto
que tiene relevancia para las organizaciones cuyo objetivo es un rendimiento superior y ofrecer

un mejor servicio, a través de estrategias internas.

Distinguiendo CO y clima organizacional. Al respecto, Schneider y Barbera (2014) y

Schneider, White y Paul (1998) (como citados en Bustamante-Ubilla et al., 2018, p. 14)
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manifestaron que la literatura parte con una distincion importante entre clima y CO, expresan

que ambos son dos construcciones conceptualmente distintas pero que a su vez se superponen

para comprender las formas en que los empleados experimentan su configuracion de trabajo
total, refiriendo ademads, que en primer lugar, la investigacion especificamente sobre el clima
organizacional trata de dar un entendimiento del significado compartido que los empleados dan

a las politicas, practicas, procedimientos y los comportamientos que son recompensados,

apoyados y esperados en el trabajo; enfatizando en estas distinciones:

1) resaltan que el término de CO emerge después del concepto de clima, a partir de los
afios ochenta, mientras el clima organizacional registra origenes en el campo de
psicologia, y la CO surge de la sociologia y antropologia.

i1) refieren ademas otra diferencia importante entre los términos cultural y clima: el clima
organizacional es considerado como un factor esencialmente cambiante y de corto
plazo, mientras que la CO se entiende como un constructo de largo plazo.

iii) explica que la cultura es la abstraccion, mientras que el clima es lo observable.

iv) perciben al clima organizacional como un fendémeno causado, modificado o

administrado por la cultura de la organizacion.

En tanto que, de otro lado, Schein (2004) anot6 que la investigacion del concepto de
CO se centra mas bien en la comprension del significado compartido que los empleados derivan
de los supuestos basicos, valores y creencias que subyacen en sus experiencias en el trabajo,
que se les transmiten a través de los mitos y las historias que escuchan, especialmente en sus
experiencias de socializacion en un nuevo entorno.

Estos especialistas sostienen que ambos conceptos analizados son parte del campo de
la psicologia industrial y en el comportamiento de las organizaciones; por lo tanto, sugieren

que capturar solo el clima organizacional puede no ser un indice efectivo de valores y
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suposiciones sostenidas a lo largo del tiempo; destacando asi mismo, su naturaleza cambiante

de corto plazo, en parte impulsado por la misma cultura.

Prosiguiendo con la definicion del referido constructo, para Bustamante-Urbilla et al.
(2018, p. 15) es importante considerar el aporte de los investigadores: i) Keyton (2014)
examino que el clima puede ser conceptualizado tanto a nivel macro como micro pero que en
ambos casos, el clima organizacional surge de un patron de practicas: el citado autor define al
término como un sistema de cualidades de la institucion, diferenciando grupos varios o
percepciones de individuos del ambiente de trabajo; ii) en tanto que, Bustamante et al., (2015,
p. 433) explicaron que el clima organizacional: caracteriza las organizaciones principalmente
desde las percepciones de los sujetos, por una parte, valorando politicas y practicas de gestion

y, por otra, reconociendo las condiciones del ambiente de trabajo.

Para Bermudez-Aponte, et al. (2015) luego de analizar diversas posturas sobre el clima
organizacional universitario, infirieron que el clima organizacional en las IES evolucion¢ para
incorporar a todos los estamentos de la comunidad educativa, contexto que influye en el ser y
el hacer de cada uno de los involucrados, para consolidar imaginarios y percepciones que dan
cuenta de la atmosfera de una institucion, afirmando: “Que se entiende el clima organizacional
en las universidades como la percepcion de los miembros del estamento educativo, incluyendo
a directivos referida a los componentes académicos, socio-afectiva, gestion administrativa y
¢tica que confluyen en el entorno de la institucion y que influyen sus acciones y

comportamientos, conviene —por tanto— explorar dichas dimensiones™ (p. 3).
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f) Interpretando la CO desde los enfoques de Schein y Chiavenato (Ver Figura 11).
A este punto es conveniente, realizar una interpretacion de lo vertido por estos
afamados autores como Schein y Chiavenato. Recogiendo lo que argumenté Chiavenato
(2017): “La CO viene a ser un conjunto de habitos y creencias plasmados por medio de normas,
valores, actitudes y expectativas compartidos por todos los individuos de la organizacion; la

cultura refuerza la mentalidad predominante” (p. 305).

Figura 11

Los diferentes niveles de la CO
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Nota: Chiavenato (2017, p. 306).

a. La parte mas visible y accesible (Para Schein nivel 1; para Chiavenato estratos 1 y
2, visibles en la Figura 11), es la caracterizacion fisica de la organizacion, los denominados
artefactos, que es la cultura en tanto tangible, representa una manifestacion de su cultura; los
cambios de sus componentes son mas faciles. Asimismo, incorpora los comportamientos
observables, responde a la pregunta ;Qué Ocurre? Cabe resaltar que Schein (2004) incluye en

este nivel el clima organizacional, puesto que en este nivel se generan impactos emocionales.



81

Al respecto, el autor lo indico como guias de comportamiento (las labores de RRHH,
normativas y procesos de actividades). En este nivel la cultura es evidente. Sin embargo,
consideran que a nivel de los artefactos no es posible responder el porqué de lo que se observa,
sugiriendo que, para entender dicho nivel se deberia analizar las normas y rutinas de los
procesos diarios, intentando identificar las pautas y principios que guian el comportamiento de
las personas en la organizacion.

b. La parte sumergida, son invisibles y profundos, dificiles de observar y percibir, por
tanto, el cambio cultural es mas dificil. Las creencias y valores (Schein: nivel 2; Estrato 3:
Chiavenato, seglin la Figura 11) incluye los ideales, objetivos, valores y las aspiraciones de la
organizacion. Corresponde a lo que las personas dicen o hacen. Los valores suelen gobernar el
comportamiento humano dentro de la organizacidn, pretenden dar respuesta al ¢Por Qué? Los
valores corresponden a la persona y transmiten la idea de lo que debe ser, que es diferente de
lo que es; cuando tales valores son conscientes, tienden a conectarse de manera explicita en
principios morales que orientan a los individuos del grupo la forma de actuar. Dichos valores
pueden pronosticar parte importante de la conducta que puede apreciarse en el nivel de
artefactos, argumentos para expresar “porque hacemos lo que hacemos”.

Schein (2004) opinaba que en buena parte de las culturas se pueden encontrar el
principio de los valores que asumen de sus fundadores. Luego que los valores comienzan a ser
aceptados por el grupo tornan a convertirse progresivamente en “supuestos” y se tornan
“inconscientes” y automaticos como las “costumbres”. Algunos autores sefialan la distincion
de “valores expuestos” versus “valores en uso”. Si bien, todavia hay discusiones entre los
investigadores sobre estos aspectos, se sugiere que son los valores en uso y no los expuestos,
los que transmite al personal de la organizacion informacién que realmente es valorado y
penalizado en la organizacion. Entonces puede surgir una brecha entre dichos valores, que se

relaciona con las actitudes y comportamiento del personal.
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Asimismo, en la literatura se anota que, si las creencias y valores no estan basadas en
aprendizaje previo, puede resultar que las personas digan en ciertas situaciones, algo que no
corresponda con las acciones que ellas realizardn cuando se encuentren en tales situaciones,
donde ciertas creencias y valores deberian estar presentes. Se refiere ademas que los valores
expuestos son impulsados por la gerencia o bien por la organizacion en su conjunto. Los valores
en uso son los que son demostrados como reflejo respecto a los niveles mas profundos de la
cultura. Luego si las creencias y valores en uso son congruentes con los supuestos subyacentes,
se forman vinculos fuertes a través de los diferentes niveles de profundidad de la cultura. Schein
(2004) sugiere que como no pueden ser observables por si mismos, una manera de aproximarse

al fendmeno consiste en entrevistar a las personas claves de la organizacion.

c. Los supuestos basicos y subyacentes (parte sumergida como Nivel 3: Schein; Estrato
4: Chiavenato, como se aprecia en la Figura 11) como se mencion6 no pueden ser observados
directamente y es complicado obtener informacion sobre ellos con preguntas directas al
personal. Como se establece en la literatura, es importante resaltar que este nivel, es producto
de la implementacion exitosa y reiterada de ciertas creencias y valores. Cuando los valores
inician a ser aceptados grupalmente se van transformando progresivamente en “supuestos”’. En
este punto Schein (2004) destacd que recién cuando estos supuestos basicos subyacentes son
entendidos, es mas facil comprender los niveles mas superficiales de la cultura y gestionar los
mismos adecuadamente; incide que si no se descifran los patrones de supuestos basicos
subyacentes que operan en la organizacidon, serd dificil como interpretar los artefactos
correctamente o entender cuan creible son los valores expuestos. Para Schein (2004) este nivel
configura la verdadera cultura; entonces descifrar estos patrones permitira predecir el

comportamiento futuro de los miembros de la organizacion.
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En un intento de resumir las definiciones anteriores, se puede anotar que el
comportamiento de las personas en las organizaciones depende de muchos factores, algunos
son visibles y otros no. Las personas al ser consciente de lo que son tangibles, porque es mas
facilmente observable, son influenciadas en su comportamiento por los niveles mas
superficiales, en cuanto como se hacen las cosas. Pero cuando los valores sefialan la forma
correcta de actuar, lo que es bueno, deseable y correcto, y la brecha entre los valores supuestos
y valores en uso, es aceptable y no estan en conflicto, entonces, se refuerza la aceptacion de
estos valores, para convertirse en supuestos, que es el modelo mental que se forman las

personas (Ver Figura 12).

Desde otro angulo, se concibe a la CO como un sistema de valores, creencias
compartidas; de modo que la complejidad de las interrelaciones entre la gente, procesos de
toma de decisiones, el liderazgo de los directivos para producir normas de comportamiento,
hacen la distincion entre organizaciones, hacen que su gente se sientan parte de ella, en la
medida que sienten que practican los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos,
normas, lenguaje, simbolos, ritos y ceremonias de la organizacion a la que pertenecen. La CO
no es estatica, se transmite y evoluciona de acuerdo a las influencias externas y a las propias
presiones internas. La CO se observa por medio de sus efectos y consecuencias, y a mayor
coherencia entre los niveles explicitos e implicitos hay mayor posibilidad de éxito de la
organizacion, reflejado en su mision, objetivos estratégicos y una CO que comprenda los

valores de la organizacion y su estilo de gerencia.



Figura 12

;Como se forma la cultura?

La cultura es un sistema complejo de valores, tradiciones, comportamientos, y creencias
y supuestos esenciales que se manifiestan en los simbolos, mitos, lenguajes,
comportamientos, constituyendo un marco de referencia compartido por todo lo que se
hace y se piensa en la organizacion. Establece las prioridades y preferencias acerca de lo
que es aceptable por sus miembros.

Determina como funciona una organizacion, que se refleja en las: estrategias, estructuras
y sistemas.

Como concepto es una abstraccion, pero sus manifestaciones son concretas.

La esencia de la cultura: descifrar el patrén de los supuestos o premisas basicas. No
sabremos interpretar correctamente los Artefactos o que tanto crédito dar a los valores.

Cultura y liderazgo. El lider crea y cambia la cultura; es jefe y actiia dentro de la cultura.

Se observa los comportamientos, actitudes y conductas, pero no las fuerzas subyacentes
que la causan.

No hay cultura buena o mala. La cultura es efectiva o No, dependiendo no solo de la
cultura en si misma, si no de la relacién con su entorno.

1.Interaccion espontanea 3. Lo visible; los Artefactos. Lo que
Patrones y normas de la gente, siente, hara y dird. Es una
comportamiento llegan a ser ‘ manifestacion de los supuestos y
la cultura del grupo valores

2. Lider fundador 4. Confirmacion

VisEm - De la vision del lider
Objetivo/ Creencias fundador

Valores/ Suposiciones

Logro de metas y tareas. Sentirse
bien en las relaciones

Artefactos: referido Valores: referidos Supuestos  basicos:
a lo que como pautas, dogmas referidos a la manera
objetivamente se que orientan las de percibir y apreciar la
puede apreciar, ver, acciones y la vida. Son un conjunto
escuchar como huella conducta de los de creencias asumidas
de la accion humana miembros ante y aceptadas por sus
circunstancias miembros, que
determinadas permitira construir los
conocimientos que
guiaran su

comportamiento

Nota: Adecuado por el autor de la Tesis del trabajo de Reyna, Campos y Martinez,

2015, citados por Moreno y Pineda (2019, p. 116).
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g) Cultura organizacional universitaria.

Las investigaciones desarrolladas por Pereira, Gobmez, Pinto, Ruiz y Meneses (2016),
Olivera (2015), Llanos (2018), Cola (2020) y de Gonzalez, Ochoa, Celaya (2015), Guerrero y
Silva (2017) y Palomino (2017), (como citadas en Barbano, 2020, p. 63), dejaron entrever lo
categorico de tener presente la conceptualizacion y desarrollo del concepto CO hacia el interior
de las instituciones educativas, que deben ser consideradas como organizaciones o empresas.
Ademas, resaltan lo importante de tener presente que para el desarrollo de las IES es relevante
efectuar un diagnostico sobre el desarrollo de la misma, con base en la aplicacion de técnicas
cuantitativas como las encuestas o técnicas cualitativas como las sesiones de grupo, de cuya
aplicacion se obtendran importantes resultados, susceptibles de andlisis por medio de la

comprension e interpretacion de la informacion alcanzada.

Ian Mc Nay (1995) (como citado en Lacatus, 2013, pp. 424-425) desarrollé un modelo
para describir la CO de IES en dos dimensiones: la forma y la intensidad de control, y el otro
enfocado en la politica y estrategia, mostrando cuatro cuadrantes vinculados a los tipos de CO
universitaria:
¢ Enterprise (empresarial): consintiendo de una politica firme y control operacional flexible,
enfocado al mercado, oportunidades externas y relaciones con sus stakeholders.

e Corporate (corporativo): consintiendo de una politica fuerte y control Operacional.

e Collegiate (colegiado): consistiendo de politica y control operacional flexible,
descentralizacion, enfocado en libertad individual.

¢ Bueaucratic (burocratico): consistiendo de politica flexible y fuerte control operacional,

enfocado en reglas, regulaciones y precedentes.
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Sporn (1996), Tierney (1988) y Schein (2010) (como citados en Yu y Wang, 2018)
propagaron el uso del concepto de CO reflejado en la literatura empresarial e investigaciones
en las IES, revelando que las IES son organizaciones complejas con multiples facetas de la CO
tanto a nivel individual e institucional; su comunidad esta formada por partes interesadas como
directivos, docentes, administradores, estudiantes que tienen sus propias prioridades, lo que
configura grandes desafios a la gestion universitaria, resaltando que la falta de comprension de
la CO exhibida por los lideres en la universidad estaba inhibiendo su capacidad para llevar a
sus instituciones, al logro de la efectividad. Indicaron, ademads, que en las IES la cultura se
puede definir como: “Los valores y creencias de las partes interesadas del centro superior,
conformada por directivos, profesores, administrativos, estudiantes y personal de apoyo,
basados en la tradicién y comunicados en forma verbal y no verbal” (p. 123-124). El referido
autor considera que se cree que los valores y creencias inciden con importancia  en los
procesos de toma de decisiones en los IES y dan forma a los comportamientos individuales y
organizacionales, enfatizando que los comportamientos basados en suposiciones y creencias
subyacentes se transmiten a través de historias, lenguaje especial y normas institucionales;
destaca que al tener una mejor comprension de la CO en la universidad, permitiria que sus
directivos mas altos mejoren su toma de decisiones.

Desde la optica de Turpo-Gebera et al., (2021): “La cultura organizacional resulta
considerable en las instituciones, presupone la adquisicion de un conjunto de valores y
creencias comunes que orientan las decisiones y acciones de sus miembros; en ella, se
conforman subculturas que perviven en la vida institucional” (p. 192); afiadiendo ademas, que
la cultura se ha tornado en un factor esencial en las universidades, no solo en la planificacion
estratégica, sino también, en el comportamiento organizacional, esencialmente, en su

dinamizacidn institucional; aiin mas resalta que las trasformaciones institucionales en las IES
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son resultados a exigencias sociales, por ejemplo, de la CO en su proyeccién para el
aprendizaje.

Diaz y Duque (2017, p. 31) han referido que la CO est4 vinculado a parametros que
reflejan a una organizacion y constituye una ventaja competitiva frente al entorno, por lo cual
es un factor importante de desarrollo en la IES; asimismo, destacan que la CO al ser un factor
organizacional, paralelamente, se refleja en las actividades personales y profesionales de los
miembros de una organizacion; pero aquellos son los actores que en cierta manera son
responsables para su conservacion, trasmision y/o modificacion como trabajo en equipo y con
la vision compartida para la formacion de la identidad. Revelaron que la cultura: “No es un
componente que, de forma arbitraria, pueda ser modificado por parte de la gerencia de las
organizaciones, sin tener en cuenta todos los actores involucrados en su creacién y

fortalecimiento” (p.44).

Esquinca y Gaggiotti (2019) realizaron una reflexion critica acerca de la forma en que
la calidad universitaria se desarroll6 en las tltimas décadas, impactando invariablemente a las
IES en América Latina enfocdndolas en las universidades en México, mencionan que “El
concepto de calidad universitaria, consta de muchos bordes, aunque se puede comprender
como procesos de autoevaluacion y acreditacion, que pueden ser medibles y que influyen en
el nivel de competitividad de la Institucion; la CO se presenta como un parametro relevante
orientado a obtener resultados de diversos procesos de manejo de calidad en las IES, en la
manera que se influye dentro de la misma para el logro de la calidad universitaria” (pp. 22 y

30).

Velasquez et al. (2021) identificaron las principales tendencias que caracterizan los

estudios sobre la CO y su evaluacion en las universidades, obteniendo:
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Un conjunto de tendencias que demuestran los logros y desafios que estan
presentes en la concepcion e investigacion de la evaluacion de la CO en las IES.
No percibieron importante produccion cientifica, se determind un insuficiente
tratamiento de los elementos que describen la CO en este contexto, tomando en
cuenta mayormente las bases tedricas y metodologicas diseniados con alcance
empresarial. A partir de un minucioso analisis que incluyd la triangulacion de la
informacion obtenida, tanto en la revision de mas de setenta definiciones de CO,
como de los componentes identificados en las investigaciones de la CO en las

IES, se asumen como componentes: valores, normas, tradiciones y relaciones.

(pp. 4-7)

De otra parte, los investigadores Veldsquez et al., (2021, p. 8) resultado de una revision
eentre los métodos y técnicas mas usadas en el estudio de CO, anotaron que el Modelo de
Valores por Competencia de Cameron y Quinn (1999) es la propuesta mas utilizada por los
investigadores de la CO, especificamente en el contexto universitario, asi como el Instrumento
de Evaluacion de la CO (Organizational Culture Assessment Instrument, OCAI) y cuentan con
mas seguidores, al considerarse, luego de la aplicacion de pruebas de confiabilidad y validez,

muy adecuados en las diferentes IES que fueron aplicados.

h) Modelos de medicion de la CO y su relacion con la efectividad.
Sobre este tema, diversos investigadores dieron cuenta sobre aplicacion de los modelos
de CO, (como citados en Rosas et al., 2020, pp. 5-8), tales como sigue:
a) Se registraron diversos estudios empiricos agrupados en funcién de los factores
propuestos, considerando una revision documental sobre los modelos, métodos y

herramientas cuantitativas empleados en la medicion de la CO.
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b) También ilustraron investigaciones cuantitativas hacia el diagndstico de la CO,
mediante el uso de herramientas referentes a variables como al liderazgo, estrategia,
valores, resultados y gerencia, resaltando diversos instrumentos cuantitativos mas
empleados: el Cuestionario de la Ideologia Organizacional de Harrison (1972), el
Modelo de Valores en Competencia (1981), el Inventario de Cultura Organizacional,
(1987), el Cuestionario de Cultura Hospitalaria (1993) , el Cuestionario de la Cultura
de MacKenzie (1995), la Encuesta de Calidad de la Cultura y Clima Organizacional, el
Cuestionario de Practicas Culturales (2000), y, el Cuestionario de Cultura Corporativa.

c) Se realizaron una verificacion de 28 estudios empiricos sobre la medicion de la CO, a
través de modelos y métodos cualitativos y cuantitativos.

d) Se da cuenta una investigacion cualitativa, analitica y de revision documental de 55
articulos académicos, bajo el propdsito de identificar la naturaleza y diferencias en el
concepto de cultura y los pardmetros como estrategia, estructura, trabajo en equipo,
estilo de liderazgo de los directivos de mayor nivel, atributos de la institucion,
fundadores y propietarios, y ambiente organizacional-, que adquieren mayor
connotaciéon y pertinencia en las simbologias representativas de la cultura
organizacional.

e) En términos de la educacion superior, ciertos estudios empiricos efectuados aportan
hallazgos que identifican, a nivel de las percepciones de diversos actores universitarios

consultados, la cultura dominante y el sistema cultural preferido.

A. Modelo de Gear Hofstede. En su enfoque de los elementos de la cultura, Hofstede
(1991) (como citado en Rueda, 2012, p. 44), plante6 dentro del modelo de cultura, que hay
cinco elementos que intervienen en el proceso: valores, practicas, simbolos, héroes y rituales,

como lo describe en la Figura 13; el autor ilustra estos elementos en diversas capas indicando
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que los simbolos son la parte mas superficial y los valores son las manifestaciones mas

profundas de cultura.

Figura 13

Manifestaciones de la cultura en diferentes niveles de profundidad

e

Nota: Hofstede (1991). Adaptado por Rueda (2012, p. 44)

La descripcion del referido modelo es como sigue:

a) los valores son la base y se encuentran en el nucleo de la cultura, los cuales se han
ido adquiriendo desde la infancia, muchos de ellos permaneciendo de forma
inconsciente y se manifiestan a través del comportamiento de las personas en
diferentes circunstancias;

b) las practicas estin formadas por los simbolos, héroes y rituales; estos han sido
agrupados por ser elementos visibles a un observador exterior; sin embargo, son
invisibles como significado cultural;

c) losrituales son actividades colectivas dentro de una cultura, son considerados como
socialmente esenciales; por lo tanto, son realizados para su propio bien. Los modos

de saludo y de respeto a otros, ceremonias sociales y religiosas son ejemplos;
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d) los héroes son individuos, que pueden estar vivos o muertos, reales o imaginarios,
ostentando atributos que son sumamente apreciadas en una cultura, y que sirven
como modelos para el comportamiento; y

e) los simbolos son las palabras, gestos, cuadros u objetos que llevan un significado
particular que s6lo es reconocido por los que comparten la cultura. Las palabras en
un lenguaje o similar forman parte a esta categoria, también la forma de vestimenta,

forma de peinado, las banderas, y simbolos de posicion social.

De otra parte, en cuanto al modelo cultural de Hofstede, Moreno y Buenrostro (2017,
pp. 6-7) destacaron la necesidad de entender mejor los rasgos culturales que predominan en
unas u otras zonas del mundo y de esta forma poder y saber adaptarnos, en la medida qué
personas de diferentes culturas reaccionan de manera distinta ante contextos similares;
destacando que el éxito de la comunicacion intercultural dependera de nuestro grado de
comprension y aceptacion de la otra cultura, asi como de conocer los rasgos culturales nuestros
que pueden ser interesantes para otros; para lo cual tales investigadores mencionaron que
Hofstede (1991) proporciona informacion a través de seis dimensiones para que podamos tener
una idea concreta de como es cada cultura y las diferencias que pueden existir entre ellas.

1.” Distancia al poder es: la medida por la cual las personas en posiciones bajas (menos
poderosos, jerarquicamente) en las instituciones (tales como la familia, escuela,
comunidad, etc.) u organizaciones (lugar de trabajo) esperan y aceptan que el poder esté
dividido inequitativamente”.

2. “Individualismo versus colectivismo: en el mundo existen muchos ciudadanos que

viven en sociedades donde la comunidad es primero; lo cual es llamado colectivismo

(no el Estado ni la nacion, sino la comunidad), es el sentido de pertenencia a un grupo,

como la familia, la escuela y el trabajo. Una menor cantidad de personas viven en una
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sociedad donde los miembros tienden a tomar decisiones de forma independiente; el
individuo tiene una posicion central y prioritaria; el individuo es primero, esto es
llamado individualismo”.

3. “Masculinidad versus femineidad: una sociedad es masculina cuando las personas
son impulsadas por la competencia y resultados, las personas tienden a ser asertivas y
centradas en el éxito material, los roles emocionales estan claramente distinguidos y
separados, mientras que una sociedad es femenina cuando los roles emocionales se
encuentran mezclados, pero estan centradas en construir buenas relaciones y asegurar
una calidad de vida para todos”.

4. “Aversion a la incertidumbre: grado en el cual una sociedad se siente amenazada en
situaciones ambiguas o de incertidumbre, y por consiguiente buscan estructuras
estatutarias; en culturas con fuerte aversion evasion a la incertidumbre, la gente tiende
a evitar riesgos y situaciones inesperadas, en tanto cuando tienen una débil evasion a la
incertidumbre, tienden a ser mas tolerantes con aquello que no pueden controlar”.

5. “La Orientacion a largo plazo versus corto plazo: culturas con orientacion a largo
plazo incentivan a las personas a invertir y a ser ahorrativas; es la busqueda de virtudes
orientadas hacia recompensas futuras, particularmente, la perseverancia y el ahorro”.
6. “Complacencia versus moderacion: se examina la importancia de la felicidad y el
control de la vida. Indulgencia es la tendencia a la gratificacion obtenida de cumplir los
deseos humanos naturales para disfrutar la vida y divertirse. Por otro lado, la
moderacion es definida como la conviccion de que la gratificacion necesita ser frenada

y regulada por normas sociales estrictas”.
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B. Enfoque de Ouchi (1993). Ouchi (como citado en Rueda, 2012, p.45), considera
que la cultura también puede ser heredada. Su modelo esta representado con una piramide de
tres niveles:

a) en el nivel mas alto se encuentran los artefactos, que se refiere a los
comportamientos de los individuos y lo visibiliza a un “iceberg” anotando que lo
que esta encima del agua es lo que se ve al igual que en las organizaciones;

b) en el nivel medio, las creencias que estan basadas en el modelo causan y efecto; y

c¢) en el nivel mas profundo los valores, que son los mas influyentes y menos

tangibles, que se clasifican en tradicionales y modernos.

C. Modelo de Schein (Ver Figura 14). Desde la perspectiva de Schein (2004) los
efectos de la cultura son profundos y esquematizados; profundos, ya que el primer contacto es
con los artefactos que se hacen visibles y tangibles; y esquematizada, porque las personas
dentro de la organizacion parecen actuar de la misma forma con una conducta ya establecida.
Al respecto, propone un modelo de cultura ampliamente reconocido en las ciencias sociales y
centros académicos. En este modelo, como se puede apreciar en la Figura 14 se establece en el
nivel mas visible la creacion y produccion, en el nivel medio los valores y en el nivel mas
profundo las presunciones basicas. Una breve descripcion de modelo de Sechin es como sigue:
a) en el primer nivel se hacen visibles las creaciones y produccién que intervienen en el
espacio fisico, la capacidad tecnologica del grupo, el lenguaje escrito y hablado y la
conducta expresa de sus miembros (Rueda, 2012, p. 47);

b) en el segundo nivel se encuentran los valores que son el reflejo de los individuos, lo que
considera que “debe ser” a diferencia de lo “que es”. Cuando los valores son aceptados por

los miembros es porque se demuestra que son una solucidn valida de los problemas, si esta
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solucidn prospera y se obtiene €xito, los valores se convierten de forma gradual en creencias
y presunciones (Rueda, 2012, p. 47); y

c) en el tercer nivel y el mas profundo estan las presunciones subyacentes basicas, que indican
que cuando las soluciones a un problema se hacen repetitivas porque son exitosas, al final
se afianzan. Si una presuncion basica se encuentra firmemente arraigada en un grupo, es
muy dificil que sus miembros consideren otra premisa (Rueda, 2012, p. 47). Para Schein,

este nivel es la fiel expresion de cultura.

Figura 14

Los tres niveles de la cultura y su intervencion

Visible aunque no

NIVEL 1 ¢
siempre
e Tecnologia descifrable
e Estructura
Mayor nivel de
NIVEL 2 Perfil de personalidad conciencia
Costumbres
Rituales
Comunicaciéon
Dadas por supuesto
NIVEL 3 invisible

e Naturaleza de comportamiento
e Naturaleza de las Relaciones

Nivel Inconsciente

Humanas

Nota: Schein (1988, p. 30); Adaptado por Rueda (2012, p. 46)

D. Modelo cultural de Denison (Ver Figura 15). Denison (2022) en The OD
Consulting Group consideraba que para hacer una empresa de excelencia en el largo plazo

requiere contar con la aplicacion de la CO, puesto que, a su juicio, a pesar que muchas veces
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es ignorada o poco entendida, influye en los resultados y sustentabilidad de la organizacion; en
la medida que la CO tiene que ver con la conducta de sus lideres y sigue patrones de
comportamiento especificos en cada organizacion, constituye el factor diferenciador. Si bien
se puede copiar estrategias, programas, o actividades, pero la cultura es Unica para cada
organizacion, puesto que la CO se define como: “Las creencias, suposiciones, valores y formas
de interaccidon que contribuyen al entorno social y psicologico unico de cada organizacion”.

Denison en The OD Consulting Group (2022) enfatizdé que en linea con diversas
posturas de investigadores en este campo, es una realidad que la CO estd compuesta por
rituales, habitos, rutinas, procedimientos, entre otros aspectos, y mientras mas detallados estén
estos elementos mas facilmente se puede considerar el llevarlos a procesos automatizados; por
tanto, se proyecta que para que ocurra un cambio cultural en una organizacion se busca nuevos
buenos habitos, lo que implica cambiar los habitos, rituales y rutinas dentro de la misma. Es
importante tener en cuenta, que, al principio del cambio, los primeros seran muy dificiles, pero
cuando se logra modificar el primero, los demas caen como consecuencia. Hace relevancia,
que el cambio ocurre “Cuando una organizacion se alinea en torno a una mision, establece
prioridades claras y ofrece pasos concretos para lograrlas”.

Basados en la experiencia que generan estos conceptos, The OD Consulting Group
(2022) ha disefiado el modelo de Cultura Organizacional Denison que contempla los siguientes
elementos:

e La Mision de la empresa. Hacia donde va, cudl es el propdsito de esa direccion y la
planeacion adecuada para cumplirla.

e Adaptabilidad de la empresa. Escuchar al mercado, entender qué requieren los clientes
y que estan buscando tanto en funcion de productos como subjetivos como calidad,

enfocarse en el cliente.



responsabilidad y de compromiso por el bien hacer.

compatibilidad entre lo que se dice y lo que se hace.

.
Figura 15
Modelo de Denison
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Latinoamericano de Cultura Organizacional Denison).

E1. Modelo de los valores de competencia (The Competing Values Model-MVC: Ver
Figura 16). Cameron y Quinn (2011), (como citados en Chavez-Hernandez, 2019, p. 2)

presentaron el MVC, identificando la clasificacion de culturas organizacionales, a partir de dos

dimensiones:

a) la primera dimension con dos criterios de efectividad: 1) flexibilidad, discrecion, y

dinamismo (cambio constante y adaptacion); y ii) el otro criterio: estabilidad,

prediccion, orden y control,;

Involucramiento de los funcionarios y empleados, lograr el sentimiento de

Congruencia en la operacion, los sistemas y procedimientos que impliquen

Estabilidad
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b) la segunda dimension, con el criterio de efectividad, se basa: i) en el control interno,

integracion y unidad; y ii) el otro, en la orientacion externa, diferenciacion y rivalidad.

Al respecto, Sepulveda (2004) (como citado en Chavez-Hernandez, 2019, p. 2)

complementa lo anterior, segun la siguiente explicacion:

a)

b)

en la primera dimensién, diferencia el criterio de efectividad que enfatiza 1) /a
estabilidad refleja a los individuos de una institucion sumidos en un ambiente de
trabajo controlado y/o rigido, que no tolera desviaciones, y comportamientos, con la
capacidad de ser mas predecible; y ii) en cambio, /a flexibilidad, identifica a una
organizacion mas dindmica, donde los individuos tienen la capacidad de cambiar y
adaptar su comportamiento de acuerdo con las circunstancias originadas en el
ambiente.

en cuanto a la segunda dimension, distingue el criterio de efectividad: i) con énfasis
en la orientacion interna, reconoce a una organizacion que integra y propicia la
unidad, es decir, que tiende a mirar hacia sus operaciones domésticas diarias, de tal
manera que su cultura no se afecta facilmente por los cambios en el ambiente: ii)
mientras que la vision al exterior, identifica a las instituciones que focalizan su
mirada en pardmetros externos, con los que abordan a los cambios y adaptacion de

su cultura y en la interaccion o la competencia con otros fuera de sus limites.

En cuanto al proposito general del MVC, Cameron y Quinn (2011) (como citados en

Chavez-Hernandez, 2019, p. 3) indicaron que reside en diagnosticar las caracteristicas

culturales existentes y facilitar el cambio de cultura de una organizacion, y determinan seis

factores organizacionales para definir el tipo de cultura:

1) caracteristicas dominantes: la forma dominante de sus atributos en toda la

institucion;
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2) liderazgo organizacional: el estilo de liderazgo;

3) gestion de las personas (antes recursos humanos): las de normas de manejo del
personal y ambiente laboral;

4) la cohesion: los mecanismos usados para lograr nexos de unidad;

5) el énfasis estratégico: enfoque estratégico que dan un norte a sus acciones;

6) criterios de éxito: el concepto del éxito en la instituciéon y qué se resaltan y

recompensan.

El modelo MVC (Ver Figura 16) establece cuatro cuadrantes que definen los valores
caracterizados con distintas formas de organizacion, vale decir, representan varios supuestos,
orientaciones y valores que precisan una CO. Como citados en Chavez-Hernandez (2019) se
tiene: 1) Hernandez et al. (2012), refirieron que muchas de las instituciones: contienen partes
de todos los tipos de culturas, pero reflejan un estilo dominante (p. 239); ii) En esa misma linea
de ideas, Morcillo (2007, p. 27), de acuerdo con esta explicacion del modelo y, tomando en
consideracion la conexion entre cultura e innovacion, sustenta: la cultura es un pardmetro que
induce la creatividad, la toma de riesgos, el trabajo en equipo y la buena disposicion a la

transformacion.

E2. Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI). Chavez-Hernandez
(2019, p.3) indicda que el referido instrumento OCAI propuesto por Cameron & Quinn (1999),
surge de las aportaciones del MVC, que contribuye a identificar el perfil de CO en base a los
valores centrales, creencias y significados que definen a una institucion; referenciando lo
siguiente: 1) Para Tomas et al. (2009), es una herramienta altamente confiable, sus productos

se visibilizan en graficos y se emplea para diagnosticar el tipo de CO tanto en sectores de
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produccion, comerciales y servicios, de orden privado y publico; i) Sanchez (2010), confirma
que el instrumento cumple con la validez empirica y un alto grado de congruencia.

Como lo sefiala Rosas et al. (2020, p. 20) las intersecciones de las dos dimensiones
precitadas, producen los cuatro subdominios culturales (Clan, Adhocracia, Jerarquia y
Mercado), ilustrados en la Figura 16, que simbolizan premisas y conceptualizaciones contrarias
o en competencia. Estas formas de organizacion cultural, sin ser mutuamente excluyentes,
representan los valores subyacentes que encarrilan las organizaciones, la gestion con el entorno
y su integracidon; como lo indican los autores, las entidades pueden expresar un subdominio
cultural hasta cierto grado; no obstante, la mayoria de las organizaciones experimentan, con

mayor o menor profundidad, varios subdominios culturales.

Descripcion del instrumento. Ojeda et al. (2016, pp. 23-24) describen las caracteriticas
saltantes de cada cuadrante que integran este modelo topologico, como citando a diversos

investigadores, lo que se senala lineas abajo.

- Cultura clan. Por ser similar con las empresas tipicas familiares, que se perciben como
sitios amistosos para laborar y los individuos colaboran entre si; hay fines y valores
compartidos, cohesion y participacion. El estilo de liderazgo es de facilitador, como
una figura paterna reconociendo el trabajo grupal, lo participativo y decisiones por
consenso; miden su efectividad sobre la base de cohesion del equipo, nivel de moral y

énfasis en la superacion y desarrollo de sus miembros.

- Cultura adhocratica. El criterio de efectividad descansa en la innovacion y creatividad;
el liderazgo es efectivo y visionario: expresa un disefio sensible a las condiciones
aceleradamente cambiantes caracteristicas del siglo XXI; desde sus inicios, las

premisas de esta forma de organizacion fueron que la innovacion y el ser pioneros en
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lo que se realiza, es lo que lleva al éxito; las organizaciones se ubican mas en las

actividades de desarrollo nuevos productos y servicios, adecuandose para el futuro.

Cultura jerdarquica. El criterio de efectividad es la eficiencia; refieren por la
formalizacion y la estructura del sitio de labores (organizacion burocratica), las normas
regulan lo que los individuos hacen, los lideres efectivos son adecuados coordinadores
y organizadores, siendo relevante asegurar el adecuado funcionamiento. Hay orden,
tienen cronogramas y metas para hacer las labores y lo que se hace en la empresa es

con armonia; generando resultados de manera eficiente y predecible.

Cultura mercado. El criterio de efectividad se basa en términos de participacion de
mercado, logro de metas y derribamiento de competidores; la rivalidad induce a la
productividad. En estas empresas los valores centrales que son la competitividad y la

productividad.

Figura 16

Modelo de valores en competencia (MVC) de Cameron y Quinn

CULTURA

DIMENSION JERARQUICA | ADHOCRACIA | MERCADO

Caracteristicas dominantes

Liderazgo

Cohesion

Enfasis estratégico

Gestion de las personas

Criterios de éxitos
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Flexibilidad y
discrecion

Adhocracia
(Sistemas abiertos)

Clan
(Relaciones Humanas)

@
g Trabajo en equipo Flexibilidad
5 o Participacion Crecimiento o =
e S Empoderamiento Innovacién (:Du, =
= 2 Preocupacioén por las ideas Creatividad = g
S B . g =
22 Jerarquia Mercado ]
= g (Procesos internos) (Metas racionales) g g
.E =
=) Centralizacion, control Enfoque de la tarea

Rutinizacion Claridad de objetivo

Estabilidad Eficiencia

Continuidad Desempeiio

Orden
Resultados de rendimiento
predecibles

Estabilidad y control
Nota: Hernandez & Méndez, 2012; Méndez, 2016; Sepulveda, 2004. Adaptado

por Rosas et al. (2020, p. 10).

Kezar y Ecker (2002). Estos investigadores han expuesto a la cultura académica en el
enfoque: colegial, corporativa, emprendimiento y burocracia y en alineamiento con el modelo
de Cameron y Quinn (1991), (como citados en Esquinca, 2019, p. 42) indican que se pueden
entender y dimensionar de la siguiente forma:

a) Cultura de Clan/ Colegial: se desenvuelve en un “ambiente familiar”, se participa en la
toma de decisiones, hay orden y control; en lo interno hay flexibilidad y discrecion, los
lideres son facilitadores y creadores de labor en colectivo.

b) Cultura de mercado/ corporativa: va focalizada al logro de resultados, con perspectivas
de competitividad, buscando estabilidad y control con foco a lo externo; liderazgo con
estilo autoritario, son dirigentes exigentes con miras a resultados.

¢) Adhocracia/ emprendimiento: con una dimension hacia la flexibilidad y discrecion con

enfoque externo, el liderazgo es orientado hacia la creatividad, la innovacion y

resultados.
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Cultura jerarquica/ burocracia: las dimensiones son la estabilidad y control con enfoque
interno, el liderazgo es ejercido con orientacion controladora, de coordinacion,
monitoreo organizado, los valores conductores son la eficiencia en tiempos, constancia

y uniformidad, para lograr la efectividad se basan en procesos establecidos.

G. Modelo de medicion de CO Sethia y Von Glinow (1985) (Ver Figura 17). Estos

especialistas (como citados en Carrillo-Punina (2019, p. 15-16), considerando el nivel de

orientacion que tienen las organizaciones hacia los resultados y hacia las personas, plantearon

cuatro tipos de cultura organizacional que, se exponen en la Figura 17. Los especialistas

refieren que las organizaciones: i) con alta orientacion a los resultados pueden ser Integrativas

y Exigentes y, ii) las que tienen mayor orientacion a las personas pueden definirse en

Paternalistas y, Apaticas. Estos investigadores exponen la tipologia cultural, citando a diversos

expertos, tal como se describe lineas abajo.

a)

b)

en primer lugar, la cultura Paternalista da prioridad al bienestar de sus miembros antes
que, a los resultados, fortalece la lealtad, estabilidad, comunicacion y el ambiente de
familiaridad dentro de la organizacion. Se refleja mas en organizaciones familiares.
segundo, la cultura Apdtica expresa una baja orientacion a la gente y a los resultados,
es indiferente al cambio e innovacidon, no existe comunicacion entre los niveles
jerarquicos, la gestion esta basado en documentos escritos, supera conflictos vy,
privilegian los sistemas de control frente a los errores. Este tipo de cultura por lo general
es burocratico, y se aprecia en organizaciones de envergadura.

tercero, la cultura Exigente, con vision a cumplir metas, priorizando la eficiencia y
cumplimiento de resultados, sobresaliendo la rivalidad entre sus componentes; las

empresas del mundo occidental y chinas reflejan este tipo de culturas.
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d) por ultimo, la cultura Integrativa se expresa en una adecuada combinacion hacia una
fuerte orientacion hacia las personas y el logro de resultados, son de gran dinamismo y
enfrentan con aplomo las transformaciones internas y externas, con direccion
estratégica, vision, compromiso y comunicacion fluida y trabajo en equipo; esta

tipologia se presenta en empresas japonesas y multinacionales de occidente.

Figura 17

Tipos de cultura de Sethia y Von Glinov

N
<
=, Cultura PATERNALISTA Cultura INTEGRATIVA
&7
S92
[72]
c &
i Cultura APATICA Cultura EXIGENTE
~
o

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Nota: Sethia y Von Glinow (1985). Adaptado por Carrillo-Punina (2019, p. 16)

H. Modelo de Felcman y Goéngora. Felcman y Gongora (1995) (como citados en
Carrillo-Punina, 2019, pp. 18 y 21) desarrollaron un instrumento que permite diagnosticar la
cultura predominante en las organizaciones mediante la aplicaciéon de una encuesta que
contiene preguntas semiestructuradas y abiertas; como sefialan, la metodologia parte de los
aportes tedricos de muchos investigadores que se ubican en la literatura, incluyendo la tipologia

cultural de Sethia y Von Glinow (paternalista, apatica, exigente e integrativa).

En realidad, como se anot6 anteriormente, Felcman y Gongora (1995) introdujeron en
el enfoque de Sethia y Von Glinow (1985) la cultura Anomica caracterizado por el desinterés

y la participacion, el clima de trabajo oscuro, indiferencia por el comportamiento de la gente,
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ningin entusiasmo en los miembros, predomina la inestabilidad laboral y, se carece de
recompensas por el trabajo bien hecho. Los autores resaltan que este tipo de cultura se observa
en el sector publico, puesto que, en gran parte, los puestos de trabajo estan sujetos a decisiones

politicas.

1. Modelo de medicion de CO Ogbonna y Harris. Ogbonna et al. (2000, pp. 778-780)
manifestaron su preocupacion de que la CO media entre el liderazgo y el desempefio
(performance), razon por la cual contribuyen en establecer una vision para distinguir las

diversas culturas que existen en una organizacion, tal como se describe en la Tabla 8.

Tabla 8

Tipos de cultura segun Ogbonna y Harris (2000)

Tipo de cultura Elementos determinantes de los tipos de cultura
Cultura - Basado en la creatividad e iniciativa, la innovacién y desarrollo, en un
innovativa espacio para asumir riesgo y un compromiso para ejecutarlo.

- Novedad e emprendimiento.
Cultura - Con énfasis en cumplimiento de tareas y metas, con el proposito de
competitiva lograr predominio en relacion a la competencia.

- Acciones hacia el logro de valor estratégico y/o econémico.
Cultura burocratica - Con énfasis tanto en politicas y normas la busqueda de Ia
formalizacion y estructuracion.

- Incide ademas en el logro de la eficiencia operativa.

Cultura - Con énfasis en lograr cohesion en la organizacion, en un ambiente de
comunitaria compromiso y lealtad.
- Resaltan a la persona como el activo mas importante, de mayor valor
en una comunidad laboral.

Nota: Hogbonna et al. (2000)

J. Modelo de medicion de CO “Rhema”, Figura 18. Como resultado de una amplia
revision bibliografica en la literatura y luego de los respectivos andlisis y reflexiones sobre las
bondades de las teorias y modelos para la medicion de la CO y sus dimensiones, resultado de

su propia investigacion cientifica, Llanos (2018) en su trabajo Modelo de CO para el desarrollo
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de la calidad en IES, estableci6 el citado modelo (Figura 18), incorporando las dimensiones
siguientes: imagen institucional, filosofia institucional (visién, mision y valores); liderazgo;
comunicacion; normas y reglamentos; y, relaciones interpersonales. Al respecto, su critica a
los diversos instrumentos analizados, se basé en que no incluian de manera integrada las seis
variables que estableci6 en su propuesta. Cabe mencionar que el referido modelo fue aplicado
en la Universidad Ecotec, Ecuador. En el Anexo F, se describe con mayor amplitud los alcances

de las dimensiones sefaladas.

Figura 18

Modelo conceptual de CO de Llanos

Percepciones y Significados

Imagen Institucional

Dimension

Simbdlica :—| Filasofia Institucional |
T Mormas v Reglamentos |

- T -
Dimension Liderazego |

Manifiesta
Comunicacian |

Relacion |

Nota: Llanos (2018, p. 30). Ecotec

K. Modelos de medicion de CO identificados con universidades. Esquinca (2019, p.
41) mostré en la Tabla 9 resultados de su acopio, encontrando diversos modelos para la
evaluacion o identificacion de los diferentes tipos dimensiones, del tipo de cultura dominante
que se presentaban dentro de las instituciones, haciendo un comparativo de los diferentes

enfoques, dependiendo del autor y momento que lo definen.
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Modelo de Schein Hofstede

Kezar y Eckel (2002)

Cameron y Quinn

(1988) (1984) (2006)

1.- Artefactos 1.- Distancia de poder  1.- Colegial 1.- Clan
lingtiisticos, de 0 jerarquica 2.- Corporativa 2.- Mercado
conducta y 2.- Control o evitar la 3.- Emprendimiento 3.- Adhocracia
fisicos incertidumbre 4.- Burocracia 4.- Jerarquica

2.- Normas y 3.- Tgualdad de
valores género
declarados y 4.- Colectivismo-
observados individualismo

3.- Supuestos

Nota: Esquinca (2019, p. 41)

2.1.2 Teorias y enfoques de la competitividad

Es importante dejar explicito que el término de competitividad se ha venido traduciendo

bajo variadas connotaciones: como progreso econdémico, productividad, efectividad,

rendimiento o desempefo organizacional, entre otras acepciones, y su conceptualizacién ha

tenido una evolucion dindmica.

a) Aspectos generales de competitividad.

En realidad, la literatura permite visibilizar que todavia no hay un consenso sobre el

concepto de competitividad; como lo mencionan Medeiros et al. (2019, p. 9) dicho parametro

se conceptua via variados conceptos e indicadores.

En el ambito internacional para la evaluacion de las naciones se cuenta con dos

herramientas metodologicas de amplia difusion, cuyos resultados son tomados en cuenta por

las autoridades competentes en las respectivas naciones, y en funcion de los resultados de la
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evaluacion sobre su posicion competitiva, seguramente van adoptando medidas de

fortalecimiento de sus parametros identificados como vulnerables.

a. Institute for Management Development (IMD) tiene su sede en Suiza, y con el apoyo
del World Competitiveness Center, formuld un ranking de competitividad de las naciones. El
IMD es una de las escuelas de negocios con mayor prestigio en el mundo, publica anualmente
su clasificacion anual de competitividad mundial. El informe analiza los factores que influyen
en las condiciones de los paises para hacer negocios e impulsar la productividad y
competitividad de sus empresas y su capital humano. El Ranking de Competitividad Mundial
clasifica a los paises de acuerdo con el nivel de competitividad, cuya definicion es la capacidad
que tiene cada pais de generar prosperidad al usar todos los recursos disponibles y
competencias de su economia. La medicion se realiza por medio de cuatro pilares: (a)
Desempefio Econdmico, (b) Eficiencia del Gobierno, (¢) Eficiencia de Negocios, y (d)
infraestructura, Asimismo, cinco factores son medidos en cada pilar y un nimero determinado
de indicadores forman parte de cada factor.

“La eficiencia empresarial requiere de un mayor nivel de productividad, lo cual esta
ligado a la capacidad de las organizaciones para ser rentables en el tiempo. Ese es el reto
fundamental para todos los paises y depende de los esfuerzos estratégicos de sus empresas para
aprovechar el potencial de su talento humano y las condiciones externas positivas que impulsen

su actividad econdémica” (Arturo Bris, director del Centro Mundial de Competitividad del

IMD. https://blog.acsendo.com/el-imd-publica-su-indice-de-competitividad-mundial-2015).

El citado ranking, publicado por primera vez en 1989, es un informe anual completo y
un punto de referencia mundial sobre la competitividad de los paises. Proporciona analisis

comparativos y tendencias, asi como estadisticas y datos de encuestas basados en una extensa
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investigacion. Analiza y clasifica a los paises segiin como gestionan sus competencias para
lograr la creacion de valor a largo plazo; el IMD sefiala que la competitividad de una economia
no puede reducirse Unicamente al PIB y la productividad porque las empresas también tienen
que hacer frente a dimensiones politicas, sociales y culturales. Por lo tanto, los gobiernos deben
proporcionar un entorno caracterizado por infraestructuras, instituciones y politicas eficientes

que fomenten la creacion de valor sostenible por parte de las empresas.

b. EI WEF (2019) ha considerado que en la evaluacién de competitividad de las
naciones resalta la productividad como el motor del crecimiento, estableciendo que para
lograrlo es decisivo el buen funcionamiento del sistema de instituciones, politicas y factores
que la determinan en una nacion. E1 WEF evaltia a las naciones y anualmente publica el informe
de competitividad con el Indice de Competitividad Global -ICG, que clasifica a las naciones
segun un ranking sistematizado. El WEF que ha medido la competitividad entre paises desde
1979 la define como “el conjunto de instituciones, politicas y factores que determinan el nivel

de productividad de un pais” (https:/es.weforum.org/agenda/2016/10/que-es-la-

competitividad/). El WEF argumenta que la productividad es importante porque esta

evidenciado que es el principal factor que conduce al crecimiento y los niveles de ingresos, los
que estan relacionados con el bienestar humano, lo que hace importante la comprension de los

factores que permiten que se produzca esta cadena de eventos que la impulsan.

Desde 2018, el WEF modifico el disefio de estimacion del referido indice, bajo la
denominacion: The Global Competitiveness Index 4.0 (GCI 4.0), que incluye 12 pilares de
evaluacion repartidos en 4 grandes areas: entorno propicio, capital humano, mercado y

ecosistema de innovacion.
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Aportes de Michael Porter. El término de competitividad ha devenido desde diferentes
aportes de investigadores talentosos. Desde Adam Smith que acufia el término ventaja absoluta,
seguido de David Ricardo que impulsa el concepto de ventaja comparativa, hasta los grandes
aportes de M. Porter con el concepto de ventaja competitiva. Porter (2007) tratando de
responder la pregunta frecuente sobre ;por qué algunos paises triunfan y otros fracasan, en el
plano de la competencia internacional? refiere que, como resultado de su investigacion de estos
temas, afirmé que: “La competitividad de una nacion depende de la capacidad de su industria
para innovar y perfeccionarse. Las empresas obtienen ventajas frente a los mejores competidores
del mundo debido a la presion y el desafio; se benefician de tener rivales domésticos fuertes,

proveedores nacionales agresivos y clientes locales exigentes” (p.4).

Porter (2007) rebate las posiciones clasicas de la teoria economica, enfatizando que la
prosperidad de una nacion se crea, no se hereda y por tanto no responde de las materias naturales
de un pais, de sus reservas laborales, de sus tasas de interés o del valor de su moneda. Porter
expone que: “En un mundo de competencia cada vez mas global, las naciones se han vuelto mas
—y no menos— importantes. A medida que la base de competencia. Existen marcadas diferencias
en los patrones de competitividad en cada pais; ninguna nacion puede o serd competitiva en
todas o incluso la mayoria de las industrias. En ultimo término, las naciones tienen éxito en
industrias especificas porque su entorno local es el mas visionario, dindmico y desafiante” (p.4).
La ventaja competitiva lo logran las empresas a través de actividades de innovacion, y solo pueden

mantenerla via una mejora persistente y continua.

Porter (1991) en su obra “La ventaja competitiva de las naciones” mas que explicar la
“competitividad” argument6 en los determinantes de la productividad, exponiendo las ideas al

mayor nivel de abstraccion, tratando de determinar de qué depende el progreso de las naciones
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(el aumento sostenido en su nivel de vida), el cual se vincula desde el inicio con su éxito
internacional. Porter (1991, p. 28) ha sostenido que si bien la meta econémica de un pais es
producir un alto y constante nivel de vida para su poblacion, la capacidad para lograrlo
depende de la productividad con que se empleen los recursos de una nacion basado en el
trabajo y capital, medida como el valor de la produccion por unidad de cada uno de dichos
factores, por lo que la productividad estd condicionada por la calidad y caracteristicas de los
productos, que son determinantes de los precios a que pueden venderse; asi como de la
eficiencia con que se obtienen los productos. Ha enfatizado que una productividad elevada
genera ingresos elevados (salarios y ganancias altos), y/o permite disfrutar de mayor tiempo de
ocio y/o pagar mayores impuestos que mejoran los servicios publicos y/o cumplir con normas
exigentes de tipo social.

Por tanto, Porter (1991) argument6 que: “El éxito en el comercio internacional consiste
en exportar bienes producidos con alta productividad, que soporten altos salarios y por los
cuales se cobren precios superiores, € importar aquellos productos en los que sus empresas sean
menos productivas que sus rivales extranjeras, elevando de esta manera el nivel medio de la
productividad en la economia” (p.30).

En resumen, segiin Porter (2007, pp. 6-8), si bien establece que el unico concepto
significativo de competitividad a nivel nacional es la productividad, se puede inferir de sus
argumentaciones que la competitividad de una nacién depende de la capacidad de su industria

para innovar y mejorar continuamente

Desde la perspectiva del desempefio, como citados en Medeiros et al. (2019, p. 9),

diversos autores lo catalogan como sigue:
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Segun el concepto ex post, las empresas son competitivas cuando logran ampliar su
participacion en el mercado internacional de ciertos productos, relacionando la
competitividad con el rendimiento de las exportaciones del pais.

Otros especialistas anotan el criterio ex ante, usando el concepto de eficiencia, la
competitividad se define como la capacidad de una economia de producir un
determinado bien (condiciones de produccion, considerando los recursos de que
dispone) en mejores o similares condiciones en comparacion con otros paises); donde

el desempefio de las exportaciones seria un resultado de la competitividad y no al revés.

Planteamientos teoricos contempordneo adicionales al de Porter. Examinando la

evolucion de los aspectos mas relevantes de la competitividad, se sefala lo siguiente:

Enfoque dinamico y sistemico de la competitividad. Como lo han sefialado Esser et al.
(1996) y Ferraz, Kupfer y Haguenauer (1996), como citados por Medeiros (2019, p. 8)
la competitividad tiene un caracter sistémico, la competitividad es un proceso
dinamico, en otras palabras, para ellos la competitividad de una economia esta
determinada y limitada por una variedad de factores empresariales, estructurales y
sistémicos; en este enfoque dindmico, las ventajas competitivas se originan de las
variables de relevancia competitiva en todos los niveles del sistema y de la interaccion
entre ellas.

Enfoque de P. Krugman. Krugman (1995). Como citado por Arboleda (2016, p. 18),
dicho investigador en su posicion como critico del concepto ortodoxo de
competitividad, sefiald que este cambia fundamentalmente segin se aplique a una
nacion o a una organizacion empresarial especifica; estima que cuando las empresas
compiten en el mercado de bienes, el comercio resultante es un juego de suma cero, en

el cual lo que gana una empresa lo pierde otra u otras; Afiade que, en el caso de los
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paises no es asi, ya que tienden a especializarse en determinados bienes en el cual sus
empresas exportadoras se benefician mas, aprovechando las economias de escala que
ofrecen los mercados de mayor tamaio.

- Enfoque vision espacial de la competitividad. Lotero, Posadas y Valderrama (2009)
(como citados en Arboleda, 2016, p. 18) consideraron que son factores determinantes
el costo de transporte, comunicacion e informacion, marco institucional desde el origen
del area productiva hasta arribar al mercado; plantean la competitividad bajo la
dicotomia de centro-periferia al interior de los paises.

- Enfoque de la estrategia empresarial. Cabanelas, Paniagua & Lorenzo (2006) (como
citados por Arboleda, 2016, p. 19) sehalaron que la competitividad se basa en las
capacidades de organizacion y gestion interna de las empresas, resaltando que los
especialistas mas destacados en este enfoque son: Drucker (1964), con los aportes
sobre estrategia competitiva; Porter (1980), con sus estrategias de diferenciacion y
liderazgo en costos; Andrews (1971), pionero del andlisis DOFA; Ansoff (1976 a
1985), con su matriz de productos marcados; Forester (1961), pionero de las cadenas
de valor; Hamel y Prahalad (1983-1994) y Grant (1995) que relacionan estrategias y

conocimientos.

Competitividad segun OCDE. Horta y Serrano (2008, p. 1) sehalaron que la aplicacion
del término competitividad a la competitividad de una economia, es uno de los conceptos mas
usados es la que refiere la OCDE: la competitividad es el grado por el que un pais estd en
condiciones de que, bajo un intercambio comercial y mercados libres, producir bienes y
servicios que sostengan las exigencias de los mercados internacionales, en tanto que

paralelamente mantienen y expanden la renta real de los habitantes en el horizonte.
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Competitividad segun el Secretario General de la OCDE. Gurria (2021) con el objeto
de apreciar la importancia del concepto de competitividad y productividad revelé que uno de
los factores clave en la erosion de la competitividad y el dinamismo econdémico en Europa es
la ausencia de un crecimiento fuerte, sostenido y homogéneo de la productividad; resaltando
que la evolucidn reciente de la productividad en la UE refleja contradicciones importantes,
sefiala que Francia, por ejemplo, se ubica muy por encima del promedio de la eurozona en
términos de productividad por hora trabajada, a pesar que los franceses trabajan menos horas
que sus homologos; en contraste, cita que la productividad por trabajador en Alemania es més

baja, pero se trabaja un mayor niimero de horas.

Gurria (2021) argument6 ademas que para impulsar un crecimiento dindmico de la
productividad y elevar la competitividad, con perspectivas a lograr un crecimiento fuerte, mas
limpio y més justo, los paises de la Unidén Europea tienen que establecer un exigente programa
de cambios estructurales, habida cuenta que, segun el andlisis en la OCDE, la implementacion
de reformas para impulsar a largo plazo puede traducirse en varias naciones europeas en
aumentos del PBI durante la proxima década, en particular en paises con mayores problemas
de competitividad. Segun Gurria (2021), para obtener esta ansiada meta se tienen que invertir
en capital humano orientado a la educacion de calidad, como piedra angular de la
competitividad, enfatizando que contar con personas muy calificadas es clave para impulsar la

productividad y el crecimiento en el horizonte.

Refiriéndose al aspecto comentado, Loayza (2016, pp. 9-12) reveld que la Economia
como ciencia ensefia que la clave para alcanzar niveles importantes de crecimiento es la
productividad que, establecida como la relacion del valor del producto sobre los insumos,
incluye cuatro parametros que se visualizan en la Figura 19. Si se aplica dicho concepto al caso

del Peru, se puede manifestar, que, si bien en la ultima década ha crecido en los aspectos
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econdmicos, practicamente en la mayoria de los factores indicados se encuentra rezagado en
relacion a otros paises de América Latina. Para dinamizar mayores niveles de productividad,

el autor enfatiza, que se requiere de medidas que marquen un quiebre a nivel gubernamental.

Figura 19

Parametros estratégicos que condicionan la productividad

Innovacion

Infraestructura

Educacion Eficiencia

Nota: Loayza (2016, p. 12).

b) Desempeiio y efectividad organizacional.

Definiciones de efectividad y eficiencia. Koontz et al. (2012, p. 15) establecieron que
la productividad supone efectividad y eficiencia en el desempeio personal y empresarial; donde
la efectividad es la consecucion de metas y la eficiencia es obtener las metas con uso 6ptimo
de recursos; dicho parametro no es suficiente por si solo, a menos que la organizacién ademas
sea eficiente en la obtencion de sus metas; por ejemplo, una organizacion puede lograr su meta
mediante un método ineficiente, lo que resultard en mayores costos y un producto o servicio
no competitivo; también una empresa puede ser muy eficiente para obtener metas menores a
los Optimos y desperdiciar su mercado; por lo que una empresa de gran desempefio tiene que
ser efectiva y eficiente para ser eficaz. Los gerentes no pueden saber si son productivos a menos

que primero conozcan sus metas y las de la organizacion,
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Ademas. Robbins y Judge (2017, p. 554) como lo visibilizan, serialaron a la CO como
un parametro inductor en el desemperio del personal; los trabajadores se proyectan una
percepcion general subjetiva de la institucion, teniendo en cuenta los aspectos que se sefialan

en la Figura 20.

Figura 20

Modo en que las culturas organizacionales influyen en el desempeiio

Fnc‘lores_ objetivos Mucha
-Innovacion y
propensidn al riesgo

“Atencién al detalle —_— —
-QOrientacidn a los | /| Desempeno |
resultados e

-Orientacion a las | \\,‘ |

persomnas —_— |
-Orientacion al equipo
-Agrestvidad v
-Estabilidad

Satisfaccion |

Nota: Robbins y Judge (2017, p. 551)

Robbins y Coulter (2018, p. 8) incidieron que la gerencia apunta a que las labores de
las personas deben ser ejecutadas de manera eficiente y eficaz; donde la eficiencia implica
lograr buenos resultados optimizando el consumo de recursos; en tanto que la eficacia de los
trabajadores, son las tareas laborales que daran lugar al alcance de los objetivos empresariales;
resaltando que la eficiencia esta conectada con los recursos para ejecutar actividades y la

eficacia esta conectada con los propdsitos institucionales.

También, Robbins y Coulter (2018, p. 601) revelaron que los directivos buscan el

desempeiio organizacional, conceptualizado como la suma de lo logrado del conjunto de tareas
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laborales de la compafiia., implica diversos aspectos, requiriendo que estos sean comprendidos

por los directivos, cudles son los parametros que forman parte en el desempeno institucional.

¢) Competitividad, efectividad y calidad educativa en las IES.

Palomares-Montero et al. (2008, pp. 207 y 224) como resultado de una revision
bibliografica de algunas de las propuestas de indicadores utilizados en la evaluacion de las
universidades en paises de la OCDE, explicaron que, desde la finalidad del proceso evaluativo,
se ha desarrollado propuestas de indicadores que abarcan la calidad, la equidad, la efectividad,
la eficiencia y la eficacia de los sistemas de IES.

Refiriéndose por calidad, dichos investigadores argumentaron que es la relacion de los
recursos con los que se desarrolla la actividad universitaria indicando niveles de mejora y
excelencia; por equidad, la distribucion igualitaria de los recursos en el sistema universitario;
la efectividad se refiere al grado de aproximacion al objetivo propuesto, analizando la
dispersion entre los resultados obtenidos y los resultados posibles o ideales; la eficiencia se
centra en el aprovechamiento de los recursos; mientras que la eficacia supone contabilizar el

costo para la obtencion de los resultados.

En el Foro de los Consejos Sociales de las universidades publicas de Andalucia, Espafia
(2009, p. 7) realizaron un diagnostico acerca de la competitividad e internacionalizacién de
tales universidades, planteandose la necesidad de transformar a sus universidades en activos
estratégicos al servicio de la competitividad a distintos niveles: local, regional, nacional e
internacional, para lo cual hacen referencia de lo acontecido en otros paises como en estados
Unidos de América, en la cual fomentan la investigacion y competencia entre universidades.

En dicho Foro (2009, p. 8) refirieron también que la competitividad de las
universidades puede definirse como: la capacidad para alcanzar su misioén institucional

exitosamente, en otras palabras, cuando tienen la capacidad de abrirse a los requerimientos de
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los grupos de interés en su contexto; también tratando de enfocarlo desde la perspectiva del
conocimiento y la innovacion, definen la competitividad como. la capacidad para: aportar a la
mejora sostenible de la calidad de vida de los habitantes por el camino del conocimiento y la

innovacion.

Para Clemenza et al. (2005) y McAleer (2005) como citados en Esquinca y Gaggiotti
(2019, p. 24) la calidad como pardmetro de competitividad puede ser tratada en la forma que
las IES fortaleceran sus procesos en el logro de sus metas. Las transformaciones en el campo
economico y de la tecnologia, han generado una nueva concepcion de calidad orientado al
cliente, por lo que consideran valido se preguntan: ;/pero ;quién es el cliente? ;el estudiante o
la sociedad misma? La respuesta que estiman es que el estudiante es el usuario, la sociedad es
quien recibe las mejorias de una educacion, basada en la mejoria de los procesos; enfatizando
que la funcion de los diferentes procesos de acreditacion y evaluacion son los componentes a
lograr la calidad. Resaltaron que la acreditacion y autoevaluacion son factores importantes con
un creciente énfasis en la investigacion y la calidad de la educacion, aunque la realidad es que
las IES cada vez se ven sometidas a las exigencias rigurosas en muchos casos de la acreditacion

y los requerimientos de los rankings internacionales.

Agasisti & Pérez-Esparrells (2009, pp. 86-92) expusieron que la comparacion entre
paises es un campo de interés reciente en la literatura sobre la eficiencia de las universidades,
centrando su interés en el espacio europeo, debido a la creciente internacionalizacion de las
IES europeas, por lo que en su trabajo realizado, el objetivo es proporcionar un analisis de
eficiencia, tanto para las universidades espafiolas como italianas, asi como una perspectiva de
comparacion entre paises, para identificar las principales similitudes y diferencias, resaltando

el caracter innovador del estudio en muchos aspectos; por cuanto si bien hay muchos estudios
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sobre el analisis de la eficiencia de las IES en un solo pais la literatura sobre analisis

comparativo entre diferentes paises es aun muy limitada.

Para realizar un andlisis de eficiencia, que es el objetivo del articulo de dichos
investigadores, establecieron como criterio: definir insumos y productos en el proceso
productivo. Como insumos involucraron datos como recursos financieros (del gobierno y
aportes privados) y recursos humanos (docentes, estudiantes, investigadores, plantel de apoyo)
e instalaciones y laboratorios; como resultados: capital humano (egresados, conocimiento),
productos de investigadores (publicaciones, patentes) y servicios para la comunidad (asesorias
a organismos publicos y privados). En el contexto globalizado, infirieron una amplia gama de
indicadores mayormente de orden cuantitativo y referentes hacia la competitividad, como la
calidad de los egresados para apreciar la calidad educativa, la imagen institucional que en dicho
espacio es de vital importancia para el acceso de financiamiento de investigaciones, movilidad
nacional e internacional de docentes y alumnos como un indicador de circulaciéon que es muy
fomentada entre universidades europeas, produccion cientifica a la par que estas IES

pertenecen a paises industrializados, y el impacto en la comunidad, entre otros.

Para Silva (2012, pp. 27-28) si bien la competitividad ha sido profusamente abordada,
resaltando causas complejas y multiples que explican el nivel alcanzado por una organizacion
o pais y dada la amplitud del término, consider6 interesante y util orientarlo hacia sistemas de
educacion superior, bajo la hipotesis de que mejoraria el desempeino de las IES, optimizaria
sus recursos, procesos y resultados, obviamente ademas de permitir comparaciones
internacionales mas objetivas; proponiendo un concepto mixto de la competitividad
universitaria, para que esté en armonia con las politicas en el Mercosur, para lo cual realiza
una propuesta preliminar, para precisar los componentes de dicha competitividad a) precisar

variables y sus conceptos, b) definir sus componentes, c) establecer métricas iniciales.
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Al respecto, Tomas et al. (2015, p. 35), han referido que los rankings de las IES tienen
como proposito establecer una jerarquia de mérito, sobre la base en factores orientados a medir
la calidad en todo el ambito de la actividad académica, de manera que la comunidad
universitaria y la sociedad estén informados sobre estas funciones universitarias que, de otra

parte, permite una comparacion de posiciones entre IES.

En linea con lo mencionado, Villasefior et al. (2015, p. 42) enfatizaron que el
funcionamiento de ciertos rankings internacionales de IES, hace notar que en la fecha actual
los centros universitarios estan en una época de mediciones y comparaciones para resaltar los
logros y méritos obtenidos. Al respecto, indicaron algunos de los rankings mas conocidos: 1)
Academic Ranking of World Universities (ARWU); ii) Times Higher Education World

University Rankings (THE), y ii1) World University Rankings (QS).

Blagireva (2015, pp. 905-906) destaco que, en efecto, el término competitividad es
muy utilizado en los sistemas productivos, son raramente usados por si mismos en la
evaluacion de las IES, por diferentes razones. La autora considerd que en su evaluacion se
deberia considerar el potencial de la universidad y sus oportunidades competitivas, resaltando
que la evaluacién de la competitividad de una universidad es definida primero por su imagen.
Indicé que hay muchas maneras para una adecuada adaptacion a las condiciones cambiantes

del ambiente externo, las cuales caracterizan su competitividad.

Asimismo, Blagireva (2015, p. 908) sugiri6 la definicion de competitividad
universitaria, como una caracteristica general (sobre un periodo particular de tiempo,
condiciones del mercado laboral, y condiciones de realizacion de servicios educacionales

definidos), reflejando su prioridad sobre universidades competitivas en servicios
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educacionales, una habilidad para realizar logros y para implementar nuevas innovaciones de
programas educacionales, para usar modernas tecnologias de comunicacion e informaciéon y

reaccionar de acuerdo a las condiciones cambiantes del ambiente.

Desde otra perspectiva, Cabrera y Le Renard (2015), como citados en Lopez (2016, p.
50) al realizar una investigacion sobre la calidad de las IES y la competitividad de los paises,
como resultado de un anélisis econométrico, obtuvieron una fuerte correlacion entre el numero

de universidades de clase mundial con su nivel de competitividad en un determinado pais.

De acuerdo a Sineace (2017, pp. 14-15), entidad encargada de la Acreditacion en Peru,
sus especialistas argumentaron que referirse a calidad es aludir a la finalidad que se persigue,
que en el caso de la educacion es la formacion de la persona; y que la calidad en educacion se
evidencia en una formacion integral y en su contribucion al desarrollo; implicando una
formacién no solo en conocimientos sino también humanista, que desarrolla capacidades para

ejercer la autonomia, el pensamiento critico, la participacion y la ciudadania.

De otro lado, los especialistas de Sineace (2017, p. 34) disefaron la matriz de
estandares, que corresponde al modelo de Acreditacion disefiado con el proposito de invocar a
la reflexion y promover un mayor andlisis y valoracion de la relacion entre: qué se propone la
universidad, qué efectivamente realiza, qué obtiene como resultado y qué tiene que hacer para
mejorar, pretendiendo constituirse en una herramienta que potencie la autoevaluacion, instale

una practica de mejora continua y conduzca hacia la autorregulacion, tal como sigue:
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DIMENSION FACTOR ESTANDARD Descripcién
1.Gestion 1.Planificacion 1.Mision y La mision de la institucion expresa su
Estratégica Institucional politicas identidad, guia sus actividades y orienta
los procesos de formacion académica, de
investigacion y de responsabilidad social.
Las politicas institucionales orientan el
accionar de las unidades de la institucion.
1.Gestion 2. 6.Movilidad e | La institucién ejecuta mecanismos que
Estratégica Posicionamiento Internacionalizacién | permiten concretar su politica de
internacionalizacion, fomenta la
movilidad estudiantil y docente en el
ambito académico.
1.Gestion 3. Gestion de la | 8.Sistema de Gestion | La institucion procura el logro de su
Estratégica calidad de la Calidad mision con la  implementacion,
mantenimiento y mejora de un sistema de
gestion de la calidad (SGC).
2.Gestion 4.Formacion 11.Gestion La institucion gestiona el diseflo
Institucional integral curricular curricular para orientar las actividades de
sus programas de estudios hacia el logro
de las competencias del perfil de egreso.
2.Gestion 5.Investigacion, 14.Mecanismos para | La institucion asegura la pertinencia,
Institucional desarrollo la [+D+i eficacia e impacto de las actividades de
tecnologico e [+D+i desarrolladas por sus docentes e
innovacion investigadores.
2.Gestion 5.Investigacion, 15.Propiedad La institucion orienta y promueve las
Institucional desarrollo intelectual y | actividades en materia de propiedad
tecnologico e | derechos de autor intelectual y derechos de autor, asi como
innovacion el uso de los ingresos econdmicos
derivados de la creacién y produccion
generada en actividades de [+D+i, bajo su
patrocinio.
2.Gestion 5.Investigacion, 16. Difusion de la | La institucion asegura la oportuna
Institucional desarrollo [+D+i difusion de los resultados de sus
tecnoldgico e actividades de I+D+i entre sus miembros
innovacion como entre la comunidad académica en
general.
2.Gestion 7.Gestion docente | 22.Carrera docente La institucion promueve en su personal
Institucional docente una cultura de méritos en funcion
de la mejora continua de su desempefio y
el perfeccionamiento académico-
profesional.

Camue et al. (2017) constataron mediante la revision de diversas fuentes bibliograficas
nacionales ¢ internacionales refiriéndose a los autores como Carballal (2011), Castellanos
(2010), Castillo (2013), Cervera (2011), Pavon et al. (2011) y Navarro (2015) que, aunque se

reconoce la importancia de los sistemas organizativos, la necesidad de analizarlos y su papel
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en los resultados de las instituciones, son insuficientes los estudios realizados especificamente
para estudiar o valorar este aspecto. Entre sus hallazgos de la investigacion identificaron que
los principales analisis de efectividad organizacional se realizan en el sector empresarial y gue
las universidades, para evaluar este aspecto, se basan en nociones puramente cuantitativas
que excluyen los elementos subjetivos. De los articulos examinados, sefalaron que solo el 10
% investiga acerca de esta tematica en el sector educacional, el resto se centra en el empresarial.
Para los autores, la efectividad se refiere al grado de aproximacion a los objetivos propuestos
y en este sentido, realizaron un andlisis de la dispersion entre los resultados obtenidos y los

posibles o ideales.

Dorin y Machuca (2017, pp. 123-131) reflexionaron sobre la educacién superior en
Estados Unidos de América (en adelante USA) y América Latina (en adelante AL). Revelaron
que en USA, la sociedad vinculada al sector educativo y politico muestran claramente que e/
papel de la educacion superior es asegurar la competitividad del pais (University of
California, Davis, 2013); parametro que en la Optica de USA, requiere ser sostenida por la alta
eficiencia, innovacion y productividad en el campo de la tecnologia (Partnership for 21st
Century Skills, 2009); identificando el desarrollo tecnologico como la columna vertebral de su
competitividad. Este propdsito, lo apreciaron en la importancia de la disponibilidad de recursos
para la investigacion en sus instituciones académicas (University of California, Davis, 2013);
esto contrasta con AL, donde las entidades gubernamentales deben comprender que su
desarrollo econdmico no se logrard solo anadiendo carreras o aumentando la especializacion,

sino que también deben invertir fuertemente en investigacion.

Dimitrova y Dimitrova (2017, pp. 312-315) mencionaron que por el momento en el

término de competitividad no hay una definicion comunmente aceptada, ni una metodologia
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para su evaluacion y andlisis, puesto que cubre multidimensional de categorias, expresando
todo un conjunto de caracteristicas, que incluye lo: econdémico, mercado, filoséfico, social,
legal, psicoldgico. Las autoras resaltaron que los investigadores estdn de acuerdo que es un
indicador complejo; sin embargo, destacaron como aspecto esencial que la competencia es un
mecanismo para desarrollar una fuerza impulsora del crecimiento econdmico, un proceso de
interaccion entre entidades de negocios, en la cual cada uno protege sus propios intereses para
lograr objetivos; hay varias interpretaciones, pero indicaron que hay una que resalta, que
define competitividad como indicador fundamentalmente complejo, una habilidad, un
requerimiento imperativo, un estado de rentabilidad a largo plazo, y una promesa de

desarrollo sostenible..

Asimismo, Dimitrova y Dimitrova (2017) sostuvieron que ante la existencia de
metodologias no uniformes para medir la competitividad de los IES, puesto que es dificil cubrir
los factores que tienen impacto significativo sobre esta categoria econémica multidimensional;
focalizaron su medicidn en los aspectos siguientes: nivel de calificacion de los proveedores de
los servicios de educacion, imagen del IES (definido por la apreciacion general y reputacion,
potencial de innovacién y su realizacion, velocidad de respuesta a los cambios en la demanda
de los clientes, prestigio del plantel docente, grado de relaciones internacionales, seguridad
financiera, situacion competitiva) satisfaccion de los jugadores claves en el mercado de los
servicios educacionales (estudiantes de escuelas y sus padres, estudiantes de la universidad

actual, empleadores, egresados de la universidad, estudiantes PhD).

Para Dimitrova y Dimitrova (2017) las IES deberian también mostrar el grado de
superioridad que las ventajas competitivas les proporcionan sobre sus competidores en el

mercado educacional; resaltando que en la practica dado que el concepto de competitividad en
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IES esta claramente vinculado a la evaluacion de rating de IES, han surgido diversas entidades
que establecen rankings con sus respectivos indicadores, que ya fueron sefialados; para las
autoras el ranking se ha convertido en un instrumento usado para incrementar la competitividad
de una IES, y dada su importancia, consideraron que el concepto de competitividad y ranking

para las IES no pueden y no deberia ser consideradas en forma independiente.

De otra parte, Buitrago et al. (2017, pp. 148 y 170) analizaron los estudios mas
significativos a nivel mundial (Europa, USA, China, algunos paises de América Latina) sobre
medicion de la eficiencia en instituciones de educacion superior (IES), que han usado
estadisticamente el Analisis Envolvente de Datos (DEA. Concluyeron que DEA se ha utilizado
ampliamente para medir la eficiencia de la educaciéon a nivel mundial, identificando 254
entradas y 230 salidas que para el andlisis se agruparon en cuatro y tres categorias,
respectivamente, que la determinacion de las variables es decision de los investigadores, pero
dentro del documento determinaron cuatro macro categorias, donde se albergan las entradas:
recursos fisicos, financieros, humanos y de condicion; para las salidas se determinan tres

categorias: fisicos, financieros y humanos.

Con respecto a la cantidad de variables, los referidos autores sefialaron que la
investigacion no es contundente, pero afirmaron que en los documentos consultados se
encuentran entre dos y seis entradas, y entre dos y tres salidas. En cuanto las salidas o resultados
se tienen: 1) categoria recursos fisicos: acreditacion y reconocimiento a la facultad, nimero de
tesis, publicaciones cientificas, numero de proyectos de investigacion, (...); 11) categoria
recursos financieros: ingresos por proyectos de investigacion y desarrollo, 1o que quiere decir,

investigaciones patentadas, que cuando se convierten en innovaciones generan recursos para
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la institucidn, (...); y iii) categoria resultados humanos: cantidad de docentes (doctores y no

doctores), nimero de alumnos matriculados, (...).

Esquinca et al. (2018, p. 35) realizaron un estudio cualitativo, de caso, para describir la
cultura organizacional (CO) de directivos, administrativos y docentes de una IES en el norte
de México y su vision de la inteligencia competitiva (IC) en el acopio de informacién para el
logro de objetivos institucionales, para lo cual realizaron entrevistas semiestructuradas y teoria
fundamentada, en una muestra tedrica de 14 participantes y documentos institucionales. En
Meéxico los organismos evaluadores y acreditadores especializados por areas disciplinares y de
calidad en investigacion y la produccién cientifica a nivel pregrado es el Consejo para la
Acreditacion de la Educacion Superior (COPAES) y a nivel posgrado el Programa Nacional de

Posgrados de Calidad (PNPC), ambos avalados por la Secretaria de Educacion Publica (SEP).

Asi, los citados autores refirieron que dichos organismos han disefiado, de manera
participativa con grupos de enfoque las distintas modalidades que conforma la metodologia de
evaluacion y seguimiento del PNPC y la informacion que ambos organismos requieren a las
IES en México, para este estudio se han agrupado en cuatro grandes rubros: 1) produccion
cientifica/investigacion/ patentes: publicaciones cientificas en razén de excelencia e impacto a
los programas académicos, (...) el nimero de patentes registradas; ii) Acreditacion/ evaluacion;
ii1) recursos/infraestructura, donde el personal académico es el recurso principal y altamente
valorado por su desempeio y perfil deseable; y 1v) colaboracion/internacionalizacion: las
redes académicas temadticas, la investigacion cientifica, exige un grado de colaboracidén

nacional e internacional (...).
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Satsyk (2018, p. 116) menciond que, como resultado del andlisis de diferentes
conceptos tedricos de competitividad global de universidades, le permite sistematizar
determinantes claves de sus logros de competitividad, como aquellas IES que estan en
capacidad de:

(1) tomar y mantener posiciones solidas en segmentos individuales de la educacion
global y relacionar los mercados de productos intelectuales;

(2) lograr ventajas competitivas internacionales en investigacion cientifica;

(3) brindar servicios educativos de calidad debido a los estandares internacionales en
este campo; y

(4) realizar importantes tareas sociales para la sociedad.

Lopez-Leyva (2020, pp. 165 y 175) examind la competitividad de los IES en dieciséis
paises de América Latina basado en datos del WEF del periodo 2011-2017, revisando los ocho
indicadores del WEF para la educacion superior. Encontrd que existe una correlacion entre la
competitividad de las IES con la competitividad general; 1a cual es positiva para catorce paises
y es negativa en dos de ellos, apreciando como puntos fuertes, el ingreso al uso a internet, la
evidencia de investigacion, las politicas de formacion de profesores y la administracion de las
universidades; de otro lado, las debilidades son la calidad del sistema educativo y la ensefianza
de matematicas y ciencias, siendo éste, el indicador de peor comportamiento; concluyendo que
la competitividad de la educacion superior en América Latina ha observado una mejora

considerable en lo que se refiere a la tasa de cobertura.

Chen y Lin (2020, p. 1) indicaron que a menudo /los conceptos de competitividad y la
productividad se usan indistintamente en el plano economico, y variadas documentaciones;

mencionan que el WEF (2016) establece que la competitividad de una Nacidn, es el resultado
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de la productividad de como funcione el sistema de instituciones, politicas y factores decisivos;
de otra parte, el IMD en su concepto de la competitividad internacional evalta: cémo las
acciones y politicas del gobierno y sus resultados (por ejemplo, infraestructura) que afectan la
eficiencia y productividad del sector privado; opinando que tal situacioén ha creado problemas
para los investigadores y formuladores de politicas, ya que los conceptos no estan clarificados
en el circulo de lo académico y en la politica, dependiendo de qué nivel se requiere definirlo:

desde la Optica de una nacion, una actividad econdmica, o desde una organizacion individual.

2.1.3 Propuesta del modelo de CO (Ver Tabla 10 y Anexo E)

En la presente investigacion se adopta la propuesta del modelo Rhema (La definicion
de las variables y sus dimensiones se explicitan en el Anexo E), bajo la consideracién que
recoge caracteristicas de componentes mas tangibles y refleja comportamientos de las personas
muy similares para IES latinoamericanas y ademas validado por sus resultados. Si bien se
asume las dimensiones de CO del referido modelo, en cuanto a la variable resultado, en el
presente estudio se propuso el constructo competitividad, con tres dimensiones (calidad
educativa, produccion cientifica e internacionalizacién) consideradas para esta primera
aproximacion en la investigacion como las mas representativas en la FQIQ de la Universidad
de San Marcos, validadas ademas en la literatura como indicadores de comparacion de
desempenio de IES. La propuesta de modelo con las adecuaciones del caso del modelo Rhema

original se muestran en la Tabla 10.

La variable: cultura organizacional
En el escenario del estudio es importante sefialar la teoria y los conceptos considerados

para el sostenimiento del trabajo de investigacion, en cuanto a la CO.
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La base para la fundamentacion del comportamiento de las personas corresponde a la
Teoria Comportamiento Organizacional, como base tedrica para el entendimiento de la cultura
organizacional (CO), como plataforma mas avanzada para el entendimiento de las actitudes y
comportamiento de las personas en las organizaciones.

En el plano de la cultura se ha tomado en cuenta lo que conceptualiza Schein muy
difundida desde 1980; coligiendo la obra de Schein (2004, p. 17), cuando sefala que la cultura
de un grupo puede ser definida como el patrén de supuestos basicos establecidos que son
aprendidos por el grupo en tanto solucionan sus problemas de adaptacion externa e integracion
interna, que han sido trabajados lo suficientemente bien para ser considerados como validos y,
por tanto son ensefiados a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion a ellos.

De otra parte, como sefiala Chiavenato (2017, p. 4) el comportamiento organizacional
se refiere al estudio de las personas y de los grupos que se desenvuelven en las organizaciones
y la continua interaccion e influencia reciproca entre las personas dentro de una organizacion
y las organizaciones externas; en cuanto al modelo de comportamiento organizacional para su
estudio, Chiavenato (2017, pp. 8 y 10) refiere que hay uno muy usado por diversos autores
incorpora tres niveles de andlisis: 1) el individual, que comprende a las personas, en cuanto a
su motivacion, satisfaccion en el trabajo, percepciones, etc.; ii) el grupal, que comprende la
dindmica grupal e intergrupal y toma de decisiones y iii) organizacional, que comprende el
disefio de organizacion , cultura de organizacion y procesos de trabajo.

Como se colige de lo anterior, se aprecia una intima vinculacion entre organizacion y
cultura, por cuanto una organizacion va a reflejar una cultura, donde interactiian personas, que
tienen diferentes actitudes y comportamientos, que da lugar a los grupos y su interrelacion entre
sus integrantes e intergrupales, que trabajan de forma organizada e integrada para lograr

resultados.
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Propuesta del modelo de CO y el modelo Rhema
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MODELO RHEMA (ECOTEC) MODELO FQIQ

VARIABLE: (CULTURA)

VARIABLE: (CULTURA)

ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
Dimensién Indicador Dimension Indicador
Imagen Imagen
Distribucién de Distribucién de
Imagen Corporativa espacios Imagen espacios
Logos y slogans  Institucional Logos y slogans
Carteleras Mobiliario
Filosofia Institucional ~ Vision - Mision ~ Direccionamient Vision
Valores 0 estratégico Mision
Normas/ Reglamentos Normas/ (Filosofia Valores
Reglamentos Institucional)
Liderazgo Estilo de Politica, normas  Politica, normas y
liderazgo y reglamentos reglamentos
Percepcion de Percepcion de liderazgo
liderazgo Liderazgo
Comunicacion Comunicacion
Relaciones Participacion Comunicacion Comunicaciéon
Encuentros
Relaciones -Participacion
Interpersonales  -Encuentros
VARIBALES VARIABLE: COMPETITIVIDAD
CALIDAD DE LA
EDUCACION

Considera los indicadores que usa la
Agencia de Acreditacion de
Universidades en Ecuador CEAACES
(Infraestructura, gestion y curriculo)

Calidad - Calidad académica
educativa -Curriculo para
formacion integral
-Docente
-La investigacion
formativa
Produccion -Proyectos de
Cientifica investigacion
-Publicaciones
-Patentes
Internacionaliza  -Movilidad estudiantil
cion -Movilidad Docente

Nota: Llanos (2018, p. 50) y adaptado a la realidad de la UNMSM por el autor de la Tesis. Se

cuenta con la autorizaciéon de Monica Llanos Encalada via e mail con fecha 20.07.21, para

hacer uso del modelo Rhema.
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Definicion conceptual de la variable CO

Para Schein (2004) y Chiavenato (2017, p. 305), la CO viene a ser un conjunto de
valores compartidos, hébitos, usos y costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,
tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a otra; donde las generaciones
viejas buscan que las nuevas adopten sus pautas culturales de hébitos y creencias plasmados
por medio de normas, valores, actitudes y expectativas compartidos por todos los individuos
de la organizacion; la cultura refuerza la mentalidad predominante; destacaron que

comprendiendo mejor el concepto de cultura comprenderemos mejor a nosotros mismos.

Segun Schein (2004, pp. 12-13) la mayoria de categorias observables asociados con la
cultura, mostraron: 1) comportamientos comunes de interaccion: las costumbres y tradiciones,
rituales que emplean; ello quiere decir que corresponde a los artefactos, imagen corporativa;
1) normas grupales: ello quiere decir normas particulares de trabajo; ello quiere decir
corresponde a reglamentos 1ii) valores compartidos: ello quiere decir principios y valores que
el grupo afirma tratar de lograr; iii) filosofia formal: politicas y principios ideoldgicos que
guian las acciones del grupo hacia los propietarios, empleados, clientes y otros grupos de
interés; ello quiere decir que corresponde a que se debe contar con una vision, metas y objetivos;
1v) las reglas de juego: ello quiere decir, reglas para que los miembros nuevos deben aprender
en orden de que se convierta en un miembro aceptado, de manera que todos hacen las cosas

hacen como se realizan alli (...).

También Schein (2004, p. 11) afirmd que cultura y liderazgo son dos lados de una
misma moneda; ninguno de ellos puede ser entendido de manera separada; puesto que dicho
especialista postula que el lider crea y construye la cultura.

Chiavenato (2017) explicd que hay una similitud de la CO con un iceberg, y presenta

varios niveles con diferentes grados de profundidad y arraigo: en el plano de aspectos formales
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y abiertos comprende: objetivos y estrategias, politicas y directrices de trabajo de personal,
métodos y procedimientos de trabajo, entre otros; plano de aspectos informales y ocultos:
percepciones y actitudes de ls personas, valores y expectativas, normas de infracciones

formales, relaciones afectivas (Chiavenato, 2017, pp. 305-307)

La cultura juega un papel que contribuye a precisar las fronteras, sefialando las
diferencias entre una institucion y las restantes; transmite un sentimiento de identidad a los
integrantes de la misma; (...) ayuda a mantener unida la organizacion al proveer estandares
de lo que deberian decir y hacer los trabajadores; y sirve como mecanismo que da sentido y
control, que orienta y da forma a las actitudes y al comportamiento de los empleados, 1a que

tiene un interés particular para nosotros (Robbins y Judge, 2017, p. 531).

En el modelo Rhema (...) un modelo de CO para universidades latinoamericanas
vinculado a la calidad, y segin su apreciacion incorpora componentes muy usados en variados
trabajos, las cuales son: filosofia institucional, liderazgo, politicas, normas y reglamentos, las

relaciones interpersonales, y la comunicacion (Llanos, 2018, p. 50).

También, Moreno y Pineda (2019, p. 118) en su estudio sobre CO y desempefio docente
en IES, incorporaron como dimensiones de la CO las relaciones interpersonales, trabajo en
equipo y comunicacion institucional.

Franklin y Krieger (2011, p. 363) citando a diversos investigadores, dieron a conocer
que, desde el punto de vista organizacional, dicho término ostenta muchos significados y
connotaciones; no obstante, anotan algunas de sus acepciones mds frecuentes, tal como sigue:
1) Las normas que se suceden en los individuos agrupados en el trabajo; ii) Los valores
dominantes aceptados por una organizacion; iii) La filosofia que orienta la politica de una

organizacion en relacion a sus trabajadores y/o clientes; y iv) Las reglas de juego para progresar
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en la empresa; los “hilos” que un recién incorporado tiene que aprender a manejarlo para ser

reconocido como miembro.

En este trabajo se asume la definicion de Schein (2004) por cuanto describe e interpreta
de manera integral los pardmetros revelados en la realidad problematica senalada,

complementada por los aportes de Chiavenato (2017) y diversos investigadores.

Presentacion tematica de las dimensiones de CO

Filosofia institucional (Direccionamiento estratégico): Schein (2004, pp. 12-13)
sefiald que entre las categorias de la cultura se tiene: valores compartidos: ello quiere decir
principios y valores que el grupo afirma tratar de lograr; y filosofia formal: comprende politicas
y principios ideoldgicos que guian las acciones del grupo hacia los propietarios, empleados,
clientes y otros grupos de interés; objetivos. Asimismo, Thompson y Strickland (2004, p.43)
como citados por Estrada et al. (2017, p. 57) mencionaron que el direccionamiento estratégico
es el proceso administrativo de crear una vision estratégica, definir los objetivos y establecer
una estrategia, asi como implantar y ejecutar dicha estrategia (...). Lo expuesto quiere decir
que, la citada dimension comprende indicadores como: vision, mision y valores que forman
parte del proceso estratégico de una organizacion.

Politica, normas y reglamentos. Schein (2004, pp. 12-13) argument6 que uno de las
categorias de cultura son: las reglas de juego: ello quiere decir, reglas para que los miembros
nuevos deben aprender en orden de que se convierta en un miembro aceptado, de manera que
todos hacen las cosas hacen como se realizan alli; y filosofia formal: comprende politicas y
principios ideologicos que guian las acciones del grupo (...). Lo expuesto quiere decir que,
dicha dimension se estd confirmando que comprende indicadores como: politicas, normas y

reglamentos.
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Liderazgo: es el proceso de dirigir a un grupo y de influir a sus miembros para que
logre sus objetivos; vale decir, es lo que realizan los lideres (Robbins y Coulter, 2018, p. 555).

Comunicacion: Hernandez (2012) como citado en Ramos et al. (2017, p. 20), afirmo:
la comunicacion interna es el conjunto de tareas realizadas por alguna organizacién para
generar y mantener buenas relaciones con y entre sus miembros; usando variados medios de
comunicacion que los preservarlos informados, integrados y motivados para aportar con su
labor a la obtencion de los objetivos organizacionales.

Relaciones interpersonales. Cornejo (2011, p. 224) refirid6 que comprende la
interaccion reciproca entre los miembros de una organizacion; comprendiendo destrezas
sociales y emocionales que fomenten las habilidades para comunicarse de manera efectiva, el
escuchar, la solucion de conflictos y la expresion auténtica de uno mismo.

Dada la complejidad del citado concepto, y de acuerdo a la experiencia en la
universidad y en la investigacion, de manera intencionada se establece dentro del modelo del
presente trabajo lo siguiente: como indicadores en el plano de Participacion, se refiere a las
oportunidades en toma de decisiones en los 6érganos de gobierno, comisiones donde participan
estudiantes; y el indicador Encuentros, se refiere al de tipo formal e informal, ceremonias

académicas, ceremonias institucionales, eventos deportivos y conexos.

La variable: competitividad

De forma similar, con el propodsito de brindar sostenimiento al desarrollo de la
investigacion, es importante sefalar la teoria y los conceptos considerados en cuanto a la
referida variable.

Al respecto, se ha considerado como marco conceptual el enfoque del WEF por cuanto

permite ademas con su ICG, conocer la posicion competitiva de los paises, permitiendo reflejar
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los factores mas débiles que requiere revertir, y que, de otra parte, estan vinculados con las
funciones que realizan las IES, como son los factores: educacion e innovacion.

Para el WEF (2016), la competitividad es el conjunto de instituciones, politicas y
factores que determinan el nivel de productividad de una nacion; desde otro punto de vista, la
productividad conduce al crecimiento, que permite niveles de ingresos mas altos, y es de
esperar, a riesgo de sonar simplista, a un mayor bienestar; lo qué hace a un pais competitivo es
considerar como promueve el bienestar realmente: una economia competitiva, el WEF

considera, es una economia productiva.

Definicion conceptual de la variable competitividad en la IES

El Foro de los Consejos Sociales de las universidades publicas de Andalucia, Espafia
(2009, p. 8) refirieron también que la competitividad de las universidades puede definirse
como: “la capacidad para alcanzar su mision institucional exitosamente, (...); tratando de
enfocarlo desde la perspectiva del conocimiento y la innovacion, definen la competitividad
como. la capacidad para: “contribuir al mejoramiento sostenible de la calidad de vida de la
poblacion por la via del conocimiento y la innovacion”; lo que quiere decir, a través de los
productos derivados como son: los proyectos de investigacion, publicaciones, patentes, entre

otros indicadores.

Los especialistas de Sineace (2017) en el Modelo de Acreditacion Institucional para
Universidades, Pert, establecieron determinados estdndares vinculados al presente trabajo de
investigacion, como: 1. Mision y politicas; 6. Movilidad e internacionalizacion; 8. Sistema de
Gestion de la Calidad; 11. Gestion curricular; 15. Propiedad intelectual y derechos de autor,
16. Difusion de la I+D+1;y 22. Carrera docente, 1o que quiere decir que dan sostenibilidad al

estudio, por ser componentes como indicadores.
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Para algunos especialistas la calidad como parametro de competitividad puede ser
tratada en la forma que las IES fortaleceran sus procesos en el logro de sus metas; y que la
acreditacion y autoevaluacién son factores importantes con un creciente énfasis en la
investigacion y la calidad de la educacion, aunque la realidad es que las IES cada vez se ven
sometidas a las exigencias rigurosas en muchos casos de la acreditacion y los requerimientos
de los rankings internacionales (Clemenza et al., 2005 y McAleer, 2005; como citados en
Esquinca y Gaggiotti (2019, p. 24)

Tomas et al. (2015) argumentaron que las IES estdn sujetos a mediciones cuya funcion
es establecer un orden de jerarquia como rankings, con el proposito de comparaciones y
difusion ante la sociedad de los méritos académicos de estas instituciones, labores que se hacen
tomado en cuenta parametros e indicadores que pretenden medir la calidad de la educacion
universitaria, de la investigacion (lo que quiere decir: produccion cientifica) y diversos

productos de la actividad académica (lo que quiere decir: la internacionalizacion, entre otros).

Como se ha mencionado, se asume la definicion del WEF complementado con el
concepto del Foro de los Consejos Sociales de las universidades publicas de Andalucia, Espaiia,
por cuanto refleja de manera integral el rol subyacente de la universidad, ademas de resaltar
amas instituciones que el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion se da por la via
del conocimiento e innovacion, lo que no sucede en el Peru, ya que ademads la Universidad de
San Marcos no contribuye en gran medida con dicha pretension, por cuanto constituyen
deficiencias en la produccion cientifica, calidad de la educacion e internacionalizacion que son
productos del sistema de conocimiento e innovacidon con que cuenta hoy la citada IES, y que
requiere ser revertida. Es decir, estas definiciones comprenden y revelan conceptualmente la

realidad problematica expuesta.
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Presentacion tematica de las dimensiones de competitividad en las IES

Calidad educativa. Vergara et al. (2014, p. 158) refirieron los conceptos de algunos
especialistas: 1) Garcia (1991, p. 10) sefial6d que la calidad desde el contexto educativo lo define
como el modo de ser de la educacion que retne las caracteristicas de integralidad, coherencia
y eficacia; i1) asimismo Lafuente (2010) resalt6 que, desde la perspectiva de los profesores, se

puede valorar la calidad basicamente desde tres campos: docencia, gestion e investigacion.

La norma del gobierno peruano via Decreto Supremo N.° 016-2015-MINEDU de fecha
25.09.15, aprueba la Politica General de Aseguramiento de la Calidad de IES y en el Articulo
2, se establece que el objetivo es garantizar que todos los jovenes del pais tengan la oportunidad
de acceder a un servicio educativo universitario de calidad, (...) en el logro de un desempefio
profesional competente y, en la incorporacion de valores ciudadanos que permiten una
reflexion académica del pais, a través de la investigacion. Se operativiza su aplicacion teniendo
como centro al estudiante: 1) Tengan garantizada una educacion con estdndares badsicos de
calidad; i1) Cuenten con docentes capacitados y permanentemente actualizados; iii) Puedan
acceder a mecanismos de fomento a la investigacion; y iv) Reciban una formacion integral,
tanto académica como en valores, lo que quiere decir, con un curriculo de calidad que refleje
los requerimientos especificados.

Produccion cientifica. Para Maletta (2009, p. 25) el trabajo de produccion cientifica,
se plasma en productos y consiste en producir conocimiento; estos son basicamente textos
escritos que adoptan varias formas: articulos publicados en revistas especializadas (o
compilados en forma de libro), ponencias presentadas en congresos y conferencias cientificas,
libros (incluyendo libros que exponen resultados de investigacion, libros de texto y otros libros
dedicados al tratamiento expositivo in extenso de diferentes temas cientificos), tesis

presentadas en universidades (especialmente tesis doctorales), lo que quiere decir proyectos



137

de investigacion, 'y, a veces también, informes técnicos presentados a diversas instituciones
(internacionales, gubernamentales, privadas) . En linea con este concepto, como conocimiento
nuevo, se quiere decir, también las patentes.

Internacionalizacion. Arum 'y Van de Water (1992: 202) como citados en Gairin y
Ion (2021) establecieron una definiciéon de la internacionalizacion en educacién, como un
nimero de actividades, programas y servicios que coinciden en los estudios internacionales, en
los intercambios internacionales al nivel educativo y en la cooperacion tecnologica; para Gairin
y Ion (2021) este concepto incluye ciertos componentes de la internacionalizacion como son
las ideas vinculadas con la movilidad de profesores y estudiantes con fines de investigacion y

docencia, con la cooperacion en programas y con la tecnologia.

Contribucion e impacto

Orientacion. La CO y su relacion con la efectividad, en este caso competitividad se
han convertido en el eje estratégico del desarrollo y cambio organizacional. Las universidades
requieren fortalecer su competitividad en un ambiente de globalizacion y de alta competencia
en las actividades de IES.

Propdésito de la investigacion. Este estudio tuvo como objetivo evaluar la propuesta
de un modelo adaptado a partir de otros estudios previos, proponiendo dimensiones que forman
parte del constructo competitividad no usados en otros estudios, para contribuir
empiricamente a la comprension de como la CO se relaciona con la competitividad. Bajo la
perspectiva, de que los resultados de la investigacion cientifica, permitiran contar con criterios
y saber a ciencia cierta la necesidad de fortalecer la competitividad universitaria, para lo cual
es indispensable adoptar acciones estratégicas de redisefio de la CO como la herramienta
estratégica para lograr desarrollo y cambios organizaciones para que la comunidad

sanmarquina logre estar alineada con la filosofia y mision de la universidad.
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Motivacion para el estudio. En realidad, la CO y la competitividad son desafios que
enfrentan sobre todo las IES en Peru. La Universidad de San Marcos se encuentra en posiciones
muy distante de otras IES latinoamericanas de los rankings universitarios mundiales, debido a
restricciones y deficiencias que urge reconvertir, debido fundamentalmente a desmotivaciones
de sus docentes y administrativos que no estan alineados con la mision de la Institucion. Esta
situacion, exige que la institucion necesita implementar estrategias para fortalecer la CO como
el parametro vital en la mejora del comportamiento organizacional, mejorar su posicion
competitiva y acortar el gap de competitividad antes mencionado.

Disefio y método de investigacion. La investigacion fue mixta. En el enfoque
cuantitativo, se usd una encuesta y un cuestionario que reflejé una confiabilidad Alfa de
Cronbach de 0.98, que fue aplicado a una muestra de 294 miembros de la FQIQ (docentes,
estudiantes y administrativos) La validez de contenido se realiz6 por juicio de expertos y para
la validez de constructo se aplico la prueba AFE. La informacién resultante fue interpretada
mediante la estadistica descriptiva y el analisis inferencial par la contrastacion de las hipotesis,
usando las pruebas estadistica Spearman. En el enfoque cualitativo, el estudio fue exploratorio
aproximativo, con disefio fenomenoldgico, usando la observacion y entrevista
semiestructurada en una muestra de 9 personas, que representan a los trabajadores
administrativos con muchos afios de labores en forma permanente y conocen la realidad del dia
a dia en las instalaciones de la FQIQ.

Principales hallazgos. El andlisis descriptivo reveld que el 93% de los encuestados
considera importante la CO en el entendimiento de la competitividad. Se confirmo la validez
del constructo via el andlisis factorial exploratorio (AFE). Con el analisis inferencial,
contrastando la hipotesis general se demostrd con alta significancia estadistica (p-valor menor
que la significancia ,05) que existe un alto grado de asociacion ente ambos constructos: CO y

competitividad, con un estadistico Spearman 0,718, siendo positiva alta y significante. El
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analisis de varianza (ANOVA) reafirm6 con significancia estadistica, la construccion de un
modelo de regresion lineal considerando ambos constructos, y que la CO es capaz de interpretar
cerca del 52% del constructo competitividad. Las pruebas de las hipotesis especificas
mostraron el mismo patron de resultados

Implicaciones practicas de gestion. Los resultados permitieron plantear como
recomendaciones un conjunto de estrategias para propiciar el cambio y fortalecimiento de la
CO, con la finalidad de que las diferentes unidades de la UNMSM, el personal directivo y
comunidad en general, logren una sensibilidad cultural que en forma integrada y coherente se
enrumben en forma progresiva a lograr acortar la brecha de la posicion competitiva con las
universidades a nivel latinoamericano.

Contribuciéon/valor agregado. El estudio provee evidencia empirica del efecto
positivo de la CO en la competitividad en una facultad universitaria, para lo cual con la
investigacion se contribuye con un modelo reajustado, modelo de més facil entendimiento y
aplicacion, habida cuenta que refleja dimensiones e indicadores que son de amplia difusiéon y
relativa facil recopilacion. Si bien los diferentes modelos pueden ser aplicados para revelar
determinados atributos o definir algin tipo de cultura en la organizacion, la propuesta del
estudio complementa una vision diferente de relacionar la CO y la competitividad,

representando un modelo muy diferente de los que se han venido aplicando en la literatura.

2.1.4 Conceptos
Actitud: predisposicion a responder de manera positiva o negativa a determinadas
personas, objetos o situaciones. Constituye la base emocional de las relaciones interpersonales
y de la identificacion de la persona con los demas (Chiavenato, 2017, p. 421).
Cultura: comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres, cddigos de

conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a
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otra; estas actitudes comunes, cddigos de conducta y expectativas compartidos definen
subconscientemente ciertas normas de comportamiento (Chiavenato, 2017, p. 301).

Cultura organizacional: corresponde a la forma en que interactian las personas, las
actitudes predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes
de las interacciones humanas (Chiavenato, 2017, p. 305).

Competitividad: capacidad de una empresa para crear y ejecutar estrategias
competitivas y mantener o aumentar su cuota de productos en el mercado de manera sostenible;
las cuales estan relacionadas con variados factores, controlados o no por las organizaciones,
que van desde la capacitacion técnica del personal y los procesos gerenciales-administrativos
hasta las politicas publicas, la oferta de infraestructura y las peculiaridades de la demanda y la
oferta (Ferraz, Kupfer y Haguenauer, 1996; como citados en Medeiros et al. (2019, p. 8).

Conducta: comportamiento de las personas. En la psicologia corresponde a la
expresion de los rasgos particulares de las personas, en otras palabras el reflejo de la
personalidad, que refleja los factores visibles y externos de las personas.
https://concepto.de/conducta/

Comunicacién: intercambio de informacion entre personas; significa hacer comin un
mensaje; desde otra perspectiva, es el fendmeno por el cual un emisor remite un mensaje a un
destinatario, por medio de un proceso de transmision y recepcion a través de un canal que los
separa fisicamente (Chiavenato, 2017, p. 424).

Creencias: sc trata del conjunto de ideas que generan comportamientos concretos y
atribuyen significado y valores a determinadas cosas. Las creencias pueden provenir de
diferentes caminos. Por ejemplo, explicaciones cientificas, dichos populares, asociadas a la
religion, entre otras. https://economipedia.com/definiciones/cultura.html

Comportamiento: corresponde a la conducta, forma de proceder y actuar o reaccionar

ante el entorno externo (Chiavenato, 2017, p. 424).


https://concepto.de/comportamiento/
https://concepto.de/psicologia-3/
https://concepto.de/personalidad/
https://concepto.de/conducta/
https://economipedia.com/definiciones/cultura.html
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Calidad: es el resultado de comparar las expectativas con la percepcion del servicio
recibido. Esto significa que la medida de la calidad esté en la satisfaccion de las personas y en
el valor de lo que reciben (Lago, Lopez, Municio, Ospina y Vergara, (2013); como citados por
Vergara et al. (2014, p. 158).

Calidad educativa: la calidad de la educacion superior se mide por el proceso de
enseflanza — aprendizaje, y otros factores que intervienen en esta valoracion como: la gestion
universitaria que se manifiesta en el servicio prestado por las bibliotecas universitarias, los
servicios de accion social, los servicios académicos, estado de los salones, edificios y espacios
recreativos (Correira y Miranda, 2012, refiriendo a Murcia, 2009; como citados en Vergara et
al. (2014, p. 161).

Curriculo: es un documento de prevision que contiene el conjunto de decisiones
adoptadas, a nivel institucional, para dirigir, de forma mas eficiente posible, el proceso de
formacién profesional universitaria; se inspira en los propositos que, a nivel teleologico, se han
propuesto, por lo que representa en la primera instancia que pretende plasmar cierta concepcion
de la educacion asumida y culmina cuando el docente se hace cargo de ponerla en marcha, lo
que ya corresponde su responsabilidad profesional (Mejia, 2012, p. 112).

Desempeiio: es la forma en que las personas cumplen sus funciones, actividades y
obligaciones.; el desempeno de la persona afecta el del grupo y este determina el de la
organizacion (Chiavenato, 2017, p. 9).

Docente universitario: su rol en la actualidad sufre un desarrollo constante, ya que
estos deben exponerse a una formacion continua por la inclusion de las nuevas tecnologias, por
lo que, para identificar las habilidades del educador, hay que analizar una serie de
caracteristicas importantes: de un lado, debe poseer un dominio de la materia a impartir, puesto
que no se puede instruir a los alumnos sin tener una serie de conocimientos y competencias

basicas. En este sentido, la comunicacion sera la base de la enseflanza; asimismo, conocer al
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grupo de estudiantes es un hecho importante, si se pretende sintonizar con ellos, asi como
conocer y experimentar técnicas de dinamica con diferente finalidad (presentacion, fomentar
la interaccion, debatir, colaborar, simular...) (Rodrigo-Cano, et al. 2018, p. 17).

Estrategia: conjunto de acciones relacionadas que ejecutan los directivos con la
intencion de mejorar el desempefio de la organizacion (Hill et al., 2015, p. 3).

Eficiencia: se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la menor cantidad de
recursos. (Robbins y Coulter, 2018, p. 8).

Eficacia: realizar actividades tales que se logren los objetivos organizacionales; suele
describir como hacer las cosas correctas; es decir, realizar aquellas actividades que ayudaran a
la organizacion a alcanzar sus metas. (Robbins y Coulter (2018, p. 8).

Efectividad: relacion entre las necesidades sentidas y los resultados percibidos es la
unica escala valida para medir la calidad (Lago, Lopez, Municio, Ospina y Vergara, (2013);
como citados por Vergara et al. (2014, p. 158).

Filosofia Institucional: es la propuesta normativa autoimpuesta que un grupo de
personas encuentra util para trabajar su ideal o vision de futuro como organizacion para avanzar
juntos y lograr cumplir con su mision; expresando valores que regulan y definen las culturas
para reconocer y sancionar los diferentes aspectos, positivos al igual que los negativos, de la
conducta de las personas y equipos en la organizacion (Nosnik A., 2005, p. 50;
https://onx.1a/7bf79).

Filosofia institucional: se trata del conjunto de creencias y principios que rigen la
forma de actuar de cualquier compatfiia. La filosofia organizacional permite establecer las bases
sobre las cuales funcionara y prestara servicio la empresa para el alcance de sus objetivos.
https://www.euroinnova.pe/blog/que-es-filosofia-organizacional.

Identidad Corporativa: es el “ser” de una empresa, modelado por su cultura y

manifestado a través de la actuacion y la comunicacion; desde otra perspectiva, es el conjunto


https://onx.la/7bf79
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de simbolos, comunicacién y comportamiento de una empresa, basados en la visiéon y mision
de la misma, es decir, constituye la personalidad de la empresa. La identidad deseada y la
identidad real (Ramirez 2010, p. 2); https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/12/imagen2010-
1.pdf.

Internacionalizacion en educacion: es como un nimero de actividades, programas y
servicios que coinciden en los estudios internacionales, en los intercambios internacionales al
nivel educativo y en la cooperacion tecnoldgica (Arum y Van de Water, 1992: 202; como
citados por Gairin y lon (2021).

Imagen Corporativa: es la representacion mental de un estereotipo de la organizacion,
que los publicos han formado como consecuencia de la interpretacion de la informacion que
reciben sobre la organizacion (lo mas importante es lo que el receptor piensa); en otras palabras,
es el conjunto de significados que una persona asocia a una organizacion, es decir, las ideas
utilizadas para describir o recordar dicha organizacion (Ramirez 2010, p. 1;

https://www.uv.mx/1iesca/files/2012/12/imagen2010-1.pdf).

Investigacion formativa: inicialmente se le concibié como parte de un proceso de
preparacion tedrica, metodologica, y técnica para la investigacion, o sea formacion de recursos
humanos para la investigacion; desde otra perspectiva, es una actividad para lo cual se busca,
con el docente las condiciones para que un saber recibido del exterior, luego interiorizado,
pueda ser superado y exteriorizado de nuevo, bajo una nueva forma, enriquecido, con
significado en una nueva actividad (Cerda, 2007, pp. 61 y 62, citado por Espinoza, 2020, p.
47).

Lenguaje: capacidad de las personas de comunicarse con los demés por medio de
sistemas de signos o a través del sonido articulado. https://dle.rae.es/lenguaje

Liderazgo: influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la

comunicacion humana a fin de obtener un proposito determinado; desde otra perspectiva es el


https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/12/imagen2010-1.pdf
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/12/imagen2010-1.pdf
https://www.uv.mx/iiesca/files/2012/12/imagen2010-1.pdf
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proceso que consiste en influir en el comportamiento de las personas para que realicen lo que
deben hacer (Chiavenato, 2017, p. 430).

Movilidad estudiantil: es un beneficio que la universidad ofrece a los estudiantes para
que puedan enriquecer su experiencia académica en otras universidades de la ciudad o del pais.
("Pontificia Universidad Javeriana: https://onx.la/e9e53).

Movilidad docente: Con el propdsito de fortalecer la internacionalizacion de la
actividad investigativa de profesores a instituciones extranjeras.
https://www.javeriana.edu.co/investigacion/movilidad-dtr

Misién de una organizacion: se refiere al proposito de una organizacién o la
declaracion de los que pretende hacer (Hill et al., 2015, p. 12).

Normas de una organizacion: son expectativas o estandares aceptados y compartidos
por los miembros de un grupo (Robbins y Coulter, 2018, p. 673).

Politicas de una organizacion: se hace referencia a un sistema estructurado y
deliberado de principios que orientan la toma de decisiones de la empresa y que aspiran a lograr
resultados racionales. https://concepto.de/politicas-de-una-empresa/

Patentes: Titulo que otorga el Estado a una persona natural o juridica (inventor) para
explotar de manera exclusiva una determinada invencion (Cervantes, 2015, Indecopi).

Proyecto de investigacion: es un documento metodolégico, a menudo académico, en
el cual seexplica y sedescribe al detalleel conjunto de procedimientos
que se emprenderd, la hipotesis que con ellos se persigue y el apoyo bibliografico con
que se cuenta, para una exploracidon por venir en un area especifica del saber: ciencias, ciencias
sociales, humanidades, entre otros temas. Se trata de un informe especializado previo a la
realizacidn de los experimentos o las revisiones documentales, (https://onx.1a/4a397).

Rendimiento: se refiere a la proporcion que surge entre los medios empleados para

obtener algo y el resultado que se consigue. https://definicion.de/rendimiento/


https://concepto.de/toma-de-decisiones/
https://concepto.de/hipotesis/
https://concepto.de/ciencia/
https://concepto.de/ciencias-sociales/
https://concepto.de/ciencias-sociales/
https://concepto.de/informe/
https://concepto.de/experimentacion-cientifica/
https://definicion.de/rendimiento/

145

Reglamentos de una organizacion: es un conjunto de reglas o normas emitido por las
autoridades pertinentes y que regulan un sector en concreto.

. https://economipedia.com/definiciones/reglamento.html

Relaciones interpersonales: forma parte de las relaciones humanas, como interaccion
social entre personas y grupos por medio de acciones y actitudes (modo de vincularse que
existe entre dos 0 mas personas, basdndose en emociones, sentimientos, intereses, actividades
sociales) (Chiavenato, 2017, p. 434).

Vision de una organizacion: define un estado futuro deseado; conectado con lo que
desea logar, con lo que aspira ser (Hill et al., 2015, p. 15).

Valores de una organizacion: establecen la conducta que deben tener sus directivos y
trabajadores, como deben hacer sus actividades y qué tipo de organizacién deben crear para

contribuir con la organizacion a lograr su mision (Hill et al., 2015, p. 15).


https://economipedia.com/definiciones/reglamento.html
https://concepto.de/persona-2/
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IIIL. METODO

3.1. Tipos de investigacion
El presente estudio comprende un enfoque mixto, en la medida que involucra las

perspectiva cuantitativa y cualitativa, tal como lo sefialan Hernandez et al. (2014, p. 3).

Enfoque cuantitativo

- El trabajo es cuantitativo (Hernandez et al., 2014, p. 20): basado en la objetividad,
con formulaciones de hipotesis especificas, que reflejan una problematica,
aplicando las ciencias estadisticas para obtener hallazgos de la investigacion. Se ha
usado el razonamiento deductivo, para el entendimiento de los fenémenos bajo
estudio.

- Esaplicativo por su finalidad, en la perspectiva que el marco referencial propuesto
como modelo de CO, pueda ser replicado en otras facultades no solo de la
Universidad de San Marcos, sino en las restantes IES nacionales.

- Es transaccional (Hernandez et al., 2014, p. 151) dado que se captura informacion
en un solo instante, puesto que el objetivo es interpretar el fendémeno y analizar la
interrelacion de sus componentes en esas circunstancias.

- Escorrelacional (Hernandez et al., 2014, p. 81; Bernal, 2016, p. 147) habida cuenta
que el foco del trabajo es analizar el grado de correlacion entre los referidos
constructos y sus respetivas dimensiones, sin considerar una relacion de causalidad.

- Es no experimental, desde el punto de vista del diserio (Hernandez et al., 2014, p.
149): dado que se evita un manejo intencionado de la variable predictora (CO) para
apreciar su efecto en la variable resultado. La idea es observar el fendmeno en su

ambiente natural, para realizar el analisis.
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Enfoque cualitativo

- Es cualitativo: se utiliza para percibir el sentido y significado de las acciones
sociales en la FQIQ; en un proceso que busca observar y comprender lo que ocurre,
mediante la entrevista con los involucrados, no se prueba hipotesis. La captura de
datos se hace mediante la técnica de observacion, a través de entrevistas a la muestra
seleccionada.

- El citado método tiene como objetivo estudiar mediante la entrevista situaciones
objetivas, reales o experiencias de las personas a fin de lograr hallazgos a partir de
los cuales se puedan deducir los fundamentos preliminares de una comprension de
estas manifestaciones actitudinales

- Es exploratoria con cierto contenido de subjetividad y con disefio fenomenologico,
usando la técnica de la observacion con entrevista semiestructurada para entender
las manifestaciones del componente Imagen Institucional, como pate del constructo
CO, a fin de acercarse a la realidad, para visualizar en forma aproximada, puesto
que el tema no ha sido explorado, por lo menos en los &mbitos de la Universidad de
San Marcos. La proyeccion es familiarizarse con el tema y contar con data inicial

base, para futuras investigaciones con mayor profundidad.

3.2. Poblacion y muestra (Tabla 11)

La poblacion comprendi6 a profesores, trabajadores de la administracion y estudiantes
de la FQIQ, base para obtener la unidad muestral para su estudio; habiéndose definido
parametros de inclusion y exclusion tal como: sigue

a) Profesores: se comprendi6 solo a aquellos con mas de tres afios de labores permanentes,
puesto que se espera estén al tanto de las funciones basicas de la facultad, y con una

proyeccion de interés por la marcha institucional. Se excluy6 a profesores sin interés
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social y afectados por el Covid-19, y aquellos que estan al borde del cese laboral para
cumplir 75 afos.

b) Trabajadores de la administracion: personal que gestiona la documentacion; se adopto
criterio casi similar para el caso de los profesores. Se descartd considerar a los
trabajadores calificados como obreros.

¢) Estudiantes: se consider6 a los que estuvieron matriculados en el semestre 2020 I, desde
quinto ciclo, dado que son estudiantes que han vivido la realidad y tienen por lo menos
mayor informacion sobre lo que realiza la facultad y la UNMSM. Se excluy6 a los
alumnos que pertenecen a carreras de la facultad, pero que, al ingresar a la universidad,
estudian primero en estudios generales el primer afio y sus labores académicas lo hacen
en espacios fisicos alejados de la facultad, considerando ademas que les toma por lo
menos un afio adicional para compenetrarse con los restantes alumnos y con la mision

de la facultad.

Tabla 11

Poblacion y muestra

Poblacion | Unidad

potencial | Muestral | Muestra
Docentes 108 34 45
Administrativos 19 9 7
Estudiantes 943 627 238
TOTAL 1076 650 294

Nota: Estadistica de la FQIQ. UNMSM. Matricula junio 2020 L.

Definida la unidad muestral, se procedi6 a calcular el tamafio de la muestra de manera
simple, la seleccion fue al azar para cada estrato de encuestados (Hernandez et al., 2014, p.
178); respondiendo en trabajadores 7 de 9 esperados, en docentes 47 de 49 esperados y por

conveniencia se aceptd dicho resultado, y en estudiantes hubo coincidencia con el resultado.
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Para la aplicacion de la férmula de definicion del tamafio muestral de poblaciones finitas, se

definieron previamente algunos criterios asumidos para el referido célculo:

ii.

1il.

como se desconoce la probabilidad de ocurrencia del fendmeno (representatividad de la
muestra: “p” de que ocurra y “q” de que No ocurra, también se denomina la desviacion
estandar de la poblacion). Se considerd la sugerencia de Hernandez et al. (2014, p. 179); se
utilizod un valor constante que equivale a 0.5. Donde 6 = (p*q); p=0.5y q=1-p;

para considerar el nivel de confianza Z; la literatura sugiere escoger entre dos opciones que
es funcion del grado de confianza que uno estime; teniendo 99% como el valor mas alto
(2.58) y 95% (1.96) el valor minimo aceptado para configurar confiable la investigacion.
En este estudio se optd por el valor 95%.; que es el complemento del error méximo
permitido.

en cuanto al error muestral, este puede ir de 1% (0.01) al 9% (0.09); en la practica se usa
un valor estandar del 5% (0.5) como lo sugiere Hernandez et al. (2014, p. 178). El nivel de
confianza es complemento del error maximo aceptable (porcentaje de acertar en la

representatividad de la muestra) y como dicho error es 5%; se consider6 aceptable el valor

de 95%.

B Z2.N(p.q)
Ce2(N—D+Z%(p.q)

n

Fuente: Arnal, del Rincon y Latorre (1992, p. 81)

Leyenda:
n = tamafio de la muestra. N = tamafio de la poblacion.
0 = desviacion estandar de la poblacion. Z = niveles de confianza.

e = limite aceptable de error muestral.
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3.3. Operacionalizacion de las variables (Ver Tabla 12 y Anexos By C)
En linea con el analisis de la problemadtica, la relacion entre las variables y sus partes
como operacionalizacion de las variables se muestra en la Tabla 12. En el Anexo B se visualiza

la informacion conectada con las definiciones conceptuales y los items correspondientes.

VARIABLE
VARIABLE 1 X, = Direccionamiento estratégico
X: Cultura organizacional X, = Politica, normas y reglamentos

X3 = Liderazgo
X4 = Comunicacion

Xs = Relaciones interpersonales
VARIABLE 2 Y1 = Calidad educativa

Competitividad Y2 = Produccidn cientifica

Y3 = Internacionalizacion

Definicion conceptual de las variables

Cultura organizacional

Para Schein (2004) y Chiavenato (2017, p. 305), la CO viene a ser un conjunto de
valores compartidos, hdbitos, usos y costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo,
tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacion a otra; (...) adopten sus pautas
culturales de habitos y creencias plasmados por medio de normas, valores, actitudes y

expectativas compartidos por todos los individuos de la organizacion (...).

Segun Schein (2004, pp. 12-13), la mayoria de categorias observables asociados con la
cultura son: 1) comportamientos comunes de interaccion: las costumbres y tradiciones, rituales

que emplean; ello quiere decir que corresponde a los artefactos, imagen corporativa, ii) normas
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grupales: ello quiere decir normas particulares de trabajo; ello quiere decir corresponde a
reglamentos 1iii) valores compartidos: ello quiere decir principios y valores que el grupo afirma
tratar de lograr; iii) filosofia formal: politicas y principios ideologicos que guian las acciones
del grupo hacia los propietarios, empleados, clientes y otros grupos de interés; ello quiere decir
que corresponde a que se debe contar con una vision, metas y objetivos; iv) las reglas de juego:

ello quiere decir, reglas para que los miembros nuevos (...).

También Schein (2004, p. 11) afirmd que cultura y liderazgo son dos lados de una
misma moneda; ninguno de ellos puede ser entendido de manera separada; puesto que Schein

postula el lider crea y construye la cultura.

Chiavenato explicd que hay una similitud de la CO con un iceberg, y presenta varios
niveles con diferentes grados de profundidad y arraigo: en el plano de aspectos formales y
abiertos comprende: objetivos y estrategias, politicas y directrices de trabajo de personal,
métodos y procedimientos de trabajo, entre otros; plano de aspectos informales y ocultos:
percepciones y actitudes de ls personas, valores y expectativas, normas de infracciones

formales, relaciones afectivas (Chiavenato, 2017, pp. 305-307)

La cultura juega un papel que contribuye a precisar las fronteras, sefialando las
diferencias entre una institucion y las restantes; transmite un sentimiento de identidad a los

integrantes de la misma; (...) (Robbins y Judge, 2017, p. 531).

En el modelo Rhema (...) un modelo de CO para universidades latinoamericanas
vinculado a la calidad, y segiin su apreciacion incorpora componentes muy usados en variados

trabajos, las cuales son: filosofia institucional (direccionamiento estratégico), liderazgo,
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politicas, normas y reglamentos, las relaciones interpersonales, y la comunicacion (Llanos,

2018, p. 50).

Moreno y Pinedo (2019, p. 118) en su estudio sobre CO y desempefio docente en IES,
incorporaron como dimensiones de la CO las relaciones interpersonales, trabajo en equipo y

comunicacion institucional.

Competitividad

El Foro de los Consejos Sociales de las universidades publicas de Andalucia, Espaia
(2009, p. 8) refirieron también que la competitividad de las universidades puede definirse
como: “la capacidad para alcanzar su mision institucional exitosamente, (...); tratando de
enfocarlo desde la perspectiva del conocimiento y la innovacidn, definen la competitividad
como. la capacidad para: “contribuir al mejoramiento sostenible de la calidad de vida de la

poblacion por la via del conocimiento y la innovacion”.

Sineace (2017) en el Modelo de Acreditacion Institucional para Universidades, Peru,
establece determinados estandares vinculados al presente trabajo de investigacion, como: 1.
Mision y politicas; 6. Movilidad e internacionalizacion; 8. Sistema de Gestion de la Calidad,
11. Gestion curricular; 15. Propiedad intelectual y derechos de auto;, 16. Difusion de la
I+D+i; y 22. Carrera docente; 1o que quiere decir que dan sostenibilidad al estudio, por ser

componentes como indicadores.

Para algunos especialistas la calidad como pardmetro de competitividad puede ser
tratada en la forma que las IES fortaleceran sus procesos en el logro de sus metas; y que la

acreditacion y autoevaluacién son factores importantes con un creciente énfasis en la



153

investigacion y la calidad de la educacion, aunque la realidad es que las IES cada vez se ven
sometidas a las exigencias rigurosas en muchos casos de la acreditacion y los requerimientos
de los rankings internacionales (Clemenza et al., 2005 y McAleer, 2005; citados por Esquinca

y Gaggiotti, 2019, p. 24)

Tomas et al. (2015) argumentaron que las IES estan sujetos a mediciones cuya funcion
es establecer un orden de jerarquia como rankings, con el propdsito de comparaciones y
difusion ante la sociedad de los méritos académicos de estas instituciones, labores que se hacen
tomado en cuenta parametros e indicadores que pretenden medir la calidad de la educacién
universitaria, de la investigacion (lo que quiere decir: produccion cientifica) y diversos

productos de la actividad académica (lo que quiere decir: la internacionalizacion).



Tabla 12

Modelo propuesto: Resumen de la operacionalizacion de las variables

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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TIPO DE
INVESTIGACION

MIXTA

VARIABLE Y: COMPETITIVIDAD

DIMENSIONES
Calidad educativa

Produccion cientifica

Internacionalizacion

INDICADORES

Calidad académica
Curriculo para la
formacion integral
Docente

La investigacion formativa
Proyectos de investigacion

Publicaciones
Patentes
Movilidad estudiantil

Movilidad docente

METODO

Técnica de Encuesta

Instrumento:
Cuestionario con 9
items para valorar la
percepcion que tienen
los diferentes
miembros de la
comunidad

INVESTIGACION
CUANTITATIVA
Disefio no
experimental,
Estudio
correlacional,
aplicativo y
transversal

VARIABLE X: CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

Imagen Institucional

Direccionamiento
Estratégico (Filosofia
Institucional)

Politicas, Normas vy
Reglamentos

Liderazgo

Comunicacion

Relaciones
Interpersonales

INDICADORES

Imagen

Distribucién de espacios
Mobiliario

Logos y slogans
Vision

Mision

Valores

Politicas, Normas

Reglamentos

Percepcion sobre

liderazgo

Comunicacion

Participacion en niveles de

decision
Encuentros formales e
informales

METODO

Técnica de
Observacion

Instrumento: Ficha de
observacion

Técnica de Encuesta

Instrumento:

Cuestionario con 12
items para valorar la
percepcion que tienen
los diferentes
miembros de la
comunidad

INVESTIGACION
CUALITATIVA

Estudio
exploratorio

INVESTIGACION
CUANTITATIVA

Disefio no
experimental,
Estudio
correlacional,
aplicativo y
transversal

Nota: Adecuacion del Modelo CO de Llanos (2018) y aportes del autor de la tesis
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3.4. Instrumentos

Segln sefalan Hernandez et. al (2014, p.199), el objetivo de la medicion es conectar
conceptos abstractos con indicadores empiricos, labor que se debe efectuar via un plan
organizado para evaluar el instrumento de medicion, de manera que, en el proceso de captura

de la informacion, esta refleje realmente los conceptos o los constructos establecidos

3.4.1. Requisitos de cumplimiento del instrumento
Para este caso, siguiendo las pautas de Hernandez et. al (2014, p. 200), se satisfizo con
tres de ellos: confiabilidad, validez y objetividad.

a. La confiabilidad se relaciona con la consistencia interna de una medida, vale decir, que
de repetirse la prueba a la misma unidad muestral genera resultados similares; desde
otro angulo significa, en qué medida los diversas raices reflejan a las dimensiones que
se esta midiendo.

En este estudio se considero lo que sugiere Cronbach (1951, p. 311), que un valor mayor
de 0,7 (indicador alfa de Cronbach) es confiable. En la literatura, de manera general se

sigue las siguientes pautas:

Valor del coeficiente de | Interpretacion

confiabilidad

Mayor de 0.9 Excelente

Mayor de 0,8 Bueno

Mayor de 0.7 Adecuado

Debajo de 0.7 Puede tener aplicabilidad limitada

b. La validez Se refiere a qué caracteristica mide la prueba y qué tan bien mide esa
caracteristica.
b.1 validez del contenido: analiza si el instrumento cubre adecuadamente todo

el contenido que deberia con respecto a la variable a medir. Es decir, ;jcubre el
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instrumento todo el dominio relacionado con la variable, o constructo que pretende
medir? Dejando en claro que el contenido de cada constructo se refiere, a los conceptos
que estén reflejados en la teoria y antecedentes, (Hernandez et al., 2014, p. 201).

b.2 validez de criterio: un criterio es cualquier otro instrumento que mida la
misma variable. Para esta medicidn, se deben compararlo con un estandar conocido o
con ¢l mismo. Puede haber dos variaciones: comparar la prueba con una medida
establecida recibe el nombre de validez concurrente; probarla durante un periodo de
tiempo se denomina validez predictiva. Los especialistas sugieren que no es necesario
utilizar ambos métodos. Es suficiente un caso si el disefio experimental es s6lido. Una
de las formas mas sencillas de evaluar la validez relacionada con el criterio es
compararla con un estandar conocido, (Hernandez et. al, 2014, p. 202).

b.3 validez de constructo: se refiere a si se puede hacer inferencias con base en
los puntajes de las pruebas relacionadas con el concepto que se estd analizando. Visto
desde otro punto de vista, significa qué tan verazmente el instrumento proyecta y mide
un concepto teorico, apreciando que los conceptos de los constructos bajo andlisis se

relacionan (Hernandez et. al, 2014, p. 203).

3.4.2. Confiablidad y validez del instrumento
a. Estudio cuantitativo.
Confiabilidad interna del instrumento (Tabla 13 y Anexo D)

En este estudio se hizo uso de la prueba Alfa de Cronbach al Instrumento. El
Cuestionario se disefid con 12 items para el constructo CO y 9 items para el constructo
competitividad. Los resultados mostrados en la Tabla 13, reflejan indicadores muy aceptables,
por encima de 0,7 que establece Cronbach (1951, p. 311). El Cuestionario en detalle se aprecia

en el Anexo D.


https://explorable.com/es/validez-concurrente
https://explorable.com/es/validez-predictiva
https://explorable.com/es/diseno-de-experimentos
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Tabla 13

Resultados de confiabilidad

Variable N° de elementos Coeficiente  Confiabilidad
Cultura organizacional 12 0,906 Alta
Competitividad 9 0,872 Fuerte
Ambas variables 21 0,932 Alta

Nota: Resultado del procesamiento con el SPPS, v25

Validez de contenido (Anexo G)

Para cumplir con este requisito se puso a prueba a través de juicio de expertos, quienes
hicieron una calificacion de los componentes del Cuestionario. En este estudio se hizo uso de
la ficha de validacion que utiliza la Escuela Universitaria de Posgrado (EUPG) de la
Universidad Nacional Federico Villarreal (UNFV), acudiendo a su aplicacion y evaluacion por
tres expertos con grado de doctor en el ambito de gestion empresarial, quienes evacuaron sus
resultados como muy conformes, otorgando validez de contenido al instrumento. En el Anexo

G se expone el proceso de aprobacion de la Tesis por la asesoria de la misma.

Validez del constructo (validez de la estructura interna): Prueba AFE

Como es de conocimiento, al momento de calcular las puntuaciones de cada item de las
variables, la varianza (c62) de cada item indica las diferencias que crea en las respuestas; si
todos responden lo mismo la varianza es cero, no hay diferencias. Pero cada item que tienen su
varianza (diferencia en las respuestas) puede estar compartida con la varianza de otros items;
cuando dos items comparten varianza, y las respuestas en cada uno son coherentes con el
significado pretendido de estos items, entonces comparten varianza porque los dos items estan
relacionados positivamente (pueden medir un Factor comun entre ellos, pueden traducir una

mayor relacion de significados entre ellos); esta relacion en Estadistica viene expresada por el
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coeficiente de correlacion de Pearson, que elevado al cuadrado (r2) expresa la
proporcion de varianza comun o compartida o de variacion conjunta.

Asi por ejemplo, si la correlacion entre estos dos items es de 0,70, esto significa que
tienen un 49 % de varianza comun o compartida (variacion en las respuestas); la diferencia de
la varianza hasta 100 % no es varianza compartida y se puede deber a dos aspectos: 1) hay una
varianza que es especifica de cada item, varianza no compartida porque hay diferencias en las
respuestas que tienen menos que ver (o nada) con el contenido comun pretendido en todo los
items (Factor comtn) y mdas con otros significados especificos de cada item (o maneras
individuales de entenderlos) y ii) varianza por errores de medicion : formas personales de
responder, desinterés en las respuestas, entre otros aspectos. Entonces se puede colegir que la

varianza total es la suma de las tres indicadas.

Entonces la prueba Analisis Factorial Exploratorio (AFE) analiza la varianza comun a
todos los items o variables. El AFE es un tipo de analisis multivariable que se usa tanto para
detectar y estudiar la estructura en las relaciones entre un grupo de items o variables como
reducir el nimero de items o variables, permitiendo descubrir patrones simples en el patron
general de relaciones entre variables; vale decir, explora si las variables observadas pueden ser
explicadas de un menor nimeros de variables llamadas Factores (Garmendia, 2007, p. 58).

Desde otra perspectiva, con la prueba AFE el fin es descubrir un nimero mas reducido
de dimensiones latentes (Factores) no observables que forman parte de la variable medida, que
aun cuando se pierde un minimo de informacion, permitan explicar las relaciones de
interdependencia que se establecen entre los items o variables observadas suficientemente y de
la forma mas sencilla posible (Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019, p. 1).

El procedimiento para aplicar la prueba AFE es el siguiente:
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1) Andlisis preliminares: para comprobar que la estructura de los datos es adecuada para ser
analizada factorialmente, llamadas medidas de adecuacion muestral, evaluando si los datos
son apropiados para la prueba AFE (Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019, p. 6),
explorando las propiedades psicométricas del cuestionario, en la medida que busca extraer
factores latentes de las variables medibles, modelo que reconoce y Unica a través de las
variables. Para su aplicacion, previamente se deben cumplir dos pruebas previas, para lo
cual se requiere una muestra minima de 200 observaciones y el uso de una escala de
respuesta graduada (con Likert de 5 o mas categorias), que es un tamafio de muestra para
que una solucion sea estable y generalizable (Ferrando y Anguiano-Carrasco, 2010, p. 25);
como es el caso del presente estudio: escala con 5 categorias de respuestas y 294
observaciones.

i1) La primera prueba es una de seguridad y una condicion necesaria, denominada test de
esfericidad de Bartlett, para probar si las variables bajo andlisis estan relacionadas en la
poblacion, es decir, pone a prueba la hipodtesis nula de que las variables analizadas no estan
correlacionadas en la muestra, lo que significa que la matriz de correlacion es la identidad
(las intercorrelaciones entre las variables son cero). Valores altos del estadistico asociados
a a valores pequefios de significancia, permitiran rechazar la hipotesis nula (Lopez-Aguado
y Gutiérrez-Provecho, 2019, p. 6). La aplicacion comprobd la existencia de correlaciones
estadisticamente significativas, en la medida que el valor esperado p-valor = 0.000, fue
menor que la significancia 0.05, admitiéndose que los items o variables en la muestra estan
suficientemente correlacionadas entre si para ejecutar el AFE;

i11) Cumplida la condicion anterior, se aplica la segunda prueba denominada medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que evalua el grado de relacion
conjunta entre las variables, es decir, permite valorar el grado en que cada una de los items

o variables es predecible a partir de las demads. Si las correlaciones son suficientemente
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grandes (en una escala de 0 a 1), se obtendra resultados estables, replicables en otras
muestras diferentes, independientemente del tamafio de la muestra, o del numero de
factores o del niimero de items; es decir, los resultados no serdn casuales. Seglin la
literatura el valor por encima del valor 0.8 es aceptado (Ferrando y Anguiano-Carrasco,
2010, p. 26; Lloret -Segura et al., 2014, p. 1166)

En la presente investigacion, la prueba KMO revela valores satisfactorios: para la variable
CO 0.929 (Tabla 14) y 0.875 para la variable competitividad (Ver Tabla 15), lo cual revela
que la correlacion de los items y entre los items es lo suficientemente alta para ejecutar el

AFE. Por tanto, la matriz de datos es apropiada para realizar la factorizacion.

Tabla 14
Prueba de KMO y Bartlett de la variable CO

Tabla 14: Variable cultura organizacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0,929

de adecuacién de muestra

Prueba de esfericidad de Bartlett | Aprox. Chi-cuadrado 1518,157
Gl 66
Sig. ,000

Nota: Resultado del procesamiento con el SPPS, v25

Tabla 15

Prueba de KMO y Bartlett de la variable competitividad

Tabla 15: Variable competitividad

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0,875

adecuacion de muestra

Prueba de esfericidad de Bartlett | Aprox. Chi-cuadrado 1067,447
Gl 36
Sig. ,000

Nota: Resultado del procesamiento con el SPPS, v25
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v)Determinacion de los factores. Se evidencia una gran discusion sobre los criterios
para la extraccion de los factores, pero en este trabajo se ha usado el criterio de Analisis
de Componentes Principales (ACP), puesto que se trata de un método mas sencillo para
reducir el nimero de variables; establece combinaciones lineales no correlacionadas de
las variables observadas; el primer componente tiene la varianza méaxima y las que
siguen explican progresivamente proporciones menores de la varianza y no estan

correlacionadas unas con otras (Lopez-Aguado y Gutiérrez-Provecho, 2019, p. 8).

Mavrou (2015, p. 75) recomienda al investigador que al momento de usar el AFE debe
considerar lo siguiente: 1) los valores de las comunalidades (varianza comun o
compartida) sean valores altos, y 2) el grado de determinacion de los factores varien
entre 3 o 4 items o variables (con saturaciones mayores de 0,60- 0,70 de cada item).
El otro criterio para la extraccion (criterio de autovalor), algunos autores consideran
que se debe aplicar la regla de Gutman-Kaiser, retener factores con items cuyos valores
propios sean superiores a 1, pero dado que se dan cuestionamientos, el citado
investigador sugiere aplicar dicha regla usando un limite menor que podria ser 0,80;
asimismo sugiere otro criterio aplicar el porcentaje de la varianza total explicada para
decidir el nimero de factores que serian retenidos, sugiriendo un umbral minimo de
60% o de 70%-80% (Hair et al. , 2010; Reitveld & van Hout, 1993, respectivamente,
como citados en Mavrou, 2015).

En este trabajo se aplico el método ACP y el criterio de retencion de factores con un
minimo de 80%. Su aplicacion refleja una varianza total explicada de la variable CO de
63.35 %, que puede ser un valor lo suficientemente alto para estimar que tres es un
numero de factores que satisfacen los criterios antes anotados; asimismo en el caso de

la variable competitividad, se refleja una varianza total explicada del 70, 1%, cuyo valor
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puede ser suficiente grande para estimar que tres es un nimero de factores adecuados
para explicar las variables no observables.

Lo importante es que los resultados de la prueba AFE permite validar ambos
constructos del instrumento objeto de andlisis, definiendo factores que evidencian
mayor intercorrelacion entre algunos items de los mismos, lo que es fundamental al
momento de disefiar la propuesta de estrategias para la mejora de la CO y por tanto de
los resultados como competitividad universitaria; consiguiendo asi soluciones mas

estables y replicables.

b. Investigacion cualitativa (Anexo F).
Para el estudio cualitativo exploratorio, no se requiere prueba de confiabilidad;
s6lo de validez.

En el proceso de anélisis del concepto Imagen Institucional componente de la CO, se
aplico la técnica de la observacion y la entrevista como el instrumento, para lo cual se utilizé
para volcar la data producto de una entrevista semiestructurada a informantes claves, habiendo
participado directamente el investigador. Se cont6 con una guia de pautas con un disefio
metodoldgico ya validado en la literatura; todo el proceso adecuado para una investigacion de

caracter exploratorio de alcance fenomenologico.

Para este caso, aplicando el criterio por conveniencia del investigador se seleccion6 un
tamafio de muestra de 9 trabajadores administrativos, y se desarroll6 con los informantes la
entrevista semiestructurada, lo cual ha permitido conocer lo que piensan y su comportamiento
al explorar la imagen que tienen de los artefactos (infraestructura tangible), como una
manifestacion de lo mas profundo de la cultura. Todo lo actuado se puede apreciar en el Anexo

F: Planificacion y metodologia de la investigacion cualitativa: Imagen institucional.
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3.5. Procedimientos
Para cumplir con este requerimiento se tomd en cuenta las pautas establecidas por
Herndndez et al. (2014, pp. 209-210).
Fase 1. Definicion de la problematica y variables relacionadas.
Fase 2. Levantamiento de informacion para el marco teorico.
Fase 3. Formulacion del problema.
Fase 4. Verificacion de modelos sobre las variables bajo estudio.
Fase 5. Operacionalizacion de las variables- Se visualizan las relaciones entre las dimensiones
e indicadores, que se reflejaron en el Anexo II (Operacionalizacion de las variables).
Fase 6. Definicion del sistema de medicion- Estructuracion del cuestionario para la
investigacion cuantitativa para andlisis correlacional; y estructuracion de la ficha de
entrevista en la investigacion cualitativa.
Fase 7. Prueba de confiabilidad y validacion de los instrumentos de medicion.
Fase 8. Se logr6 contar con la autorizacion del decano de la FQIQ para aplicar el Cuestionario.
Fase 9. Captura de la informacion a través de los instrumentos en forma
ordenada.
Fase 10. Ordenamiento y sistematizacion de los datos, para su procesamiento respectivo.
Para valorar las mediciones realizadas con el Cuestionario, se utilizo una
escala de 5 respuestas: Muy de acuerdo: 5; de acuerdo: 4; indiferente:3; en
desacuerdo: 2; muy en desacuerdo: 1.
Fase 11. Tratamiento de los datos y determinacion de resultados-
Fase 12. Contraste de hipotesis general e hipdtesis especificos.
Fase 13. Discusion de resultados
(validacion de la validez de criterio, mediante de resultados obtenidos en

estudios similares ubicados en la literatura).
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Fase 14. Formulacion de conclusiones
Fase 15. Formulacion de recomendaciones
(Planteamiento de estrategias o medidas para la implementacion y

aplicacion de los resultados obtenidos en la investigacion).

3.6. Analisis de datos
Se realizo el andlisis de datos siguiendo las acciones siguientes:
a. Procesamiento de la informacion contenida en el Cuestionario haciendo uso del Excel
y SPSS version 25.
b. Andlisis descriptivo. Se establecid una escala, similar a la de Stanones, estableciendo
tres niveles, donde se refleja la data a nivel de constructos y dimensiones. Con esta
informacion el fin fue examinar la percepcion de los involucrados.
c¢. Analisis inferencial
c.1 Delimitacion de la confiabilidad. Aplicando la prueba Alfa de Cronbach, se
contrasto la confiabilidad del instrumento.

c.2 Contrastacion de hipétesis, en la literatura se sugieren dos estadisticos: Pearson y
Spearman, que se aplican con variables numéricas. Pearson se usa para informaciéon con
distribucion normal (Indicador paramétrico); Spearman para informacién con distribucion no

normal (Indicador no paramétrico). En el presente trabajo se utilizo6 la prueba de Spearman

Delimitacion de la normalidad

Para precisar el estadistico a utilizar, como paso previo se definié la normalidad de la
informacion. para lo cual se tuvieron dos opciones la prueba estadistica: Kolmogorov-Smirnov
(K-S) usada para una muestra de 50 o mas; y la de Shapiro Wilk (S-W) par muestras menores

de 50 unidades.



165

Para tal definicion, se cont6 con la hipdtesis estadistica:

HO (hipotesis nula): Datos siguen una distribucién normal

H1 (hipotesis alterna): Datos no siguen una distribucion normal

Reglas de decision para aplicar la prueba:

Si p-value <,05 | Rechazar HO y se acepta HI | Usar Spearman

Si p-value > ,05 | Aceptar HO y se rechaza H1 | Usar Pearson

Para la contrastacion de hipotesis entre las variables bajo estudio
Ho: No existe correlacion con significancia entre los constructos.
H1: Existe correlacion con significancia entre los constructos.
Reglas de decision para evaluar la significancia.
Cuando p-valor < (.05) Rechazar HO y aceptar H1.

Cuando p-valor > (.05) Aceptar HO) y rechazar H1

3.7. Consideraciones éticas

Sobre la base de principios personales, el desarrollo del trabajo representa el esfuerzo
individual, cuidando que la informacion contenida en este trabajo, es fiel reflejo de la realidad
y de las fuentes consultadas. También se ha considerado las normas establecidas por la UNFV,
en el sentido de que en el estudio se ha incorporado el derecho de los demads, en cuanto a la

autoria de la informacidn.
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IV. RESULTADOS

Con posterioridad a la captura de datos y su procesamiento, se procedio a consignar los

resultados segun los andlisis realizados.

4.1. Resultados descriptivos: estudio cuantitativo
En este estudio se procesé la data numérica ordinal, para distribuirlas en términos de tres
categorias (Bajo, Medio y Alta) como se grafica en la Figura 21, y para su construccion se
hicieron los calculos de las variables como sigue: la media (X) y la desviacion estandar
(DS); que permiti6 el céalculo de los intervalos de la escala Stanones, bajo la siguiente
condicion: X + 0.75 (DS), derivandose:

A: valor limite alto / medio: X + 0.75 (DS)
B: valor limite medio / bajo: X - 0.75 (DS)

Figura 21

Categorias segun escala de Stanones

Bajo Medio Alto

Variable cultura organizacional (CO)
En la Tabla 16 se visualiza que cerca del 35% y 58% de los encuestados a nivel alto y

medio respectivamente, perciben importante la CO.
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Tabla 16

Distribucion de frecuencias de los niveles de CO

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 20 6,8%
Medio 170 57,8%
Alto 104 35,4%
Total 294 100%

Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25
Niveles de las dimensiones de CO (Ver Tabla 17)
Los resultados del analisis han permitido visibilizar lo significante de cada una de las

dimensiones que constituyen la variable explicativa CO.

Tabla 17

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de CO

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 112 38,1%

Direccionamiento Medio 150 51,0%

estratégico Bajo 32 10,9%

Total 294 100%

Alto 114 38,8%

Politicas, normas y Medio 149 50,7%

reglamentos Bajo 31 10,5%

Total 294 100%

Alto 105 35,7%

. Medio 151 51,4%
Liderazgo )

Bajo 38 12,9%

Total 294 100%

Alto 102 34,7%

Medio 166 56,5%

Comunicacion Bajo 26 8,8%

Total 294 100%

Alto 108 36,7%

Relaciones Medio 155 52,7%

interpersonales Bajo 31 10,5%

Total 294 100%

Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25
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En cuanto a la dimension direccionamiento estratégico, los resultados indicaron la
apreciacion de los encuestados, donde practicamente el 38% y 51% a nivel alto y medio

respectivamente, perciben importante en su contribucion a explicar la CO.

Asimismo, para la dimension politicas, normas y reglamentos, los resultados indicaron
la apreciacion de los encuestados, donde practicamente el 39% y 51% a nivel alto y medio

respectivamente, perciben importante en su contribucion a explicar la CO.

Para la dimension liderazgo, los resultados indicaron la apreciacion de los encuestados,
donde practicamente el 36% y 51% a nivel alto y medio respectivamente, perciben importante

en su contribucion a explicar la CO.

Para la dimensiéon comunicacion, los resultados indicaron la apreciacion de los
encuestados, donde practicamente el 35% y 57% a nivel alto y medio respectivamente, perciben

importante en su contribucion a explicar la CO.

Finalmente, la dimension relaciones interpersonales, los resultados indicaron la
apreciacion de los encuestados, donde practicamente el 37% y 53% a nivel alto y medio

respectivamente, perciben importante en su contribucion a explicar la CO.

Variable competitividad (Ver Tabla 18)
Para el constructo competitividad, la data grafica que, practicamente el 31% y 59% del

nivel alto y medio de los encuestados respectivamente, lo perciben importante.
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Tabla 18

Distribucion de frecuencias del constructo competitividad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 9,9%

Medio 174 59.,2%
Alto 91 31,0%
Total 294 100%

Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25

Niveles de las dimensiones de competitividad (Ver Tabla 19)
El analisis permite contar con data para visibilizar el aporte de cada dimension en la

comprension de dicho constructo.

Tabla 19

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de competitividad

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje

Alto 116 39,5%

. . Medio 154 52,4%
calidad educativa ]

Bajo 24 8,2%

Total 294 100%

Alto 91 31,0%

duceién cientifi Medio 151 51,4%

produccion cientifica Bajo 5 17.7%

Total 294 100%

Alto 96 32,7%

. . L Medio 143 48,6%
internacionalizacion .

Bajo 55 18,7%

Total 294 100%

Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25

Para la dimension calidad educativa, los hallazgos mostraron la percepcion de los
encuestados, donde practicamente el 40% y 52% del nivel alto y medio respectivamente, le

atribuyen significancia en la contribucion para explicar el constructo competitividad.
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Asimismo, para la dimension produccion cientifica, los hallazgos mostraron la
apreciacion de los encuestados; donde practicamente el 31% y 51% del nivel alto y medio

respectivamente, le atribuyen significancia en la contribucion para explicar la competitividad.

Para la dimension internacionalizacion, los hallazgos mostraron la apreciacion de los
encuestados, donde practicamente el 33% y 49% del nivel alto y medio respectivamente, le

atribuyen significancia en la contribucion para explicar la competitividad.

4.2. Resultados inferenciales del analisis cuantitativo

En la prueba de normalidad, se evidenci6 con alta significancia estadistica (Ver Tabla
20) que ambos constructos CO y competitividad, asi como las dimensiones de la variable
explicativa CO, todas ellas no presentan una distribucion normal; por cuanto el p-valor es
mucho menor que el nivel de significancia exigido (sig. =,000 < ,05). Por tanto, se rechazo6 la
hipotesis HO y se aceptd la hipotesis alterna H1. Los datos al no ser paramétricos, la

contrastacion de las hipotesis se hizo con la prueba estadistica Spearman.

Tabla 20

Pruebas de normalidad de CO y competitividad

Kolmogorov-Smirnov (n >50)

Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
Competitividad ,081 294 ,000
Cultura organizacional ,114 294 ,000
Direccionamiento estratégico ,183 294 ,000
Politicas, normas y reglamento ,195 294 ,000
Liderazgo ,168 294 ,000
Comunicacion ,157 294 ,000
Relaciones interpersonales ,176 294 ,000

Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25
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Analisis de correlacion de variables
Como se menciond lineas arriba para la prueba de hipotesis y el anélisis de correlacion
ya se definieron los criterios y reglas para analizar la significancia y conocer los alcances de

los valores del estadistico Spearman. El grado de asociacion entre las variables se aprecia en la

escala de la Tabla 21.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion

Escalas del grado de correlacion
DeD90 a1 Correlacion muy alto
De 0.70a 0.90 Correlacién alto
De 0.40a 0.70 Correlacion moderada
De 0.20a 040 Caorrelacién bajo
0.00 a 0.20 Correlacion practicamente nula

Fuente: Bisquerra, 2010

Prueba de la hipotesis general (Ver Tabla 22)

En este punto se prueba la relacion de las dos variables: CO y competitividad, bajo
las pautas ya establecidas.
Hipdtesis General:
HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlaciéon con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia.

Tabla 22

Prueba de Spearman: Correlaciones entre CO y competitividad

Competitividad
Cultura Correlacion de Spearman ,718™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 294

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Resultado del procesamiento SPSS, v25
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Los resultados refirieron que el valor obtenido p-valor = ,000 es menor que el nivel de
significancia (,050), concluyendo que hay correlacion entre ambas variables con alta

significancia, con valor Spearman = 0,718, siendo la correlacion positiva alta y significante.

Prueba hipotesis especifica 1: direccionamiento estratégico

En este punto se prueba la relacion de las dos variables: direccionamiento

estratégico (dimension de la CO) y competitividad.

HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlacion con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia.

Los resultados indicaron (Tabla 23) que el valor obtenido p-valor =,000 es menor que
el nivel de significancia (,050), concluyendo que hay correlacion entre ambas variables con
alta significancia, con un estadistico Spearman = 0,613, mostrando correlacion positiva

moderada, pero significante.

Tabla 23

Prueba de Spearman: Correlaciones entre direccionamiento estratégico y la

competitividad
Competitividad
Direccionamiento Correlacion de Spearman ,613™
estratégico Sig. (bilateral) ,000
N 294

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Resultado del procesamiento SPSS, v25

Prueba hipotesis especifica 2: politicas, normas y reglamentos

En este punto se prueba la relacion de las dos variables: politicas, normas y

reglamentos (dimension de la CO) y competitividad.
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HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlacion con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia.

Los resultados transmitieron (Tabla 24) que el valor obtenido p-valor = ,000 es menor
que el nivel de significancia (,050); concluyendo que hay correlacién entre ambas variables
con alta significancia, con un estadistico Spearman = 0,596, con correlacion positiva moderada,

pero significante.

Tabla 24

Correlaciones entre las politicas, normas y reglamentos y la competitividad

Competitividad
Politicas, normas Correlacion de Spearman ,596™
y reglamentos Sig. (bilateral) ,000
N 294

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Resultado del procesamiento SPSS, v25

Prueba hipotesis especifica 3: liderazgo

En este punto se prueba la relacion de las dos variables: liderazgo (dimension de la

CO) y competitividad.

HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlacion con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia

Los resultados indicaron (Tabla 25) que el valor obtenido p-valor = ,000 es menor que
el nivel de significancia (,050); concluyendo que hay correlacidon con alta significancia entre
las citadas variables, con un estadistico Spearman = 0,593, siendo la correlacion positiva

moderada, pero significante.
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Tabla 25

Prueba de Spearman: Correlaciones entre liderazgo y competitividad

Competitividad
Liderazgo Correlacion de Spearman ,593™
Sig. (bilateral) ,000
N 294

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Resultado del procesamiento SPSS, v25

Prueba hipotesis especifica 4: comunicaciones

En este punto se prueba la relacion de las dos variables: comunicaciones

(dimensién de la CO) y competitividad.

HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlacion con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia

Los hallazgos obtenidos (Tabla 26): p-valor =,000 es menor que la significancia (,050),
y la correlacion es con alta significancia entre ambas variables, con un estadistico Spearman =

0,621, siendo la correlacion positiva moderada.

Tabla 26

Prueba de Spearman: Correlaciones entre comunicaciones y competitividad

Competitividad
Comunicacion Correlacion de Spearman ,6217
Sig. (bilateral) ,000
N 294

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Resultado del procesamiento SPSS, v25
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Prueba hipotesis especifica 5: relaciones interpersonales

En este punto se prueba la relacion de las dos variables: relaciones interpersonales
(dimensién de la CO) y competitividad.
HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlacién con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia
Los resultaron revelaron (Tabla 27) que el valor obtenido p-valor = ,000 es menor que
el nivel de significancia (,050); concluyendo que hay correlacion con alta significancia entre
ambas variables, con un estadistico Spearman = 0,579, siendo la correlacion positiva moderada,

pero significante.

Tabla 27

Prueba de Spearman: Correlaciones entre las relaciones interpersonales y la

competitividad
Competitividad
Relaciones Correlacion de Spearman ,579™
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 294

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

Resultado del procesamiento SPSS, v25

Prueba hipotesis especifica 6: dimensiones de la variable CO y las dimensiones de la variable
competitividad (Tabla 28)

En este punto se prueba la relacion de todas las dimensiones de la variable CO vy las
dimensiones de la variable competitividad.
HO: (cuando p-valor > ,05) No hay correlacion con significancia.

H1: (cuando p-valor <,05) Hay correlacion con significancia
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Los resultados indicaron (Tabla 28) que el valor obtenido p-valor =,000 es menor que
el nivel de significancia exigido (,050); concluyendo que hay correlacion con alta significancia
entre todas las dimensiones de ambas variables, con estadisticos Spearman positivas

moderadas, pero significantes.

Tabla 28

Correlacion entre las dimensiones de la CO y dimensiones de competitividad

Dimensiones de competitividad

Calidad educativa Produccion cientifica Internacionalizacidén
Dimensiones de Sig Sig Sig
cultura RHO - ) N REHO - . N RHO ; ) N
orsanizacional (bilateral} (bilateral) (bilateral)
Direccionamiento g EE y . . . | % .
cotratégion 6147 0,000 294 476% 0,000 294 456™ 0,000 294

Politicas, normas
v reglamentos

Liderazgo 5107 0,000 294 469 0,000 294 518 0,000 294
Comunicacion 578" 0,000 294 482 0,000 294 513 0,000 294

3387 0,000 294 518%™ 0,000 294 4617 0000 294

Felaciones

mterpersonales 30577 0,000 294 4437 0,000 294 5227 0,000 294

Nota: **, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Resultado del procesamiento SPSS, v25

Analisis de regresion y analisis de varianza (ANOVA)

El proposito de este analisis fue confirmar el grado de relacion que tienen ambas
variables CO y competitividad y las dimensiones de la CO con la competitividad. Los
resultados se visualizan en las Tablas 29, 30 y 31 y en la Figura 22.

El anélisis de varianza (ANOVA) mostré que si es posible construir un modelo de
regresion lineal con las dos variables bajo andlisis. En efecto, el analisis de regresion lineal
simple (Tabla 30), anoté un valor F igual a 318,6 que estadisticamente revel6 una alta
significancia, dado que el valor obtenido p-valor =,000 es menor que el nivel de significancia

(,050), resultando que el modelo de regresion estimado explico la relacion lineal que existe
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entre las referidas variables CO y competitividad. Asimismo, se mostrd (Tabla 29) el valor de
coeficiente de determinacion (R2) de 0,522, lo cual permitié concluir que la variable CO es
capaz de explicar el 52,2% de la variabilidad de la variable competitividad, se entiende que
otras variables también contribuyen a dicha explicacion.

Los resultados de la prueba de alta significancia estadistica para el coeficiente
estimado de la variable CO (Tabla 31) , revelaron que el valor t = 17,849, corresponde a un p-
valor = ,000 mucho menor que el nivel de significancia exigido (,05), y en consecuencia se
pudo resaltar que el cambio medio en la variable competitividad por cada unidad de cambio
en la valoracion de la variable CO es igual a 0,578; de esta manera el modelo matematico para
explicar la relacion lineal entre las referidas variables puede expresarse de la manera siguiente:

Competitividad = 6,577 + 0,578 (CO) (Ver la Figura 22)

Tabla 29

Resumen del modelo de regresion lineal

Resumen del modelo
Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 , 7228 ,522 ,520 4,086

Nota: a. Predictores: (Constante), Cultura organizacional
Resultado del procesamiento SPSS, v25

Tabla 30
Calculo ANOVA
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 5318,304 1 5318,304 318,591 ,000°
Residuo 4874,420 292 16,693
Total 10192,724 293

Nota: a. Variable dependiente: Competitividad; b. Predictores: (Constante: CO).
Resultado del procesamiento SPSS, v25
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Tabla 31

Cdlculo de coeficientes del modelo de regresion lineal

Coeficientes
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1  (Constante) 6,577 1,335 4,925 ,000
Cultura ,578 ,032 , 722 17,84 ,000
organizacional 9

Nota: a. Variable dependiente: Competitividad

Resultado del procesamiento SPSS, v25

Figura 22

Diagrama de dispersion

Rr2 Lineal = 0,522

Competitividad

Cultura organizacional

Nota: Resultado del procesamiento SPSS v. 25

Resultados similares se obtuvieron al realizar el analisis ANOVA entre cada una de las

dimensiones de la variable CO y la variable competitividad, tal como se detalla en el cuadro

que sigue:



Hipotesis

Resultados: Analisis ANOVA y modelo de regresion lineal simple

Especifica 1

-Alta significancia estadistica al contar con p-valor = ,00, mucho

menor que el establecido p-valor <,05

Direccionamiento - Un valor de coeficiente de determinacion (R2) de 0,405, lo cual
estratégico permite concluir que la cantidad de datos de esta variable es capaz de
explicar el 40,5% de la variabilidad de la variable competitividad
-Ecuaciéon: Y =11,568 + 1,781 X
-Alta significancia estadistica al contar con p-valor = ,00, mucho
Especifica 2 menor que el establecido p-valor <,05

Politicas, normas y

reglamentos

- Un valor de coeficiente de determinacion (R2) de 0,373, lo cual
permite concluir que la cantidad de datos de esta variable es capaz de
explicar el 37,3% de la variabilidad de la variable competitividad

-Ecuacion: 11,568 + 1,781 X

Especifica 3

Liderazgo

-Alta significancia estadistica al contar con p-valor = ,00, mucho
menor que el establecido p-valor <,05

- Un valor de coeficiente de determinacion (R2) de 0,350, lo cual
permite concluir que la cantidad de datos de esta variable es capaz de
explicar el 35,0% de la variabilidad de la variable competitividad

-Ecuacion: Y = 14,1392,376 X

Especifica 4

Comunicacion

-Alta significancia estadistica al contar con p-valor = ,00, mucho
menor que el establecido p-valor <,05

- Un valor de coeficiente de determinacion (R2) de 0,401, lo cual
permite concluir que la cantidad de datos de esta variable es capaz de
explicar el 40,1% de la variabilidad de la variable competitividad

-Ecuacion: Y =10,622 + 1,891 X

Especifica 5
Relaciones

interpersonales

-Alta significancia estadistica al contar con p-valor = ,00, mucho
menor que el establecido p-valor <,05

- Un valor de coeficiente de determinacion (R2) de 0,312, lo cual
permite concluir que la cantidad de datos de esta variable es capaz de
explicar el 31,2% de la variabilidad de la variable competitividad

-Ecuacion: Y = 15,236 +2,201 X

179



4.3. Resultados del estudio cualitativo: Imagen Institucional
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Como se menciono lineas arriba, el referido componente del constructo CO, fue objeto

del estudio exploratorio a través de entrevistas con trabajadores de la FQIQ, cuyos resultados

se visualizan como sigue:

Consideran que dan una sensacion de buen gusto y colores

agradables

PREGUNTA RESULTADOS

1 ;Como percibe la imagen de la FQIQ (la percepcion de ALTA 2;22%
personas del exterior sobre lo que hace la FQIQ)? MEDIA 7; 78%
Sin embargo, consideran que falta mejorar la comunicacion,

ordenamiento de las normativas y mejorar la atencion a los

usuarios,

2 (Coémo aprecias los colores de la bandera de la UNMSM y MUY ADECUADAS

FQIQ? ADECUADAS 8;89%

POCO ADECUADAS 1;11%

3 ;La vestimenta del personal administrativo es formal o
informal?

Si bien la universidad proporciona uniformes, consideran que el
modelo y colores no son adecuados, hay inconformidades, por lo

que no lo usan.

FORMAL 0; 00 %
INFORMAL 9;100%

4 ;Cémo es la relacion de comunicacion entre si 'y con el
exterior?
Se siguen las reglas de respeto a los jefes, pero si hay bastante

familiaridad entre pares.

TUTEO ENTRE
ADMINISTRATIVOS  9; 100%
FORMAL ENTRE JEFES Y
ADMINISTRATIVOS  9; 100%

Consideran de importancia el trato formal con los usuarios TUTEO CON GENTE DEL
externos. EXTERIOR 0;00 %
FORMAL CON GENTE
DEL EXTERIOR 9; 100%
5 {Coémo percibe la distribucion de espacios en los ambientes de BUENA 6;67%
oficinas? REGULAR 3;33%
Consideran muy aceptable. DEFICIENTE 0;00%
6 (Hay facilidad de circulacion entre los ambientes? MUIY BUENA 1;11%
Consideran también muy aceptable. BUENA 8; 89%
RESTRINGIDO
7 (Como percibe la iluminacion de los ambientes? LUMINOSO 6; 67%

POCO LUMINOSO 3;33%




Consideran buena iluminacion en el dia, pero no en las noches; da | FRIO

una sensacion de baja luminosidad.

8 (Coémo percibe la presentaciéon y modelos del mobiliario? MODERNOS 5; 56%
Consideran que, si bien se ha avanzado en modernizar el TRADICIONALES 3;33%
mobiliario, todavia existen ambientes con mobiliario de relativa MUY ANTIGUOS 1;11%
corte tradicional.

9 {Cémo percibe la existencia y apreciacion del personal de MUY APRECIADOS

slogans y logos? APRECIADOS NO HAY
Todos consideran que no se cuenta con slogan y logos en la INDIFERENCIA

FQIQ, y lo consideran de suma importancia tenerlo como una

forma de generar una identificacion institucional y generar una

imagen.

10 ;Coémo percibe la exhibicion de avisos sobre reglamentos, MUY DIFUNDIDO 1; 11%
directivas? ALGO DIFUNDIDO  5; 56%
Consideran que se ha hecho ciertos esfuerzos en difundirlo, pero POCO DIFUNDIDO 3;33%

faltan facilidades para que la gran mayoria se enteren.

11 {Cédmo percibe la aceptacion del himno de la UNMSM?

TODOS LA CONOCEN Y LA

Consideran que, como parte de la identificacion institucional, se CANTAN 0;00%
debe entregar documentos impresos en cada ceremonia para que POCOS LA CONOCEN Y LA
todos la canten. CANTAN 4; 44%

MUY POCOS LA CONOCEN Y

LA CANTAN 5,56%
12 ;Cémo percibe las ceremonias sobre celebracion de SON MUY EMOTIVAS 1; 11%
graduacion de estudiantes de una promocion? SON EMOTIVAS 8; 89%
Consideran que los involucrados disfrutan de la organizacion y POCO EMOTIVAS

desarrollo del evento, pero que los trabajadores tienen poca

participacion, puesto que se llevan a cabo en lugares fuera de la

FQIQ.

13 ;Cémo percibe el comportamiento de sus compaiieros?

MUCHO COMPANERISMO Y

Consideran que es bueno mejorar estas relaciones, mediante COOPERACION
charlas de motivacion y mayor involucramiento de las HAY CIERTO COMPANERISMO
autoridades para fortalecerlo. Y COOPERACION 4; 44%
POCO COMPANERISMO Y
COOPERACION 5;56%
14 ;Coémo percibe las instalaciones de la FQIQ? MUY SATISFACTORIAS 2;22%
Consideran que, si bien tiene buena arquitectura, falta adecuar los | SATISFACTORIAS 6;67%
ingresos y mayor iluminacion en ciertos espacios, POCO SATISFACTORIAS 1; 11%
15 (Cémo percibe la informacion de las normas, directivas y HAY ORDEN 5; 56%
reglamentos al personal? POCO ORDEN 4; 44%
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Consideran que hay una profusa entrega de normativas, pero no

es sistematico y falta integracion entre ellas.

16 {Usted se siente identificada con las labores que realiza en la

FQIQ?

Consideran que se sienten a gusto con sus labores y estan

identificadas con lo que hacen.

MUY ALTA
MEDIA
BAJA

8; 89%
1;11%
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Nota: Resultado de la entrevista semiestructurada en la FQIQ.UNMSM. La muestra es de 9

entrevistados. Para cada respuesta, se consigna la cantidad de respuestas y luego el porcentaje

respectivo.



V. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Discusion de resultados descriptivos
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Para este analisis y discusion se consideraron la data consignada en las tablas 32 y 33.

En el caso del constructo CO, la media (40,50) se ubic6 dentro del 58% de los encuestados al

nivel Medio (Ver Tabla 16); pero tomando en cuenta la variabilidad 7,4 (Tabla 33) la tendencia

es hacia el nivel Alto; luego esta perspectiva permite visualizar que la percepcion de los

encuestados le confiere un 93% de significancia.

Tabla 32

Baremos de la variable cultura organizacional

Variable Bajo Medio Alto
Cultura organizacional 12-28 29-44 45-60
Dimension direccionamiento estratégico 3-7 8-11 12-15
Dimensiones  politicas, normas y | 2-4 5-7 8-10
reglamentos
Dimension liderazgo 2-4 5-7 8-10
Dimensién comunicacion 3-7 8-11 12-15
Dimension relaciones internacionales 2-4 5-7 8-10
Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25
Tabla 33
Estadisticos descriptivos
Variables y dimensiones N Media Desviacion Varianza
Competitividad 294 30,03 5,898 34,787
Cultura organizacional 294 40,59 7,374 54,372
Direccionamiento estratégico 294 10,37 2,107 4,438
Liderazgo 294 6,55 1,645 2,706
Relaciones interpersonales 294 6,72 1,498 2,243
Calidad educativa 294 13,92 2,891 8,359
Produccion cientifica 294 9,77 2,344 5,494
Internacionalizacion 294 6,34 1,723 2,968

Nota: Resultado del procesamiento SPSS, v25
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En cuanto a los componentes del constructo CO, en promedio el 89% (nivel Medio y

Alto) de los encuestados, percibieron significativo el aporte de los referidos componentes a la

explicacion del constructo CO, lo que se detalla a continuacion:

Dimension Interpretacion de resultados
Direccionamiento | La media es 10,4 y se ubica en el nivel Medio, conectado al 51% del
estratégico personal. Examinando la variabilidad 2,1; se aprecia una tendencia

hacia el nivel Alto, obteniéndose que el 89% de los encuestados
configuran una percepcion de aceptacion acerca de las preguntas de los
items de mayor valor (escala 5: muy de acuerdo), resaltando asi la
explicacion significativa de esta variable.

Perciben que la vision, mision y valores son de suma importancia y son
entendibles; requiriéndose una mayor socializacion para su aplicacion.

Politicas, normas y
reglamentos

La media es 6,0 y se ubica en el nivel Medio, conectado al 51% del
personal. Examinando la variabilidad 2,0; se aprecia una tendencia
hacia el nivel Alto, obteniéndose que el 89% de los encuestados
configuran una percepcion de aceptacion acerca de las preguntas de los
items de mayor valor (escala 5: muy de acuerdo), resaltando asi la
explicacion significativa de esta variable.

Perciben que se difunden las normativas y orientan su desempefio.

Liderazgo

La media es 6,6 y se ubica en el nivel Medio, conectado al 51% del
personal. Examinando la variabilidad 1,6; se aprecia una tendencia
hacia el nivel Alto, obteniéndose que el 87% de los encuestados
configuran una percepcion de aceptacion acerca de las preguntas de los
items de mayor valor (escala 5: muy de acuerdo), resaltando asi la
explicacion significativa de esta variable.

Perciben un trato justo de los directivos.

Comunicacion

La media es 9,5 y se ubica en el nivel Medio, conectado al 57% del
personal. Examinando la variabilidad 2,0; se aprecia una tendencia
hacia el nivel Alto, por lo que se tiene que el 91% de los encuestados
configuran una percepcion de aceptacion acerca de las preguntas de los
items de mayor valor (escala 5: muy de acuerdo), resaltando asi la
explicacion significativa de esta variable.

Perciben que se tienen establecidos canales de comunicacion.

Relaciones
interpersonales

La media es 6,7 y se ubica en el nivel Medio, conectado al 53% del
personal. Examinando la variabilidad 1,5; se aprecia una tendencia
hacia el nivel Alto, por lo que se tiene que el 89% de los encuestados
configuran una percepcion de aceptacion acerca de las preguntas de los
items de mayor valor (escala 5: muy de acuerdo), resaltando asi la
explicacion significativa de esta variable.

Perciben que hay participacion en los mecanismos de toma de
decisiones, como es el caso de la existencia del Centro Federado de
Estudiantes y representantes en el Consejo de Facultad.
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En cuanto al constructo competitividad, la media (30,0) se ubico en el 59% de los
encuestados, conectado al nivel Medio. Examinando la variabilidad 5,9, se aprecia la tendencia
hacia el nivel Alto; resultando que el 90% del personal la perciben significativamente

importante.

Contrastaciones con resultados en la literatura
Pujol-Cols y Foutel (2018) citados por Rosas et al. (2020, p. 4) consideraron que una
organizacion puede ser definida en tanto a la interrelacion forjada a nivel de su cultura,

identidad e imagen corporativa

Al respecto, Wahyuningsih et al. (2019, pp. 142-143) resaltaron que investigaciones
previas concluyeron sobre la importancia de la cultura para el éxito de los negocios; sin
embargo, afirmaron que no hay un instrumento universalmente aceptado para la medicion de
la CO; pero revelan que la cultura es un instrumento organizacional que puede fortalecer la
mision, describe valores organizacionales fundacionales que inculcan e influyen en la toma de
decisiones y estrategia de los negocios.

Azeemetal. (2021, p. 1) en su investigacion empirica aplicada a empresas en Paquistan
revelaron que la CO, el intercambio de conocimientos, la innovacidén organizacional afecta
positivamente la ventaja competitiva, resaltando que la CO es indispensable para el éxito de

los negocios.

Desde otra perspectiva, Hitka et al. (2015, pp. 27-28) destacaron que la cultura en
cuanto al sistema de valores y estandares de comportamiento, es inico para cada organizacion
y representa el caracter especifico de sus funciones; y a pesar de la dificultad por una variedad

de definiciones de cultura, el objetivo de analizar una organizacion es destacar su importancia


https://www.redalyc.org/journal/5711/571163421001/html/#redalyc_571163421001_ref30
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en el manejo de sus elementos, y posibles cambios de la CO, como fuente de ventajas

competitivas

Al respecto, hay coincidencias con lo sefialado por los referidos investigadores, puesto
que es riesgoso imponer una vision que puede ser no aceptada, puesto que la construccion de
esa vision debe ser compartida, lo que supone y es imprescindible que los niveles directivos
reconozcan esta situacion; se espera que para dicho logro, deben socializar a los involucrados
fomentando concientizacion y unidad con perspectiva de lograr la identificacion de las
personas, de modo que su comportamiento y sus manifestaciones estén en linea con las

funciones subyacentes de la universidad.

5.2. Discusion de resultados inferenciales: contrastacion de hipotesis

Como resultado del examen ejecutado se concluye que se evidencia alta significancia
estadistica (p-valor menor que la significancia ,05) y por tanto un alto grado de asociacion entre
la CO y la competitividad, con un estadistico de correlacion Spearman: 0,718, positiva alta y
significativa.

Asimismo, el andlisis demostré en el contraste de hipdtesis especificas, una alta
significancia estadistica (p-valor menor que la significancia ,05) y por tanto un alto grado de
asociacion entre las cinco dimensiones de CO y la variable competitividad, reflejando

estadisticos de correlacion Spearman positivos y significativos.

Para el contraste de hipotesis de la relacion entre las cinco dimensiones de la CO y las
tres dimensiones de competitividad, también se obtuvieron una alta significancia estadistica,
es decir, un alto grado de asociacion significante entre las dimensiones de ambas variables

por cuanto el valor obtenido p = ,000 es mucho menor que el nivel de significancia exigido

(,05).
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La evidencia de alta significancia estadistica y valores Spearman positivos entre las
variables y dimensiones con las variables, trasluce que hay un alto grado de influencia de los
componentes inductores con los componentes resultados, y por tanto un aumento en la mejora
de las medidas de los inductores impactara en la misma direccion; estos resultados garantizan
la propuesta de estrategias para mejorar los niveles de competitividad a través del mejoramiento

y fortalecimiento de los componentes de la variable CO.

Discusion de resultados segun Analisis de regresion y ANOVA

El analisis ANOVA confirma que estadisticamente hay una alta significancia de los
resultados entre las dos variables bajo estudio, por el hecho que si es posible construir un
modelo de regresion lineal entre ambas variables y sobre todo por el hecho de que la variable
CO explique el 52,2% de la variabilidad de la variable competitividad, es una confirmacion
adicional de la importancia del constructo CO en el impacto y relaciéon con la competitividad,
lo que reafirma la necesidad de realizar estudios mas amplios entre estas variables, habida
cuenta que el fortalecimiento de la cultura es la palanca para los cambios, progreso y alta

efectividad en los resultados de la organizacion.

Lo que configura lo anterior es que la CO no es la tnica variable que influye o tiene
alto grado de asociacion con la competitividad, en la literatura se ha demostrado que existen
otras variables como la innovacién, las tecnologias de informacion, la conducta de los
empleados, entre otros factores, pueden tener mayor o menor influencia, dependiendo de la

naturaleza del fendmeno bajo estudio.
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Contrastacion de resultados inferenciales con otros estudios similares

Llanos (2018) relaciono la CO con cinco dimensiones (filosofia institucional; normas
y reglamentos, liderazgo, comunicacion y relaciones) con la variable calidad educativa; con
un cuestionario que registrd una confiabilidad Alpha de Cronbach (0.993), y alta significancia

estadistica entre los constructos aludidos.

De otra parte, Cueva (2021) en su tesis doctoral en la que relaciona la CO con el
desempefio docente y calidad de servicio educativo en la Universidad Alas Peruanas (UAP),
encontrd una asociacion con alta significancia (p < ,05) entre las variables CO y desempefio

docente, y CO con la calidad del servicio educativo.

Liu et al. (2021, pp. 740 y 746) opinaron que variados estudios han examinado las
relaciones entre la CO amigable con el conocimiento (KFOC) y el desempefio, habiendo
encontrado diversos resultados y algunos contradictorios. Con el propdsito de clarificar tal
situacidén, en su estudio analizaron tales relaciones usando la técnica meta analisis. La
importancia y novedad del citado trabajo como aporte a la literatura, revelaron las relaciones
complejas entre KFCO y el desempeio organizacional, confirmando que KFCO esta

positivamente relacionado al desempefio organizacional.

Kose y Korkmaz (2019) evaluaron en cuatro IES de Turquia las relaciones entre CO y
desempeno académico aplicando el instrumento OCAI encontrando buena confiabilidad
interna (alfa de Cronbach: 0,70) y una alta significancia entre los tres tipos de cultura analizados
con el rendimiento académico al obtener un p =,001 y Pearson por encima de 0,74; resaltando
que su contribucion original hecha a la literatura por dicha investigacion es el examen del

desempefio que incluy6 los parametros: numero de publicaciones y citas.
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Asimismo, en el trabajo de tesis doctoral de Rueda (2012) en su investigacion
correlacional en un modelo para analizar la influencia de la CO, la gestion del conocimiento
y el capital tecnologico en la produccion cientifica, al considerarse solo la conexion entre la
CO y la produccion cientifica, los resultados muestran que el cuestionario es fiable (por encima
de 0,6), contrastando la hipdtesis con alta significancia y al aplicarse el analisis factorial da un
valor mayor de 0,5 exigido en la literatura en la prueba de esfericidad de Bartlet y la medida
de KMO, y una varianza total explicada también mayor al 60% requerida en la literatura; de
forma similar, Manchego (2021) en su tesis doctoral la CO y la produccion de conocimientos
cientificos en maestritas y doctorando en una facultad de la Universidad de San Marcos, en su
contrastacion de hipotesis establece con altas significancia el parametro de correlacion Pearson

sefiala un valor 0,672 positivo y significante.

Ben y Abbas (2019) estudiando el impacto del liderazgo transformacional en el
desempeiio organizacional en una empresa manufacturera, usando un instrumento de medicion
que conto6 con una fiabilidad alfa de Cronbach (encima de 0,7), hallaron una correlacion entre
las citadas variables con alta significancia estadistica (p-valor menor ,05) y un estadistico
0,858. Justificaron su trabajo bajo la premisa que las empresas se centran en fomentar la
innovacion para la supervivencia y se esfuerzan por mejorar para competir y mantenerse en el
mercado; pero que muchas veces las organizaciones no logran una ventaja competitiva viable
debido a su comprension limitada de las relaciones en medio de estas variables premeditadas.
Los autores anotaron que su investigacion estd respaldada por los estudios de diferentes

investigadores.



190

Lee y Zhao (2015) investigaron los esfuerzos que realizan las empresas para mantener
las relaciones interpersonales y si tienen una influencia positiva en su desempefio, para lo cual
recopilaron datos de 245 pequefias y medianas empresas (PYMES) en un importante complejo
industrial en China. Examinaron las relaciones interpersonales de la empresa en dos partes: 1)
relacion interna - el compromiso de una organizacion con el bienestar de sus empleados (OCE)
y ii) relacion externa - vinculos gerenciales con los altos ejecutivos de las otras firmas (businees
guanxi). Usando el SPSS, los resultados fueron los siguientes: OCE y guanxi tienen una
relacion positiva con el desempefio financiero y estratégico de una empresa. Esto indicaba que,
si bien mantener buenas relaciones interpersonales mejoraria el desempefio de una pyme china,
su importancia y direccion de influencia varia segin la estrategia que se lleve a cabo. Estos
resultados sugieren que las empresas comerciales necesitan conocer los roles y los significados

elaborados de las relaciones interpersonales en China.

Wills-Espinosa et al. (2017) obtuvieron algunos hallazgos en su investigacion como
parte de un estudio longitudinal sobre la relacion entre la satisfaccion con la comunicacion
interna y el compromiso organizacional en una IES ecuatoriana. Identificaron que entre las
variables comunicacion e identificacion organizacional hay una correlacion con alta
significancia estadistica, con un estadistico Pearson ((r = 0,17) positivo y débil; en tanto que
las variables identificacion y compromiso organizacional tienen un nivel de alta significancia,
con un coeficiente de Pearson (r = 0,69) positivo y de grado moderado. Los empleados sienten
que se observa una desconexion en la comunicacion sobre el dia a dia por parte de los niveles
jerarquicos mas bajos, evidenciando insatisfaccion ante la desorganizacion de las reuniones, la
falta de informacion sobre la gestion de la IES y el lapso de tiempo para recibir informacion
que, genera rumores en la comunicacion informal. Lo importante es que revelaron que su

estudio estaba respaldado por otras investigaciones vinculantes.
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Diversos investigadores como Silva (2012), Foro de los Consejos Sociales de
universidades publicas de Andalucia, Espana (2009), Blagireva (2015), Dimitrova y
Dimitrova (2017), Stasyk (2018), Lopez-Leyva (2020) coinciden en un esfuerzo de
conceptualizacion de la competitividad de las IES y su modo de medicion, considerando entre

ellos los factores que se incorporan en los rankings de las universidades (ARWA, THE y OS).

Sintetizando, en relacion a los referidos estudios se concluye que son aportes para
entender los resultados obtenidos en este estudio, al verificarse la significancia del grado de
asociacion entre los dos constructos CO y competitividad en las IES. También se evidencia que
hay otros pardmetros en adicion al de CO que influyen en el desempefio o competitividad de
las organizaciones. Ademas, debe resaltarse que en las actuales circunstancias las dimensiones
incorporadas en el constructo competitividad son pardmetros que cada vez mas se convierten
en relevantes en el ranking de las universidades como un mecanismo para visibilizar el nivel

de calidad educativa y desempefio organizacional.

5.3 Discusion de los resultados de la investigacion cualitativa
De los resultados se pudo apreciar que las manifestaciones de los encuestados, a través
de los componentes que forma lo que Schein y otros investigadores denominan los artefactos,

coinciden con lo establecido en las dimensiones de la CO.

En primer lugar, los entrevistados manifestaron su satisfaccion con las funciones que
realizan, lo que es un signo de identificacion con la institucion a pesar de los bajos niveles
remunerativos que registran; resaltando la importancia que los directivos tengan liderazgo,
porque a su juicio este atributo mejora la comunicacion, las relaciones entre las personas, el

cumplimiento de la normativa con valor. Estimaron que no contar con logos y slogans no
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contribuye a consolidar una imagen y diferenciacién con las restantes facultades; asimismo
indicaron que, si bien existe el Himno de San Marcos, muy pocos la cantan en las ceremonias,
a su juico por cierta indiferencia que el personal docente y administrativo muestran, por algun
descontento que sienten en su interior. Este hallazgo es un signo que limita el logro de una
solida CO.

Estos resultados sobre el comportamiento y sus manifestaciones producto de sus
vivencias de afios en sus relaciones con docentes, estudiantes, egresados y visitantes en el dia
a dia, estan contribuyendo a la formulacion de una estrategia para contribuir al cambio y

fortalecimiento de la CO en la FQIQ.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 El analisis descriptivo reveld que de acuerdo a la tendencia estadistica (nivel medio y alto)
el 93% de los encuestados perciben como significante el constructo CO en la explicacion
del constructo competitividad. De manera similar, el 89% de los encuestados perciben
importante el aporte de las dimensiones de CO en la comprension del constructo
competitividad.

6.2 En la contrastacion de la hipotesis general, se probd una alta significancia (p-valor menor
que la significancia ,05) entre las variables CO y la competitividad, reflejando un alto grado
de asociacion entre ambas variables, con un estadistico Spearman 0,718, siendo positiva alta
y significante.

6.3 Asimismo se prob6 con alta significancia estadistica (p-valor menor que la significancia
,05) la hipotesis especifica 1: direccionamiento estratégico, la hipdtesis especifica 2:
politicas, normas y reglamentos, la hipdtesis especifica 4: comunicacioén y la hipotesis
especifica 5: relaciones interpersonales con la variable resultado competitividad, reflejando
un alto grado de asociacion entre las referidas variables; con un estadistico Spearman 0,613,
0,696, 0,593, 0,621 y 0,579 respectivamente, siendo positivas moderada, pero significante.

6.4 De manera relevante, qued6 probada la hipotesis especifica 6, evidenciando una alta
significancia (p-valor menor a la significancia ,05) entre todas las cinco dimensiones de la
CO y las tres dimensiones de competitividad, reflejando un alto grado de asociacion entre
las dimensiones de ambas variables; con estadisticos Spearman, si bien, moderadas, son
positivas y significantes.

6.5 Los resultados de la investigacion cualitativa exploratoria preliminar también confirmaron

las manifestaciones de los trabajadores administrativos de lo que piensan y sienten a través
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de su percepcion de los Artefactos como explicacion de la dimension Imagen Institucional,
que forma parte de la variable CO.

6.6 La presente tesis es original y novedoso, en la medida que es el resultado de una
combinacion de aspectos existentes y agregando otros aspectos que representaban un vacid
en este campo de estudio. Tomando parcialmente la propuesta del modelo ECOTEC, que
explicita la variable CO y sus cinco dimensiones, se aporta el modelo de la variable
competitividad con sus tres dimensiones (dimensiones: calidad educativa, produccion
cientifica, internacionalizacion), resultando un modelo integral para analizar de manera
holistica las relaciones de dichos constructos adecuados para su estudio IES. Esta
contribucion esta basada en estudios previos ubicados en la literatura, que ha servido para
guiar este trabajo, resultando un modelo reajustado, cuya confiabilidad y validacion ha sido
demostrado cientificamente mediante los resultados obtenidos.

6.7 Desde la perspectiva epistemoldgica en el proceso de construccion del conocimiento. Para
la definicion conceptual de los constructos bajo andlisis: se tomd en cuanta el modelo
conceptual de CO de los Tres niveles de E. Schein (2004), la Teoria de las Relaciones
Humanas en la Administracioén, evolucion de conceptos de Robbins y Judge (2017) y
Chiavenato (2017) y modelos aplicativos referenciales para caracterizar el tipo de CO (G.
Hofstade, Denison, Cameron y Queen, Sethin y Von Glinov, Felcman y Gdngora, entre
otros), optando por el modelo ECOTEC (2018). Desde la optica de la competitividad, se
considerd los conceptos del WEF y de M. Porter; y los conceptos de competitividad
universitaria del Foro de Consejos Sociales de Andalucia (2009), del Sineace (2017), Tomas
et al (2015) y otros, permitiendo proponer un modelo y dimensiones del constructo
competitividad.

Este marco tedrico permitid analizar y evaluar la realidad problematica social y cultural en

la FQQ-UNMSM, aplicando el método cientifico desde una perspectiva sistémica,
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construyendo el nuevo conocimiento desde una posicion Positivista y Racionalista,
probando hipotesis mediante el método deductivo y uso de las ciencias estadisticas,
comprobando con rigurosidad via los instrumento de confiabilidad y validacion que los
resultados reflejan a la realidad y es posible generalizar que tienen una aplicacidon concreta
pata establecer estrategias para propiciar cambios para la mejora y fortalecimiento del
desempeno universitario y su contribucion integral a la gestion universitaria.

6.8 Caracter axiologico o valorativo. Si bien es necesario comprender lo analizado (las
falencias, limitaciones o ineficiencias), con el propdsito de contribuir con la mejora de la
sociedad es importante también resaltar el fortalecimiento del cabal entendimiento y
ejercicio de los valores, como fuente subyacente en el comportamiento de las personas en
las IES. El alineamiento de los intereses individuales con la mision y objetivos de la IES
pasa por el comportamiento en armonia de las personas, que es crucial, y esta situacion se
dard siempre que el lider y sus miembros cultiven valores similares, como algo que es
beneficiosos para la institucion, lograr la paz social y brindar un aporte al desarrollo social,
econdmico y tecnolédgico a la sociedad.

6.9 Aproximacion ontoldgica. En cuanto a la concepcidn de tipo de personas que se necesita,
tomando en cuenta la realidad universitaria en Peru, en el andlisis y propuesta de solucion
relevantes de temas de CO y competitividad universitaria, como lo sostiene Schein (2004)
se requiere lideres con ciertas caracteristicas en una comunidad universitaria: con una
nueva vision de compromiso y sistémica (las partes tienen efectos en el todo y el todo se
refleja en las partes); capacidad autocritica (las personas deben ser conscientes de que se
pueden equivocar y por tanto corregir sus errores); habilidad para aprender continuamente,
dado la velocidad del conocimiento acumulado, ser empatico y tener control emocional;
posibilidad de entender la complejidad universitaria con los principios del pensamiento

complejo, entre otros aspectos.
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VII. RECOMENDACIONES

En el contexto de los hallazgos obtenidos en el presente estudio, se proyecta como

sugerencia un sistema de estrategias, con la perspectiva de mejorar la posicidn competitiva,

mediante el fortalecimiento de la CO y como derivacion la competitividad de la FQIQ y de la

UNMSM. Se espera que este trabajo se pueda materializar en el corto y mediano plazo.

7.1 Programa: Socializacidon del Plan Estratégico Institucional (PEI), Diagnostico de la CO,

desempefio y competitividad de la UNMSM

Objetivo: Generar la participacion y socializacion de los fundamentos de la vision,

mision y objetivos estratégicos de la Universidad, haciendo conocer la realidad problematica

de las facultades y la UNMSM, vinculando a los conceptos de cultura organizacional y los

resultados de la competitividad universitaria.

Plan de accidn:

1.

Mediante Resolucion Rectoral la Alta Direccion de la Universidad, encarga a la
Oficina General de Planificacion (OGPL)

Constituir un equipo de gestion responsable para la conduccion de este programa.
Establecer el plan de trabajo y cronograma de trabajo para la socializacion del PEL
Preparar el diagnostico, analisis FODA y plan de mejoras.

Difundir mediante mesas de debate en las cinco areas académico profesional que
tiene la UNMSM.

Formular el informe de resultados a ser presentado ante las instancias respectivas

para la toma de decisiones.
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7.2 Programa de Socializacion de las politicas, normas y reglamentos de la UNMSM

normativas

Objetivo: Consolidar el conocimiento, la practica y el buen uso de las referidas

Plan de Accion:

Encargar a la Oficina General de Recursos Humanos (OGRRHH) de la universidad
difundir, organizar y desarrollar el Programa

Constituir el equipo de trabajo

Formular el plan de trabajo

Ejecutarlo en el &mbito de las 20 facultades y la Administracion Central.

Formular el informe de resultados a ser presentado ante las instancias respectivas

para la toma de decisiones.

7.3 Programa Liderazgo

Objetivo: Fortalecer el liderazgo en la UNMSM

Plan de accidn:

1.

Encargar a la Oficina General de Recursos Humanos (OGRRHH) de la universidad
difundir, organizar y desarrollar el programa.

Constituir el equipo de trabajo

Disefiar el plan de trabajo

Ejecutarlo en el &mbito de las 20 facultades y la Administracion Central.

. Formular el informe de resultados a ser presentado ante las instancias respectivas

para la toma de decisiones.
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7.4 Programa Comunicaciones
Objetivo: Fortalecer el sistema de comunicaciones en la UNMSM, integrando y
consolidando un sistema de las comunicaciones entre las facultades
Plan de accion:
1. Encargar a la Oficina General de Imagen Institucional de la universidad
difundir, organizar y desarrollar el programa.
2. Constituir el equipo de trabajo
3. Disenar el plan de trabajo
4. Ejecutarlo en el ambito de las 20 facultades y la Administracion Central, a
efectos que lo actuado por la universidad sea de conocimiento inmediato y en
tiempo real de la comunidad sanmarquina
5. Formular el informe de resultados a ser presentado ante las instancias

respectivas para la toma de decisiones.

7.5 Programa Relaciones Interpersonales (RI)
Objetivo: Fortalecer las relaciones interpersonales entre los miembros de la
comunidad sanmarquina, mediante la constitucion del sistema de RI, propiciando una mayor
participacion en los eventos académicos.
Plan de Accion:
1. Encargar a la Oficina General de Imagen Institucional (OGII) y a la Oficina
General de Cooperacion y Relaciones Institucionales (OGCRI) de la
universidad difundir, organizar y desarrollar el programa.
2. Constituir el equipo de trabajo en forma conjunta
3. Disefiar el plan de trabajo

4. Ejecutarlo en el &mbito de las 20 facultades y la Administracion Central
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5. Formular el informe de resultados a ser presentado ante las instancias

respectivas para la toma de decisiones.

7.6 Programa de Investigacion a nivel de posgrado de relaciones entre CO,
competitividad/efectividad, gestion de conocimiento, tecnologia de la informacion,
liderazgo y satisfaccion del personal

Objetivos: Propiciar y fortalecer los trabajos de investigacion entre las
referidas variables

Plan de accion:

1. La Alta Direccién de la UNMSM emite una resolucioén rectoral aprobando el
programa y encargando a la Escuela de Posgrado (EPG) su ejecucion.

2. La EPG conforma el equipo de trabajo, que se encarga de formular el plan de
trabajo

3. La EPG promueve estos trabajos de investigacion entre los estudiantes del
posgrado, definiendo las facultades en las cuales se deben centrar los mismos

4. La EPG promueve la aplicacion de diferentes modelos de estudios de CO, asi
como del modelo propuesto en la presente investigacion

5. Formular el informe de resultados en forma periddica ante el rectorado, sobre

el avance de las investigaciones en este campo
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IX. ANEXOS

Anexo A. Matriz de Consistencia (MC)

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPETITIVIDAD EN LA FACULTAD DE QUIMICA E INGENIERIA QUIMICA DE LA UNMSM, PERU, 2020.

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Dimensiones Indicador Metodologias
y Técnicas
(De qué manera Establecer de qué Existe una relacion Y1: Calidad -Calidad académica
relaciona la cultura manera relaciona la significativa entre la cultura educativa .
organizacional con la cultura organizacional | organizacional y la -CuITlC}J.’lO para la -Enfoque
competitividad de la con la competitividad | competitividad de la Facultad formacion integral cuantitativo
Facultad de Quimica e | de la Facultad de de Quimica e Ingenieria .
ultad Q}l . la Facu - Qu g -Docente -Correlacional
Ingenieria Quimica de | Quimica e Ingenieria Quimica de la UNMSM. Transversal
la UNMSM? uimica de la -La investigacion .
Q Variable 2 & -Disefio no

UNMSM

Y: Competitividad

formativa

Y2: Produccion

-Proyectos de

experimental

Uso de técnica

cientifica mnvestigacion de encuestay
-Publicaciones Heime
instrumento el
-Patentes cuestionario
Y3: -Movilidad Unidad de
Internacionalizacion estudiantil analisis: la
-Movilidad docente Facultad de
Quimica e
Ingenieria
Quimica.
UNMSM

Muestra: 294
personas,
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seleccionadas
al azar

Problemas Objetivos Especificos | Hipotesis Especificas Variable Dimensiones Indicadores Metodologias
Especificos y Técnicas
Imagen Institucional | -Imagen Enfoque
cualitativo
-Distribucion de
espacios Uso de la
Técnica de
-Mobiliario Entrevista semi
estructurada
-Logos y slogans
(De qué manera se Establecer de qué Existe una relacion XlI: -Visén
relaciona el manera se relaciona el | significativa entre el . Direccionamiento
direccionamiento direccionamiento direccionamiento estratégico y Variable 1: Estratégico (Filosofia
estratég.iclzo.con la estratég,.iclo.con la la competitividad Fie la X: Cultura Institucional) Mision
competitividad de la competitividad de la Facultad de Quimica e Organizacional
Facultad de Quimica e | Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica de la -Valores Enfoque

Ingenieria Quimica?

Ingenieria Quimica.

UNMSM.

;De qué manera se
relaciona las normas y
reglamentos con la
competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica?

Establecer de qué
manera se relaciona las
normas y reglamentos
con la competitividad
de la Facultad de
Quimica e Ingenieria
Quimica.

Existe una relacion

significativa entre politicas,
normas y reglamentos y la
competitividad de la Facultad

de Quimica e Ingenieria
Quimica de la UNMSM.

X2: Politicas, Normas
y Reglamentos

-Conocimiento de
politicas, normas y
reglamentos

-Seguimiento en
cumplimiento de
politicas, normas y
reglamentos

cuantitativo

-Correlacional
-Transversal
-Disefio no
experimental

Uso de Técnica
de Encuesta y
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;De qué manera se
relaciona el liderazgo
con la competitividad
de la Facultad de
Quimica e Ingenieria
Quimica?

Establecer de qué
manera se relaciona el
liderazgo con la
competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica.

Existe una relacion
significativa entre liderazgo y
la competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica de la
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X3: Liderazgo
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;De qué manera se
relaciona la
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competitividad de la
Facultad de Quimica e
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Establecer de qué
manera se relaciona la
comunicacion con la
competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica.

Existe una relacion
significativa entre
comunicacion y la
competitividad de la Facultad
de Quimica e Ingenieria
Quimica de la UNMSM.

X4: Comunicacion

-Comunicacion

(De qué manera se
relaciona las relaciones
interpersonales con la
competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica?

Establecer de qué
manera se relaciona las
relaciones
interpersonales con la
competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica.

Existe una relacion
significativa entre relaciones
interpersonales y la
competitividad de la Facultad
de Quimica e Ingenieria
Quimica de la UNMSM.

X5: Relaciones
Interpersonales

- Participacion en
niveles de decision

- Encuentros
formales e
informales

(De qué manera se
relacionan las
dimensiones de la
variable cultura
organizacional con las
dimensiones de la
variable
competitividad de la
Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica?

Establecer de qué
manera se relacionan
las dimensiones de la
variable cultura
organizacional con las
dimensiones de la
variable competitividad
de la Facultad de
Quimica e Ingenieria
Quimica.

Existe una relacion
significativa entre las
dimensiones de la variable
cultura organizacional con las
dimensiones de la variable
competitividad de la Facultad
de Quimica e Ingenieria
Quimica?

X6: Relaciones entre
las diversas
dimensiones

como
instrumento el
cuestionario

Unidad de
analisis: la
Facultad de
Quimica e
Ingenieria
Quimica.
UNMSM

Muestra: 294
personas,
seleccionadas
al azar
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normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por
todos los individuos de la
organizacion (...). (Schein,
2004; Chiavenato, 2017, p.
305)

Segun Schein (2004, pp. 12-13)
la mayoria de categorias
observables asociados con la
cultura son: 1)
comportamientos comunes de
interaccion: las costumbres y
tradiciones, rituales  que
emplean; ello quiere decir que
corresponde a los artefactos,
imagen corporativa; i) normas
grupales; iii)  valores

La variable
Cultura
Organizaciona
1, fue medida
como sigue:
La dimension
Imagen
Institucional
por medio de
la técnica de
Encuesta,
usando como
Instrumento
una Guia de
Entrevista; las
restantes

entre el resto de
compaifiias del sector
(Patricia Nufio,
noviembre 24, 2017.
https://www.emprendepy
me.net/que-es-la-imagen-
corporativa.html,
recuperado el 14 agosto
2019). La imagen
corporativa es la base
para la comunicacion
entre la empresa y los
usuarios, estrechando la
relacion y cubriendo las
necesidades con éxito.

espacio interior de cualquier
organizacion (Pitarch, 2016, p

).

Mobiliario

Los valores y la filosofia se
proyectan sutilmente a través
de los elementos decorativos y
deben estar siempre presentes
en cada uno de los elementos
que representan a la empresa;
[...]- (GRUPO CRISGA,
2017)

Logosy
slogans

El logotipo es un disefio que
acompafia o sustituye al
nombre de la empresa,
debiendo cumplir estas
premisas: ser distintivo,
duradero y sostenible; ademas
de transmitir todo lo que

Variabl | Definicion conceptual Definicion Dimensione | Concepto Indicador Descripcion Escala de
e operacional S medicion
Es el conjunto de Imagen Es una forma de
creencias, actitudes y conocimiento; de aprehender
percepciones que tienen el mundo y de crearlo
Imagen los publicos y esta construyendo la realidad (Paco
La CO viene a ser un conjunto Institucional | relacionada con todos Marchante,
de valores compartidos, aquellos elementos http://narceaeduplastica.weebl
habitos, usos y costumbres, graficos y visuales y.com/).
codigos de conducta, politicas propios de una Distribucion | La percepcion del espacio es
CULTUR | de trabajo, tradiciones y corporacion o empresa: de espacios lugar donde se puede recibir
A objetivos que se transmiten de [..)]. La imagen cantidad de informacion. El
una generacion a otra; (...) Institucional es el sello a consumidor necesita vincular
ORGAN adopten sus pautas culturales través del cual una las marcas con el interiorismo
IZACIO | ge habitos y creencias empresa quiere ser corporativo, es decir, el Para el uso de
NAL plasmados por medio de identificada y distinguida marketing asociado a un los niveles de

medicion, se
siguieron los
lineamientos
establecidos
por
Hernandez,
Fernandez y
Baptista
(2014, pp.
214 al 216).

En esta
investigacion
se ha
trabajado con
la escala
ORDINAL en
la




221

compartidos que el grupo | dimensiones significa la organizacion, construccion
afirma tratar de lograr; iii) | fueron puesto que es la primera del
filosofia formal: politicas y | medidas por impresion que tiene un cliente | Cuestionario.
principios  ideologicos que | medio de la de ella (Neoattack, Hay varias
guian las acciones del grupo | técnica de https://neoattack.com/identida | categorias,
hacia los propietarios, | Encuestas y d-corporativa/) manteniendo
empleados, clientes y otros | con el Entre las categorias de la | Vision Define un estado futuro un orden de
grupos de interés; iv) las reglas | Instrumento cultura se tiene: valores deseado; conectado con lo que | mayor a
de juego para que los miembros | de Direccionam | compartidos: ello quiere desea logar, con lo que aspira | menor.
nuevos (...); lo que quiere | Cuestionario iento decir principios y valores ser (Hill et al., 2015, p. 15).
decir, que configura las | que posee Estratégico que el grupo afirma tratar | Mision Se refiere al proposito de una
dimensiones de  filosofia | diferentes (Filosofia de lograr; y filosofia organizacion o la declaracion
institucional, asi como | items, Institucional | formal: comprende de los que pretende hacer (Hill
politicas, normas y | teniendo en ) politicas y principios et al., 2015, p. 12).
reglamentos. cuenta los ideoldgicos que guian las | Valores Establecen la conducta que

indicadores acciones del grupo hacia deben tener sus directivos y
También Schein (2004, p. 11) | para su 6ptima los propietarios, trabajadores, como deben
afirma que cultura y liderazgo | ejecucion. empleados, clientes y hacer sus actividades y qué tipo
son dos lados de una misma otros grupos de interés; de organizacion deben crear
moneda; ninguno de ellos objetivos. (Schein, 2004, para  contribuir con la
puede ser entendido de manera pp. 12-13) organizacion a lograr su mision
separada; puesto que Schein (Hill et al., 2015, p. 15).
postula el lider crea y construye De otra parte, el
la cultura. direccionamiento

estratégico es el proceso
Chiavenato explicO que hay admlnlstra}tlvo de jcrear
una similitud de la CO con un una . vision - estrategica,
iceberg, y presenta varios definir los objetivos Y
niveles con diferentes grados establecer una estrategia,
de profundidad y arraigo: en el . '_)' Thompson y
plano de aspectos formales y S.trlckland (2004, p43,
abiertos comprende: objetivos y citados por Estrada et al,
estrategias, politicas y 2017, p. 57)
directrices de trabajo de - — —
persondl, métodos y Schein (2004, pp. 12-13) | Politicas, La pol{tlf:'a de empresa habla
procedimientos  de  trabajo, . refiere que una de las | Normas y de la vision que una
Politicas, categorias de cultura es: | Reglamentos | organizacion tiene de si
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entre otros; plano de aspectos

informales y ocultos:
percepciones y actitudes de Is
personas, valores y
expectativas, — normas  de
infracciones formales,
relaciones afectivas

(Chiavenato, 2017, pp. 305-
307)

En el modelo Rhema (...) un
modelo de CcO para
universidades latinoamericanas
vinculado a la calidad, y segin
su  apreciacion  incorpora
componentes muy usados en
variados trabajos, las cuales
son: filosofia institucional
(direccionamiento estratégico),
liderazgo, politicas, normas y
reglamentos, las relaciones
interpersonales, y la
comunicacion (Llanos, 2018, p.
50).

Moreno y Pineda (2019, p. 118)
en su estudio sobre CO vy
desempeiio docente en IES,
incorporan como dimensiones
de la CO las relaciones
interpersonales, trabajo en
equipo y comunicacion
institucional.

Franklin y Krieger (2011, p.
363) dan a conocer que, desde

Normas y las reglas de juego: ello misma, del lugar que ocupa en
Reglamentos | quiere decir, reglas para el mercado y del escenario

que los miembros nuevos comercial en el que se

deben aprender en orden desempena; es decir, es el

de que se convierta en un modo en que esta enfocada

miembro aceptado, de una compaiiia; [...] también

manera que todos hacen relaciona las responsabilidades

las cosas hacen como se que a cada area y miembro le

realizan alli; y filosofia corresponden en el

formal: comprende organigrama (Retos

politicas y principios Directivos, 2017, https://retos-

ideologicos que guian las directivos.cae.es/que-es-la-

acciones del grupo (...). politica-de-empresa-y-como-

Lo expuesto quiere decir se-constituye/)

que, dicha dimension

comprende indicadores

como: politicas, normas y

reglamentos.

Es el proceso de dirigir a | Percepcion Es el proceso consistente en
Liderazgo un grupo y de influir a sus | sobre el influir en el comportamiento

miembros para que logre | liderazgo de las personas hacia

sus objetivos; vale decir, determinadas metas.

es lo que realizan los Chiavenato (2017, p. 430)

lideres  (Robbins y

Coulter, 2018, p. 555).

Es el conjunto de tareas Se caracteriza por la dinamica
Comunicaci | realizadas para generar y | Comunicaci | de las relaciones: la forma de
on mantener buenas | 6n comunicarse, procedimientos,

relaciones con y entre sus sistemas de informacion,

miembros; usando claridad de comunicacion,

variados medios de
comunicaciéon que los
preserve informados,
integrados y motivados
para aportar con su labor
a la obtencion de los
objetivos del caso.

coherencia entre el
comunicado y lo ejecutado e
importancia de la informacion
transmitida (Llanos, 2018, p
29)
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el punto de vista
organizacional, la CO ostenta
muchos significados; algunas
de sus acepciones mas
frecuentes: i) Las normas que
se suceden en los individuos
agrupados en el trabajo
(Homans); ii) Los valores
dominantes aceptados por una
organizacion (Deal y
Kennedy); iii) La filosofia que
orienta la politica de una
organizacion en relacion a sus
trabajadores  y/o  clientes
(Ouchi; Pascale y Athos); y iv)
Las reglas de juego para
progresar en la empresa; los
“hilos” que un recién
incorporado tiene que aprender
a manejarlo para ser reconocido
como miembro (Schein; Van
Maanen; Ritti y Funkhouser).

(Hernandez, 2012; citado
por Ramos et al. ,2017,
p.20)

Relaciones
Interpersonal
es

Comprende la interaccion
reciproca  entre  los
miembros de una
organizacion;
comprendiendo destrezas
sociales y emocionales
que fomenten las
habilidades para
comunicarse de manera
efectiva, el escuchar, la
solucion de conflictos y la
expresion auténtica de
uno mismo.

(Cornejo y Tapia, 2011,
p. 224)

Participacion

Se considera la importancia de
la delegacion y participacion
en los niveles de decision, o
bien participando mediante la
dacion de puntos vista en el
proceso de toma de decisiones

Encuentros

Las relaciones interpersonales
en las universidades se dan en
encuentros formales o
informales, ceremonias con
protocoles y en diversos
encuentros vinculados al
bienestar universitario
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Variable | Definicion conceptual Definicion Dimensiones | Concepto Indicador Descripcion Escala
operacional de
medicion
Variable La norma del gobierno peruano, La calidad de la
COMPE | La  competitividad —de las Calidad Decreto Supremo N.° 016- educacion
TITIVID universidades puede definirse Educativa 2015-MINEDU ’ de fcfc.ha Calid'ad‘ superior se mide
AD como: “la capacidad para alcanzar 25.09.15, aprobd 1§ Politica | académica por ?l proceso de
Su mision institucional General de Aseguramiento de la ensefianza -
exitosamente, (...); tratando de | La variable 2 calidad de IES y en el Articulo aprendizaje, y | Para el uso
enfocarlo desde la perspectiva del 2: el objetivo es garantizar que otros factores que | de los
conocimiento y la innovacion, | Competitividad, todos los jovenes Fiel pais interviepen en esta nive!gs de
definen la competitividad como. la | fue medida por tengan la oportunidad de valoracién como: | medicion,
capacidad para: “contribuir al | medio de la acceder a un servicio educativo la gestion | se
mejoramiento  sostenible de la | Técnica de la universitario de calidad, (...) universitaria que | siguieron
calidad de vida de la poblacion Encuesta y se en el logro de un desempefio se manifiesta en el | los
por la via del conocimiento y la | utilizé como profesional competente y, en la servicio prestado | lineamient
innovacion”; lo que quiere decir, a | nstrumento un incorporacion  de  valores (bibliotecas, los | os
través de los productos derivados | cyuestionario que ciudadanos que permiten una servicio‘s establecido
como son: los proyectos de posee diferentes reflexion académica del pais, a académicos y | s por
investigacion, publicaciones, | items, teniendo en través de la investigacion. Se sociales, estado de | Herndndez,
patentes, entre otros indicadores. | cuenta los operativiza  su  aplicacion los salones, | Fernandez
(El Foro de los Consejos Sociales | indicadores para tenier.ldo como centro al ediﬁc?os y | y Baptista
de las universidades publicas de | gy optima estudlgnte: 1) Tengan espacios (2014, pp.
Andalucia, Espafia, 2009, p. 8) ejecucion. garantizada una educacion con recreativos 214 al
estandares bdasicos de calidad, (Correira y | 216).
SINEACE (2017) en el Modelo de ii) Cuenten con docentes Miranda, 2012,
Acreditacion Institucional para capacitados; i) Puedan refiriendo a | Enesta
Universidades, Perti, establece acceder a mecanismos de Murcia, 2009; | investigaci
determinados estandares, como: fomento a la investigacion; y citados por | 6n se ha
1. Mision y politicas; 6. Movilidad iv) Reciban una formacion Vergara et al, | trabajado
e internacionalizacion; 8. Sistema integral, tanto académica como 2014, p.161). con la
de Gestion de la Calidad; 11. en valores, lo que quiere decir, | Curriculo Es un documento | escala
Gestion curricular; 15. Propiedad con un curriculo de calidad que | para de prevision que | ORDINAL
intelectual y derechos de auto, 16. refleje  los  requerimientos | la formaciéon | contiene el |enla
especificados. integral conjunto de | construccid
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Difusion de la I+D+i; 22.
Carrera docente; lo que quiere
decir que dan sostenibilidad al
estudio, por ser componentes
como indicadores.

La calidad como
parametro de  competitividad
puede ser tratada en la forma que
las IES fortaleceran sus procesos
en el logro de sus metas; y que la
acreditacion y autoevaluacion son
factores importantes con un
creciente énfasis en la
investigacion y la calidad de la
educacion, aunque la realidad es
que las IES cada vez se ven
sometidas a las exigencias
rigurosas en muchos casos de la
acreditacion y los requerimientos
de los rankings internacionales
(Clemenza et al., 2005 y McAleer,
2005; citados por Esquinca y
Gaggiotti, 2019, p. 24)

Las IES estan sujetos a mediciones
cuya funcion es establecer un
orden de jerarquia como rankings,
con el propdsito de comparaciones
y difusion ante la sociedad de los
méritos académicos de estas
instituciones, labores que se hacen
tomado en cuenta pardmetros e
indicadores que pretenden medir
la calidad de la educacion
universitaria, de la investigacion
(lo que quiere decir: produccion

decisiones
adoptadas, a nivel
institucional, para
dirigir, de forma
mas eficiente
posible, el proceso
de formacion
profesional
universitaria (...).
(Mejia, 2012, p.
112).

Docente Su rol es
promover un
aprendizaje  que
favorezca la
practica
profesional;
requiere la
enseflanza de los
conocimientos y
también una
formacion que
impulse la
autonomia y el
pensamiento
critico
(Ghenadenik,
2017, p. 41).

La Es una actividad

investigacion | para lo cual se

formativa busca, con el

docente las
condiciones para
que un saber
recibido del
exterior, luego
interiorizado,

n del
Cuestionari
o. Hay
varias
categorias,
mantenien
do un
orden de
mayor a
menor.
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cientifica) y diversos productos de
la actividad académica (lo que
quiere decir: la
internacionalizacion, entre otros).
(Tomas et al., 2015)

Refiriéndose sobre los rankings
mundiales consideraron que la
calidad en los rankings mundiales
se refiere (...) la calidad que oferta
una institucion de educacion
superior en el contexto global, en
donde se considera una amplia
gama de indicadores en su mayoria
cuantitativos y referentes hacia la
competitividad, incluyendo (...)
como la imagen institucional,

movilidad nacional e
internacional  de  profesores,
estudiantes internacionales,

cuerpos académicos, produccion
cientifica, niveles de desarrollo,
impacto en la comunidad, entre
otros.  (Agasisti &  Pérez-
Esparrells, 2009, citados por
Esquinca y Gaggioti, 2019, p. 25)

pueda ser
superado y
exteriorizado de
nuevo, bajo una
nueva forma,
enriquecido, con
significado en una
nueva actividad
(Cerda, 2007, pp.
61 y 62, citado
por Espinoza,

2020, p. 47).
Produccion Se plasma en productos y Publicaciones | Principales
cientifica consiste en producir canales de
conocimiento; estos son comunicacion y
basicamente textos escritos que difusion de los
adoptan varias formas: resultados de las
articulos publicados en investigaciones y
revistas especializadas (o de esta forma
compilados en forma de libro), favorecen la
ponencias presentadas en transmision de
congresos y conferencias conocimiento y
cientificas, libros (incluyendo potencian la
libros que exponen resultados ampliacion del
de investigacion, libros de mismo (Lopez,
texto (...), tesis presentadas en 2016, p.1)
universidades, lo que quiere Patentes Titulo que otorga

decir proyectos de
investigacion, y, a veces
también, informes técnicos
presentados a diversas
instituciones (internacionales,
gubernamentales, privadas) .
En linea con este concepto,
€como conocimiento nuevo, se
quiere decir, también las
patentes. (Maletta, 2009, p.25)

el Estado a una
persona natural o
juridica (inventor)
para explotar de
manera exclusiva
una determinada
invencion
(Cervantes, 2015,
INDECOPI).
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Internacionaliz
acion

Una definicion de la
internacionalizacion en
educacion, como un numero de
actividades, programas y
servicios que coinciden en los
estudios internacionales, en los
intercambios internacionales al
nivel educativo y en la
cooperacion tecnologica.
(Arum y Van de Water, 1992:
202, citados por Gairin y lon,
2021)

Incluye ciertos componentes de
la internacionalizacion como
son las ideas vinculadas con la
movilidad de profesores y
estudiantes con fines de
investigacion y docencia, con
la cooperacion en programas y
con la tecnologia. (Gairin y
Ion, 2021)

Movilidad
estudiantil

Es uno de los
aspectos mas
dinamicos de la
(...)delas
universidades;
extienden sus
horizontes
académicos (...)
haciéndolos mas
tolerantes a la
diferencia
(http://www.urp.e
du.pe/relaciones)

Movilidad
docente

Brinda la
oportunidad de
fortalecer redes
de contactos
profesionales
mundiales, a
partir de
intercambiar
experiencias y
tendencias (...),
uniéndonos mas
alla de las
fronteras (Reyes,
2018,
https://21.edu.ar/c
ontent/movilidad-
docente).
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Anexo D. CUESTIONARIO DE ENCUESTA: CULTURA ORGANIZACIONAL y
COMPETITIVIDAD

OBJETIVO: Conocer la opinion de la comunidad sanmarquina de la FQIQ-
UNMSM, respecto a los componentes relevantes del concepto CO y Competitividad,
con la perspectiva de que los hallazgos obtenidos al establecer una caracterizacion de
la relacion entre ambas variables, complementado con investigaciones adicionales,
permitan realizar propuestas de mejoras organizacionales, cuya ejecucion se oriente
a fortalecer el nivel de competitividad de la Institucion.

La CO se conceptualiza como un patron de creencias y expectativas,
compartidas por los miembros y grupos de la organizacion, generando normas que
adecuan su conducta, marcando una distincion y una identidad, e inclusive puede
convertirse en una ventaja competitiva; de alli la importancia de medir el modo en
que los trabajadores ven a su organizacion.

Este instrumento forma parte de la investigacion para el desarrollo de 1a Tesis
de Doctorado en Administracion.

IMPORTANTE: El cuestionario tiene caracter reservado y es anonimo.
SOLICITUD: Le agradeceré su amable atencion para brindar su opinion a las
siguientes AFIRMACIONES:

Marcar lo que corresponda:

Estudiante |:| Docente |:| Administrativo |:|
Marcar segun corresponda si es Estudiante:
E.P. Ing. Quimica[ ] E.P. Ing. Agroindustrial[ | E.P.Quimica [ |

CULTURA ORGANIZACIONAL

Nr | ASPECTOS A CONSIDERAR

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO (Filosofia Institucional)

1 | éUsted percibe que la visidn de la Facultad es clara y entendible?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo
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2 | éUsted considera que en nuestra Facultad se realizan las actividades que le competen para
nuestro crecimiento? (mejoras académicas y administrativas; apoyo al estudiantado)
Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

3 | ¢Usted percibe que los valores establecidos son aplicados en nuestra Facultad?
(Democracia, Busqueda de la Verdad, Honestidad, Responsabilidad
Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo
POLITICAS, NORMAS Y REGLAMENTOS

4 | iUsted percibe que las normas y reglamentos se difunden adecuadamente, para orientar
el desempefio de sus funciones y responsabilidades?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

5 | éUsted considera que existe el mecanismo que permita conocer sobre el cumplimiento de
normas y reglamentos?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo
PERCEPCION SOBRE EL LIDERAZGO

6 | ¢Usted percibe un trato imparcial y justo de los directivos?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

7 | éUsted percibe que los docentes directivos (lideres) son ejemplo a imitar?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo
COMUNICACION

8 | éUsted percibe adecuada comunicacién en cuanto a claridad y coherencia?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

9 | ¢Usted percibe que las autoridades atienden y respetan sus opiniones como integrante
de la comunidad sanmarquina?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

10 | ¢Usted percibe que se cuenta con un sistema de comunicacién formal (se transmite
mediante documentos)?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo
RELACIONES INTERPERSONALES

11 | ¢Usted percibe que le dan la oportunidad de participacion en el proceso de toma de
decisiones?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

12 | ¢Usted considera que existen mecanismos que orienten la participacion en los

encuentros formales o informales, como por ejemplo en ceremonias con protocolos de
tipo académicos o en actividades vinculadas al bienestar universitario?

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

Muy en
desacuerdo
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA DE COMPETITIVIDAD

CALIDAD ACADEMICA

1 | ¢Percibe usted que las condiciones actuales (antes de la pandemia) contribuyen a mejorar
la calidad académica de las carreras profesionales?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

2 | éPercibe usted que se adoptan acciones para modernizar el curriculo, orientado a una
formacidn integral de los estudiantes, en el desarrollo de sus competencias y atender las
exigencias en el saber del conocimiento cientifico?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

3 | éPercibe usted que los docentes se esfuerzan en potenciar las capacidades de los
estudiantes en el saber y en el fortalecimiento de sus habilidades?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

4 | ¢Percibe usted que se adoptan acciones para fortalecer la investigacion formativa de los
estudiantes en busca de vincular el saber y su aplicacidn frente a la realidad?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

PRODUCCION CIENTIFICA

5 | éPercibe usted que las normas y disposiciones del mas alto nivel favorecen las
condiciones para disefar y ejecutar proyectos de investigacion entre docentes con
participacion de estudiantes?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

6 | éPercibe usted que las condiciones actuales favorecen las publicaciones en revistas que
son uno de los principales canales de comunicacion y difusion de los resultados de las
investigaciones?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

7 | éPercibe usted que se cuenta con las disposiciones normativas y de gestion en el esfuerzo
de produccion de invencidn, que puedan ser registrados como propiedad industrial ante

INDECOPI?
Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

INTERNACIONALIZACION

8 | éConsidera usted que las condiciones actuales favorecen la movilidad estudiantil hacia
otras universidades del exterior para conocer otras realidades y experiencias,
fortaleciendo su formacién profesional?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo

9 | éPercibe usted que existen los mecanismos de gestion que favorecen la dindmica de la
movilidad docente para realizar visitas académicas en otras universidades, para el
intercambio de experiencias, como alternativa para contribuir al mejoramiento de la
calidad educativa?

Muy de De Indiferente Desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo
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Anexo E. MODELO DE CULTURA ORGANIZACIONAL “RHEMA” /ECOTEC

Llanos (2018), en su obra Modelo de CO para el desarrollo de la calidad en
IES, que la denomina “Rhema”, realiz6 una amplia revision de la literatura vinculante,
que le permite adoptar una posicion critica, para sustentar su propuesta. Llanos (2018,
p. 31) mencion6 que en la literatura se aprecia la relacion directa entre CO y calidad;
sefialando que las organizaciones de éxito atribuyen parte del mismo a la cultura y

existe un creciente interés en relacionar estas variables en IES.

Llanos (2018, p. 20) sefial6 que no comparte las categorias establecidas por
Hofstede (2002) y Cameron & Quinn (1999), pues considera que la cultura de cada
organizacion tiene caracteristicas propias que la identifican y diferencian de otras, aun
cuando puedan coincidentemente tener caracteristicas de una u otra de las categorias
mencionadas por dichos autores. Asimismo, Llanos (2018, pp. 21-22) afiadié también
que las categorias que anota Robbins y Judge (2003) resultan amplias para el estudio
de la cultura. Sin embargo, Llanos (2018, p. 25) reconoce que su postura teodrica se
sustenta principalmente en los aportes teéricos de dichos investigadores para la
delimitacion de algunas variables de cultura y la importancia del liderazgo como parte

de la cultura.

También Llanos (2018, p. 25) resaltod que si bien, en la literatura se aborda las
variables de la cultura como percepciones, significados, creencias, expectativas;
sefaldé que la mayoria de definiciones y caracteristicas son subjetivas e imprecisas,
para valorar la cultura, por lo que postula relacionar estas caracteristicas con aspectos
que se puedan evidenciar y sean objetivos. Mas adelante, cuando en su propuesta,

introduce que cada variable deberia contener lo que denomina indicadores de impacto.
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El problema tal y como lo abordé la autora es interesante, resalta que para que tenga

posibilidades reales de aplicacion practica, se debe introducir los citados indicadores.

De la revision realizada por Llanos (2018, pp. 40-41), refirié que, de la
literatura consultada, seleccion6 14 variables vinculadas con las IES; ademas encontro
7 modelos que vinculan la cultura organizacional con la calidad, tres corresponden al
ambito empresarial y cuatro modelos al ambito de IES; sin embargo, de estas ultimas
indica que tres corresponden a modelos de evaluacion de la cultura, resaltando que la

mayoria de ellos no tienen una representacion grafica.

De otra parte, Llanos et al. (2018, pp. 9-10) opinan que autores como Schein
(1986-20109, Hofstede (1991-2002) y Robbins y Judge (2017), son los que han
enfatizado con amplitud el concepto de CO; revelando que han sintetizado aportes de
factores o dimensiones mas comunes en 18 autores que los autores refieren y que se
visibiliza en la Tabla 1A, tomando como base para delimitar seis dimensiones que

forman parte de la CO.

Llanos (2018, pp. 26-30) asumi6 las referidas seis variables a partir de los
aportes planteados en la literatura consultada, dos de las cuales (Vision, Mision y
Valores) las integra en filosofia institucional; luego imagen corporativa; liderazgo;
comunicacion; normas y reglamentos; y, relaciones. Los aspectos relacionados a lo
simbolico, las percepciones y creencias, forman parte o estan implicitas en las otras
variables; resaltd que su postura tedrica es el resultado de su investigacion al recopilar
y analizar 17 instrumentos usados en diferentes investigaciones, que le permite

identificar variables comunes: liderazgo, incentivos, grupos, normas y valores; baso
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su critica en que estos instrumentos no abordan en su conjunto las 6 variables que
propone en su modelo.

Llanos (2018) para definir las variables de la cultura delimit6é dos dimensiones:
la manifiesta y la simbolica, de las cuales se desagregan las seis variables, tal como se
describe lineas abajo. En la siguiente Figura 1A se ilustra las dimensiones con sus

variables.

Figura 1A

Modelo conceptual de cultura organizacional de Llanos

Percepciones y Significados

Imagen Institucional

Dimensidn

Simbdalica -‘—| Filosafia Institucianal |
T Mormas v Reglamentos |

- hd _—
Dimension
Manifiesta

Liderazeo |

Comunicacion |

Relacion |

Fuente: Llanos (2018, p. 30)

Dimension simbdlica: Caracteristicas que no se visualizan de primer
momento, estdn del lado de lo simbdlico y lo imaginario. Son pensamientos y
sentimientos que experimentan los miembros de la organizacion, muchas veces no
expresados abiertamente, encontrando formas explicitas o implicitas de manifestarse,

pero que encierran un mensaje, un sentido compartido. Las variables de esta dimension

son:
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1. Imagen corporativa, compuesta de simbolos percibidos en la relacién con
el entorno (forma de vestir; distribucion de espacios, mobiliario; cuadros; frases;
logotipos; carteleras); las historias; (origen; experiencias; anécdotas).

2. La Filosofia Institucional compuesta de Visiéon; Mision y valores,
declarados por toda organizacion. Los simbolos relacionales son los valores
manifestados en el lenguaje informal (bromas; palabras claves; rumores;
especulaciones; siglas; sobre- nombres), la practica de valores universales (verdad;
rectitud; solidaridad; pacificador) y los valores demandados por los directivos
(puntualidad-retrasos; responsabilidad-negligencia; iniciativa-conformismo; lealtades
lealtad; compromiso institucional-interés personal).

Los valores deben estar en correspondencia con principios de calidad. Llanos
(2018) considerod que: “Para evitar que la mision y vision sean solamente declaraciones
poéticas y subjetivas, se la debe desglosar en sus partes y establecer Indicadores de
impacto [...] Adicionalmente debe definir los valores institucionales y la manera en
que la institucion los difunde, y lograr que sean parte de la cultura interna”.[...]
“Adicionalmente, se debe observar la manera en que la IES, monitorea que se esta
cumpliendo con la mision y alcanzando la vision (indicadores de impacto).

3. Las normas y reglamentos (también las politicas) proporcionan los
lineamientos sobre la forma de hacer las cosas y los limites o condiciones al establecer
las relaciones interpersonales y el cumplimiento de responsabilidades a todo nivel.

Dimension manifiesta: Las caracteristicas de esta dimension son observadas
y escuchadas (percibidas), visibles en el diario vivir hacia el interior y exterior de la
organizacion. Las variables de esta dimension son:

4. Liderazgo. - Referido no solo a fundadores y directivos, sino también

aquellos miembros que indistintamente de la posicion que ocupan son referentes para
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otros, ya sea por su carisma, compafierismo, desempefio o ejemplo a imitar. Para esta
variable, Llanos (2018) adopto los cinco ambitos planteados por Schein (1987) sobre
liderazgo, referido a las percepciones; creencias y sentimientos que tienen los lideres
respecto al grupo de personas a su cargo.

5. Comunicacion: Caracterizada por la dindmica de las relaciones: la forma de
comunicarse; procedimientos; sistemas de informacion; claridad en la comunicacion;
coherencia entre lo comunicado y ejecutado e importancia de la informacion
transmitida (relevante, de interés y utilidad para los miembros de la organizacion).

6. Las relaciones interpersonales, son fundamentales en toda organizacion,
se dan a partir de encuentros (formales o informales); ceremonias formalidad o no;
protocolos; nivel de participacion e involucramiento de los miembros de los grupos
que conforman la organizacién. En el caso de instituciones de educacion superior, es
importante que existan espacios para la recreacion e integracion de todos los miembros

de la comunidad universitaria, especialmente estudiantes.



Tabla 1A
Tabla1 Sintesis de dimensiones o factores de CO, segiin autores referenciados
AUTORES REFERENCIALES
Abravanel
Dandrige; - Schein, Mt Hofstede, c Robbins Cues Allaire;  Idaberto v Al Hil  Sol L

Variable pettigrew  Mitroff r[;w?t—z Barney Becker Edgar ?E ert ramelron & Judge Cruz Aue:t:;, Hobbs;  Chiavenato jirgﬁ’is " :: ch lI N?TK:] M?jos

(1979 yloyee YP™S (10g6) (1008) (1os0 Y3 (1001 Y 0500 (2001) TR Firsirotu; (1995 2%2‘? 2%073 23;?5 2'60133 20{;'23

(19s0) (18D 2000 198 5010 | 0999 g1 G005 powpar | -p01) (2007 (2007) (20T1) (2013) (2017)
(2009)

Percepciones X X X X X X X X X
Significados
Creencias X X X X X
Expectativa s
Normas X X X X X X X X X
politicas
Ventaja X
Competi
Valores X X X X X X X X X X X
Simhbolos X X X X X
Pensamientos X X X
Sentimientos
Liderazgo X X X X X X X X X
Relaciones X X X X X X X X
Rituales
Comunicacion X X X
Vision Mision X X X
Imagen dela X X
institn cidn

Elaboracion : Llanos y Heredia (2018, p. 12)
Resultado obtenido: percepciones: 44%, creencias y expectativas: 33%, normas: 39%, ventjas compet: 6%, valores: 56%, simbolos: 28%, liderazgo: 39%,
relaciones: 39%, comunicacion: 11%, vision y mision: 11%
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Anexo F. PLANIFICACION Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

CUALITATIVA

DIMENSION IMAGEN INSTITUCIONAL
COMPONENTE DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

. Dimension Imagen Institucional
Conjunto de simbolos percibidos en relacion con el exterior.
. Objetivo

Realizar una investigacion exploratoria aproximativa, sobre los
componentes de la dimensidén imagen institucional, que corresponde a los
Artefactos segun la teoria de Schein (2004).
. Finalidad del estudio

Obtener deducciones sobre las caracteristicas de la dimension imagen
institucional del constructo cultura organizacional (en adelante: CO) a partir de la
informacion proporcionada, para valorar la percepcion que tienen los diferentes
miembros de la comunidad de la FQIQ, para comprender e interpretar el significado
de los artefactos e ir rastreando en forma progresiva los elementos mas tacitos y
subyacentes del sistema cultural y de significado de la organizacion, que guian el
comportamiento de las personas en la organizacion.
. Técnica e instrumento a utilizar
La Técnica es la entrevista y el Instrumento es la Guia de Entrevista.

Entrevista semiestructurada.

. Lugar
Entrevista no presencial via enlace meet; sin apreciar los ambientes de la
Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica (FQIQ).

. Plazo de ejecucion
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En el término de cinco dias utiles seguido, entre el 7 al 11 de junio del 2021.

Material a utilizar

Guia de Entrevista y Check list
- Formato de preguntas
- Cuaderno de notas
- Camara de video (No se hizo uso, debido a limitaciones para el ingreso a las
instalaciones de la FQIQ.

Validez del Instrumento

El instrumento utilizado fue validado por juicio de tres expertos, con
doctorado en Administracion y afines.
Marco Tedrico

Con el propdsito de establecer los alcances del trabajo de investigacion, se
trato de precisar los conceptos vinculantes al mismo, por lo que se retoma los
topicos pertinentes.

Como se menciond lineas arriba, la CO tiene como eje de inicio el modelo
de Schein (2004) que puntualizé sus tres niveles que son:
El nivel 1: artefactos y creaciones, son las producciones, se considera al lugar
donde se realizan las actividades de manera fisica y social. Se tiene en cuenta el
espacio fisico, la capacidad de trabajar en grupo con la tecnologia, su forma de
hablar y escribir y la conducta que tengan sus integrantes.
En el primer nivel es visible y tangible: los artefactos y comportamiento;
verbalmente identificables en las organizaciones (arquitectura, mobiliarios y su
distribucion, codigos de vestimenta, simbolos, logos (distintivo compuesto por

letras e imagenes y color, asociado con aquello que representa), entre otros). Es lo
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primero que uno ve, oye y siente la primera vez que una persona se integra a un
nuevo grupo.

El nivel 2: los valores, esta estrechamente relacionado con la forma como
interactuan entre si, controlan el poder y son reconocidos cuando son capaces de
reducir la ansiedad y la incertidumbre.

El segundo nivel dado por los valores expuestos y creencias son las reglas de
comportamiento de la organizacion. Es como las personas se ven a si mismos y
como quieren ser vistos.

Esto se expresa en principios sociales, filosofias, estandares, metas y
objetivos intrinsecos. Contribuyen a predecir la conducta observada en el nivel
artefacto. Si no estan basados en aprendizajes previos podran reflejar “pautas” que
predeciran cémo actuaran las personas en variadas situaciones, pero que podran ser
diferentes a lo que en realidad hagan en tales contextos. Es posible que se reflejen
areas de conducta sin explicar, dejando la sensacion de que solo se comprende parte
de la cultura. Gran parte de los valores expuestos estdn conformados por
declaraciones de “cdmo somos”, o bien de “cdmo deseamos ser vistos por terceros”
(que se encuentra en el Estatuto, Plan Estratégico Institucional, etc.).

La personalidad de los fundadores y su legado, explica la CO. Una forma de
manifestacion de cultura estd dada por el lenguaje y por los puntos de vista. Los
valores de la organizacion crean una imagen de la misma. ;Podrian dos
organizaciones que supuestamente tienen declarados los mismos valores, actuar de
forma completamente diferente y reflejar estilos de trabajo también diferentes? La
realidad es asi, porque los valores definen a las personas, es como verdaderamente
somos, y eso se aprecia a la vista. Los especialistas sugieren que si se desea

identificar los valores de una organizacion lo que debe hacer es “observar” mas que
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preguntar o mirar sus declaraciones de principios, aun cuando las declaraciones son
importantes. Tal situacidn se explica porque en realidad sus valores son diferentes,
una cosa es lo declarado, y otra es lo que realmente son sus verdaderos valores.

El nivel 3: las presunciones subyacentes basicas, saben como dar soluciones a
los problemas que surjan con frecuencia y queda como precedente para las
situaciones que se presenten.

El tercer nivel son los supuestos basicos o valores subyacentes que son
compartidos por las personas de la organizacion. Est4 expresado habitualmente
por comportamientos que usualmente son inconscientes pero que constituyen la

esencia de la cultura, como lo destaca Schein (2004).

Las organizaciones difieren en sus supuestos basicos, como, por ejemplo, el
valor que le dan a las relaciones de autoridad; algunas organizaciones valorizan las
distancias entre los jefes y subordinados y otras no (el tuteo entre jefe y
subordinado, un trato més formal o informal). En el manejo del tiempo: llegar al
trabajo temprano e irse tarde puede tener distintos significados en diferentes
medios, en algunos es sindnimo de compromiso en otros de ineficiencia. Los
habitos derivados de la profesion: este es otro camino para entender la cultura;
analizar la personalidad de sus miembros, puesto que lo que uno aprende esta
determinado por el grado en como se procesan los pensamientos y como se percibe
el mundo.

Los supuestos dependen mucho del tipo de ocupacion profesional; un
ingeniero haciendo trabajo de ingeniero, las posibilidades que tiene respecto a ver
la naturaleza de los problemas estan relacionada con su experiencia de trabajo y

serd diferente a otros que trabajan que registran otras profesiones y trabajan en tales
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profesiones. Tener en cuenta que cuando trabaja realizando una actividad de forma
repetitiva, la rutina incorpora un habito” que pasa a ser algo natural; como se aprecia
después del aprendizaje se convirtid en mecanico. Resaltar respecto a lo que se dice
y después a lo que se hace.

En este punto queda claro que, si se desea entender la cultura de una
organizacion, la clave es observar sistematicamente y detenidamente, labor que
ayudard a entender los supuestos basicos. Schein (2004) considera “que no hay una
cultura correcta y otra incorrecta, buena o mala; excepto en relacion con lo que la
organizacion estd tratando de hacer”. Vale decir, que seria inapropiado senalar que
la cultura de una organizacion, por ejemplo, en la actividad vitivinicola “es mejor
que la cultura de otra organizacion en la misma actividad”; pero tal vez si se puede
referir que la cultura de tal organizacion es inadecuada o no efectiva para lo que la

organizacion pretende.

Comprension desde otra perspectiva

Vinculado con lo anterior, y en un esfuerzo por complementar los alcances
de dicha conceptualizacion, Aguirre (2004, p 182), (como se citd en Vasquez, 2009,
pp. 39-43), lo asocia de esta manera: el nivel fundante: etnohistoria y creencias,
nivel organizador: valores y comunicacion, y nivel exterior: productos.

Como lo establecen Aguirre (2004) y Vasquez (2009), se tiene lo siguiente:
El primer nivel es el nivel observable vinculado a los productos de la cultura,
incluye elementos como: los rituales, sanciones, normas, el lenguaje, patrones de
conducta, costumbres, simbolos, artefactos, mitos, historias, leyendas, espacios
fisicos, mobiliario, decoracion, ropajes, vestidos, recompensas, entre otros. Los

productos estan referidos a objetos, cosas o artefactos (materiales o pueden referirse
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a gestiones, interacciones sociales, servicios formales; los productos materiales y
formales estan referidos a elementos culturales de la organizacion por cuanto estan
expuestos a la publicidad, que es una forma de comunicacion, se adentra a los
simbdlico y habla el inconsciente; demuestra que un producto es y tiene un
significado profundo que va mas alld de su mera apariencia. Tiene que ver con el
arte, la tecnologia.

El segundo nivel es el apreciativo y valorativo, que permite justificar,
manifestarse interpretar los productos mencionados en el nivel observable.; incluye:
valores, filosofia, expectativas, actitudes, predisposiciones, conocimiento,
perspectiva, prioridades, significados.

El tercer nivel es el fundante, que incluye los supuestos y creencias basicas, es
el nivel mas oculto y profundo que comparten los miembros de una organizacion,
que operan inconscientemente y definen la vision que la organizacion tienen de si

misma y de su entorno.

Schein (2004) refiri6é que la CO puede ser estudiada en los tres niveles. Sin
embargo, destaca que, si uno no descifra el patrén de supuestos basicos que puedan
estar operando, no se sabrd como interpretar los artefactos correctamente o cuanta
credibilidad otorgar a los valores adoptados y declarados. Entonces, si la esencia
de la cultura radica en el patron de supuestos basicos subyacentes, una vez que
se comprende el mismo, facilita la comprension de los otros niveles que son mas
superficiales y tratar adecuadamente con ellos.

Desde otro angulo, como lo refiere Pedraja- Rejas et al. (2018), para Skoll
(2014) la cultura puede ser definida como la integracién del conocimiento, las

creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres, los habitos y capacidades
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cultivados y reconocidos por la sociedad. De igual modo, se ha reconocido que la
cultura consiste en modelos o patrones, explicitos e implicitos, de lo que constituye
un comportamiento deseable, adquirido y transmitido mediante simbolos y basado
en valores (Arcos, 2009). Mas especificamente, se ha indicado que la cultura es el
conjunto de significados y de valores que dan forma a una manera comun de
entender la vida y que, por lo tanto, modelan el comportamiento social (Healy2002).

Como lo siguen revelando Pedraja- Rejas et al. (2018), la cultura se
configura a partir de valores, creencias, significados y simbolos que dan cuenta de
la forma de entender la vida e interactuar en la sociedad. La cultura estd determinada
por las expresiones y manifestaciones aceptadas socialmente en el pasado, pero esto
no implica que la cultura no sea dinamica y evolucione permanentemente. Las
culturas poseen un conjunto de elementos consustanciales a las mismas, entre los
que destacan: las ideas o fundamentos de la sociedad, entre los que se deben relevar
los valores, las creencias y los conocimientos (Ertmer y Ottenbreit-Leftwich, 2010);
las instituciones, que son precisamente la expresion de la institucionalizacion de las
pautas o patrones de comportamiento deseable, que considera las leyes o las normas
conjuntamente con los ritos, los rituales y las manifestaciones culturales (Schultz,
2012); las técnicas, que son la operacionalizacion de los procedimientos
debidamente estandarizados que rigen el funcionamiento de la cultura; los simbolos
que se refieren a los cddigos compartidos de significado y los materiales, que son
los objetos fisicos de la cultura, los cuales —a su vez— poseen un valor simbolico
intrinseco (Healy, 2002).

Como senalaron Pedraja- Rejas et al. (2018) estas ideas o fundamentos son
institucionalizados fijando un conjunto de leyes o normas que garantizan un

comportamiento socialmente adecuado o correcto. Una serie de evidencias muestra
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la necesidad de entender que las organizaciones tienen diferencias internas que
pueden explicar la existencia de diferentes niveles de eficacia. Entre ellas, la cultura
puede asumir un papel protagénico cuando se considera que las empresas
orientales, por ejemplo, dominaron rapidamente el mercado de los automoviles
basados en una cultura orientada a la eficiencia; es decir, a lograr cero defectos y
hacer bien las cosas al primer intento. Ello derivo en vehiculos econémicos y cada
vez con una mejor relacion calidad/precio, y a la valoracion de los recursos y las
capacidades como fuente esencial de ventajas competitivas, entre las cuales estan
los recursos intangibles tales como la identidad, las rutinas organizativas y el know
how. En concreto, la cultura organizacional puede ser un determinante estructural
no solo de la eficiencia, sino de la eficacia de las organizaciones. Por consiguiente,
la cultura organizativa puede ser distinta de una entidad a otra y esa diferencia puede
explicar diversos niveles de eficiencia y eficacia (Zheng et al., 2010).

Siguiendo con Pedraja- Rejas et al. (2018), efectivamente, si la cultura
define valores, creencias, y formas de actuar, entonces es claro que los resultados
de una organizacion pueden verse impactados por el tipo de cultura que domine en
la organizacion (Uzkurt et al., 2013); asimismo la Figura 2A sintetiza las ideas
anteriores. Las decisiones, el poder y compromiso de los miembros de una
organizacion configuran la cultura organizativa y la misma tiene un impacto sobre
los resultados (Ogbonna y Harris, 2000; Xeniouku y Simosi, 2006; Jung y

Takeuchi, 2010).
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Figura 2A
Elementos basicos, cultura organizacional; Resultados

Resultados

Cultura Organizativa

Compoartamiemnto
Decisiones
Poder
Caompromiso

Fuente: Pedraja-Rejas et al. (2018, p. 731)

Pedraja-Rejas et al. (2018) invocando a otros especialistas en la literatura,
destacaron que la cultura se manifiesta en las organizaciones en diferentes niveles
y bajo diversas expresiones, entre las que destacan (Jehn y Mannix, 2001):

1. Normas compartidas, que se traducen en el quehacer cotidiano de los
miembros de la organizacion en funcidon del comportamiento considerado
como deseable y correcto, y se expresan en formas de actuar definidas
como ejemplares, ceremonias ¢ historias que modelan la conducta al
interior de la organizacion.

2. Valores compartidos, que son concepciones de lo que es valioso,
importante y relevante dentro de la organizacion; los valores dan sentido
de identidad a la organizacion.

3. Vision compartida, que es la mirada que tienen los miembros de la
organizacion respecto del mundo; la vision compartida se expresa en la
forma de percibir, pensar y enfrentar los problemas en el contexto

organizacional. La figura 3A resume las ideas anteriores
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Figura 3A

Expresiones de la cultura. Basado en Jehn y Mannix (2001).

Lo que es
importante

Cémo
funcionan
las cosas

Sistema de
valores
compartido

Normas de
comportamiento

Coémo se hacen
las cosas

Fuente: Adaptado por Pedraja-Rejas et al. (2018, p 731)

Como lo refirieron, la cultura se construye paulatinamente a través de las
experiencias sociales que son la resultante de multiples intentos tanto de éxito como
de fracaso. De este modo, mediante un aprendizaje social que se transmite de
generacion en generacion se va conformando las creencias, los valores y el

conocimiento.

Reflexiones finales

Como una reflexion final en este numeral, de acuerdo a la teoria descrita, es
importante destacar que la creacion de una cultura empieza en el nivel profundo,
pudiendo ser este el nivel 3; y el nivel 1 es una manifestacion de los restantes
niveles, y es lo que ven las personas; de alli su importancia, pero si bien son visibles,
con frecuencia no son descifrables, dificiles de medir directamente; de alli la
importancia de realizar una exploracion de algunos componentes visibles en este

nivel. En funcién de la teoria descrita, también es conveniente sefialar que los
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niveles explicados no operan independientemente, hay una dindmica que los
relacionan, no son estaticos y forman actividades y rasgos bésicos de la cultura
organizacional; esto a la vez realiza una integracion interna en la consolidacion de
sus procesos de transformacion, lo que permitird un funcionamiento en el sistema

social.

Como se visualiza en la Figura 4A:

- enelnivel 1 son: estructuras y procesos organizacionales VISIBLES: lo
que se ve, se oye, se hace, se dice, se siente la gente, dificil a descifrar, son
manifestaciones y dan una idea de lo que puede estar abajo. En este sentido
se ha proyectado observar los elementos que se establecen més adelante. En
este trabajo se usa la técnica de Observacion.

- en tanto en nivel 2: pueden ser determinados a través de entrevista y
encuestas; y

- el nivel 3: estos supuestos yacen en el fondo y sélo pueden ser inferidos a

través de la interpretacion.
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Figura 4A
Niveles de cultura y su abordaje para su estudio

ARTEFACTOS: Estructuras
SIMBOLOS: Palabras, gestos, frases, esloganes, ¥ [proCess
Imdipanes uobjelos pariculares de una organizacian crgani moanales
HEROQES: Persanas que son refersries de VISIBLES: Lo que se ve, 5&
Conducka en una organacion aye, s hace, se dice, se
RITOE ¥ CEREMOMNIAS Actividades caleciivas
A racharis]ices s,
D la arganizadcn Dificil de descifrar
OTROS: Mitos & historias de |a organizacidn, canscieristicas Son manifestaciones y dan
di las procesas v de la estnichura onganizativa, stk de wna idea de lo que puede
vastimenta, lenguaje y decorsdones estar abaja,
CREENCIAS ¥ VALORES POSTULADDS
Misién, visicn, objesas v fasclia arganizacional Pusden ser
Cresncias(nonmas) son reglas coms acuerdos deferminadas a traves
calectivos sofire lo que S8 corsiderns cams buena o Dz entrevistas o
rnaka, can respecio 3 ks consucta en una seciedad, ancuestas
‘Valores, coma prafenencias generales saboe kb que se
cansiders & incarmacto, coma L cosas daban sar, A
SUPUESTOS BASICOS COMPARTIDDS Estos supuesiog yacen on o
Creancias, pensamisnios o sentimisrios fondo y
inconsckenies omados como hedhos il it bt
Percepeiones que quian la mansra &n oue sus I}Illlmll o

miembros responden anbe o oroblemas

Fuente: Schein (2004, p. 26)

10. Alcances del presente estudio exploratorio

En este contexto, en esta investigacion exploratoria aproximativa se estudia la
percepcion de trabajadores administrativos que, por el tiempo de estadia en sus funciones,
muchas veces estan mas al tanto y compenetrados de variados hechos que los propios
docentes. El disefio del estudio es fenomenologico, se trata de describir y comprender lo
que las personas tienen en comun segun su experiencia con un mismo fenémeno, como es
este caso, la esencia es entender la experiencia compartida (Hernandez et al. 82014, p.
495). Se trabajo directamente con los involucrados y se recogieron sus declaraciones y

vivencias, para entender sus interpretaciones sobre la dimension imagen institucional.
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Algunos son simples empleados (as) y otros jefes de unidades con dos o tres
personas a su cargo, algunas son secretarias del decano, de vicedecano o directores de
escuela profesional; otras ostentan jefaturas de unidades académicas o administrativas.

Estan al tanto del movimiento de materiales y del mobiliario y conocen la
infraestructura de la FQIQ, y apoyan a los directivos docentes en todas las sesiones y
ceremonias que se llevan a cabo. Por tanto, de alguna manera tienen una percepcion de la
relacion entre cultura y el desempefio colectivo de su propia unidad.

Dada la aproximacion de tipo exploratoria, en esta investigacion se trabaja en
pequeiia escala para identificar mediante datos empiricos aspectos fundamentales que den
una vision general, de las percepciones de los trabajadores administrativos que realizan
variadas actividades y funciones respecto de las principales funciones de la cultura
académica, las manifestaciones o expresiones de la cultura.

Dicho analisis de tipo exploratorio es pertinente y necesario toda vez que la tematica
no ha sido suficientemente abordada para el caso de paises emergentes como Pert y, por
lo tanto, las variables exploradas no han sido indagadas en profundidad en un marco de sus
interrelaciones, e incluso las medidas pueden requerir una validacion empirica para
demostrar su fiabilidad para estas relaciones especificas (Rodriguez Ponce, 2017). La
cuestion es que el campo de estudio de la educacion superior estd en plena fase de
construccion, ya que la existencia de paradigmas dominantes es escasa.

De este modo existe una alta sensibilidad de los resultados a las acciones de mejora,
lo que implica que pequeiios hallazgos pueden generar impactos significativos en los
resultados. Un estudio exploratorio es valido ya que “la generalizacion tedrica no requiere
de grandes muestras aleatorias, sino de condiciones que permitan establecer hallazgos y
relaciones plausibles a partir de una evidencia acotada pero suficientemente significativa

para construir propuestas que puedan ser validadas” (Rodriguez Ponce, 2017, p. 77).
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11. Poblacion y muestra
De una poblacién de 22 trabajadores administrativos, se escogio por criterio
intencionado del investigador a 9 administrativos, que al buen criterio son los mas

instruidos para cubrir estas entrevistas. Se descart6 de la poblacion en la muestra a

los docentes.

12. Check y lista de la investigacion

CHICK LIST DE INVESTIGACION CUALITATIVA POR

OBSERVACION INDIRECTA A TRAVES DE ENTREVISTA
EXPLICATIVA SOBRE LOS ARTEFACTOS

DIMENSION: IMAGEN INSTITUCIONAL

ITEMS

CARACTERISTICAS A
OBSERVAR

FUENTE DE
INFORMACION

SIGNOS

IMAGEN
(comportamientos
culturales con el
exterior)

- colores de la bandera
institucional

- colores del pabellon

- vestimenta (formal/informal):
administrativos, docentes,
directivos

- lenguaje para comunicarse
entre si y con el exterior

- tipo de relacion tuteo, puertas
abiertas, conversaciones en los
pasillos, saludos,

-La bandera de la
UNMSM, la
bandera de la
FQIQ
-Entrevistar y
escuchar

DISTRIBUCION
DE ESPACIOS
(en edificaciones,
jardines)

- distribucion de
EDIFICACIONES,
instalaciones y dependencias:
espacios amplios y
abiertos/espacios cerrados/

- personalidad del edificio:
luminoso, calido, frio,
caracteristico, amorfo

- visibilidad amplia o estrecha a
través de divisiones, ventanas y
puertas (divisiones de madera,
material noble, vidrio)

- congruencia entre oficinas
centrales y periféricas

- facilidad de circulacion de
personas por los pasillos

Entrevistar sobre
edificaciones y
ambientes

MOBILIARIO

- acondicionamiento y
decoracioén: disposicion,

Entrevistar sobre
ambientes con
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material, mobiliario, colores,

mobiliario y

convenciones, reuniones
del comité de la facultad

- Publicidad de promocion,
ascensos, recompensas,
toma de responsabilidad,
anuncio de cambios

- Informacion al personal
(contenido de vitrina de
avisos: orden, desorden,
tipo de noticias, sindicales,
boletines oficiales,
(observar si la gente se
detiene a verlo)

- Conversacién sobre como
transcurre un dia de trabajo

decoracion, objetos escuchar
- antigiiedad: tradicional,
moderno, estado de
conservacion, si mantiene
colores corporativos
- diferenciacion mobiliario:
entre administrativos, docentes,
directivos
SIMBOLOS | SIMBOLOS - logotipos: si alude el nombre | Documentos
de la UNMSM en la utileria informativos:
(documentacion escrita); hace videos de
alusion a lo ecoldgico presentacion de la
- el slogan: si hace referencia a | FQIQ, folletos de
un lema motivante, o frases, presentacion,
(publicidad al exterior) publicidad de
(observar si la gente se detiene | productos,
a verlo) periodico de la
-conversacion sobre historias FQIQ
relativas a la UNMSM-FQIQ, Entrevistar y
directivos escuchar
RITOS RITOS - Fiestas conmemorativas,

13. Metodologia adecuada a una universidad

La elaboracion de la entrevista ha seguido el siguiente procedimiento,

sefalado por Pujol-Cols y Foutel (2018):
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-Fase previa: Se selecciond 9 personas para las entrevistas. Se les explico en qué
consistia la investigacion, dejando constancia que era importante contar con su
percepcion sobre la imagen institucional a través del abordaje de los artefactos,
haciendo resaltar que la entrevista tiene caracter andnimo.

La eleccion de los informantes claves se efectud de forma intencionada, no
al azar, bajo ciertos criterios: se selecciond aquellas personas que mejor conocen
los ambientes de la FQIQ y puedan responder a los objetivos del estudio, y ayuden
a conocer, ¢ interpretar la percepcion de los artefactos.

En el caso de la universidad, Pujol-Cols y Foutel (2018, pp. 71-72)

consideran que los artefactos observables son: la dimension, el color, la distribucién
de los muebles, sectores de sefalizacion, las reglas establecidas (en las resoluciones
rectorales y Estatuto en cumplimiento de las actividades académicas), los
procedimientos (solicitud de una licencia para docentes y administrativos, solicitud
de reactualizacion de matricula para los estudiantes), mecanismos formales
(participacion en toma de decisiones), los mitos (relatos de debates suscitados entre
actores claves en la creacion de una carrera o para decidir la renovacion de un plan
de estudio, o para decidir una construccidén importante)o los rituales (acto de inicio
o cierre de un ciclo de estudios, ceremonias de graduacién, conmemoracion de la
institucion, ceremonia de reconocimiento a docentes por sus logros).
-Fase inicial: las preguntas fueron generales y abiertas; se comenzd con preguntas
que se refieren a su opinion sobre los artefactos ubicados en los ambientes de la
FQIQ, comenzando de lo general a lo particular; haciendo resimenes orales para
una mejor comprension de la entrevista.

En el Cuadro 1 se consigna la Ficha de preguntas.
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-Fase final: en este espacio el propdsito fue realizar una recapitulacion y confirmar
datos.

14. Formato del Instrumento de preguntas a los entrevistados en una universidad
TESIS: Cultura organizacional y competitividad en la Facultad de Quimica e
Ingenieria Quimica en la UNMSM, Peru, 2020.

AMBIENTE: Facultad de Quimica e Ingenieria Quimica

FORMATO: ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA (REMOTO)

OBJETIVO:

a. Conocer la percepcion de la dimension Imagen Institucional a través de los
principales componentes que forma parte de los artefactos (instalaciones, espacios,
mobiliario, slogans, himno, ceremonias, comportamientos del personal) en una
organizacion universitaria, que componen la parte visible y tangible de la cultura
organizacional.

b. Conocer el nivel de manifestaciones para tratar apreciar y entender la cultura
c. Conocer el grado de compromiso de los empleados en interaccion con los
artefactos

ALCANCE: La entrevista es directa del investigador con el personal. Los

resultados son muy reservados.
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Deeeennn SEXO: .... NIVEL DE

ESTUDIOS: .....ccccevneenene.

ANOS DE TRABAJO EN LA

RESPONSABILIDAD O FUNCION QUE

CUMPLE

OTROS MOTIVOS:

1.

. Como percibe la imagen de la FQIQ (la percepcion de
personas del exterior sobre lo que hace la FQIQ)?
ALTA MEDIA BAJA

Apreciaciones generales

. Como aprecias los colores de la bandera de la UNMSM y

FQIQ?
MUY ADECUADA ADECUADA POCO ADECUADA

.La vestimenta del personal administrativo es formal o
informal?
FORMAL INFORMAL

. Como es la relacion de comunicacion entre si y con el exterior?

TUTEO ENTRE ADMINISTRATIVOS
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FORMAL ENTRE JEFES Y ADMINISTRATIVOS
TUTEO CON GENTE DEL EXTERIOR
FORMAL CON GENTE DEL EXTERIOR

5. . Como percibe la distribucion de espacios en los ambientes de
oficinas?
BUENA REGULAR DEFICIENTE

Apreciaciones generales

6. Hay facilidad de circulacion entre los ambientes?
MUY BUENA BUENA RESTRINGIDO
7. . Como percibe la iluminacion de los ambientes?
LUMINOSO POCO LUMINOSO FRIO
8. . Como percibe la presentacion y modelos del mobiliario?
MODERNOS TRADICIONALES MUY ANTIGUOS

Apreciaciones generales:

0. . Como percibe la existencia y apreciacion del personal de
slogans y logos?
MUY APRECIADOS APRECIADO INDIFERENCIA

Apreciaciones generales:

10. ;Coémo percibe la exhibicion de avisos sobre reglamentos,

directivas?
BIEN DIFUNDIDO ALGO DIFUNDIDO POCO DIFUNDIDO
Apreciaciones generales:

11.  ;Como percibe la aceptacion del himno de la UNMSM?
TODOS LA CONOCEN Y LA CANTAN

POCOS LA CONOCEN Y LA CANTAN

MUY POCOS LA CONOCEN Y LA CANTAN

Apreciaciones generales:

12.  ;Coémo percibe las ceremonias sobre celebracion de graduacion
de estudiantes de una promocion?

SON MUY EMOTIVAS SON EMOTIVAS POCO

EMOTIVAS
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Apreciaciones generales:

13.  (Como percibe el comportamiento de sus compaieros?
MUCHO COMPANERISMO Y COOPERACION

HAY CIERTO COMPANERISMO Y COOPERACION

POCO COMPANERISMO Y COOPERACION

Apreciaciones generales:

14.  ;Coémo percibe las instalaciones de la FQIQ?
MUY SATISFACTORIAS SATISFACTORIA
POCO SATISFACTORIA

Apreciaciones generales:

15.  ;Coémo percibe la informacion de las normas, directivas y
reglamentos al personal?
HAY ORDEN POCO ORDEN

16.  (Usted se siente identificada con las labores que realiza en la
FQIQ?

MUY ALTA MEDIA BAJA

Apreciaciones generales:
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Senor
Dr. Eanl Ernesto Porras Lavalle
Jefe de la Oficina de Grados v Gestion del Egresadn, Fscuela Universitaria de Post Grado UNFV.

Preceqte-

ASUNTO: Informe de Aprobacion Final, Azesoria de Tesis
De mi consideracion:

Me dirtjo a usted, en referencia al OFICIO N° 591-2021-0GGE-EUPG-UNFV, pare mformarle que
habiéndose desarrollado las sesiomes de asesoramuento virtual, revisiones y coordmaciones de los
ajustes del manuserito, se ha culminado e Informe final de la tesis tifulada “CULTURA
ORGANIZACIONAL Y COMPETITIVIDAD EN LA FACULTAD DE QUIMICA E INGENIERIA
QUIN.[_[CA DE LA UNMSM, PERU, 2020” (se ha retirado la palabra “CASO” y se ba agregado
“PERU") presentado por el Magister JOSE ANGEL PORLLES LOARTE graduando del Doctorado en
Admirnistracian, por lo que considero la Aprobacion final de 1a tesis en cabdad de asesora, denfro del
plazo establecido.

Adyunto la ficha de Asesoria de tesis (formato N° 2) debidamente llenado.

Es todo cuanto tengo que mnformar al respecto.

Atentzmente,

i rd
LA L
— i

Dra. Adalberta Edelina Coayla Coayla

Asesora de Teais
Codigo 96022-UNFV

N.T.: 110994 -2019
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