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RESUMEN

Objetivo: Determinar en qué medida la sinergia organizacional se relaciona con la gestion
cultural en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur- UNTELS 2023. Método: Se
empled un enfoque mixto, de tipo descriptivo correlacional, no experimental- transversal; la
muestra analizada para el enfoque cuantitativo fue la encuesta dirigida a 68 colaboradores de
la Universidad; por su parte para el enfoque cualitativo se analizaron documentos de gestion.
Resultados: Los resultados cuantitativos obtenidos muestran una correlacion positiva
moderada de 52.3% entre las variables de sinergia organizacional y gestion cultural; el analisis
cualitativo revela que, aunque hay un reconocimiento de la importancia de la sinergia, aun falta
un marco estratégico claro que guie estas interacciones. Esto podria limitar el potencial para
maximizar el impacto positivo de las actividades culturales en el ambiente académico.
Conclusiones: Los resultados indican que la sinergia organizacional se relaciona de forma
positiva moderada con la gestion cultural de los colaboradores de la UNTELS.

Palabras clave: Sinergia organizacional, gestion cultural, UNTELS.
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ABSTRACT

Objective: To determine to what extent organizational synergy is related to cultural
management at the Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023. Method:
A mixed, descriptive-correlational, non-experimental-cross-sectional approach was used; the
sample analyzed for the quantitative approach was a survey of 68 university collaborators; for
the qualitative approach, management documents were analyzed. Results: The quantitative
results obtained show a moderate positive correlation of 52.3% between the variables of
organizational synergy and cultural management; the qualitative analysis reveals that, although
there is a recognition of the importance of synergy, a clear strategic framework to guide these
interactions is still lacking. This could limit the potential for maximizing the positive impact of
cultural activities in the academic environment. Conclusions: The results indicate that
organizational synergy is moderately positively related to the cultural management of UNTELS
collaborators.

Keywords: Organizational synergy, cultural management, UNTELS.
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I.  INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en estudiar la sinergia organizacional y la gestion
cultural en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur (UNTELS). El propdsito es
comprender como la combinacion efectiva de valores, creencias y practicas culturales puede
fortalecer el trabajo en equipo y mejora el desempefio general de la institucion. La sinergia
organizacional se refiere, precisamente, a ese efecto positivo que se logra cuando las partes de
una organizacion trabajan juntas de manera coordinada, generando resultados que superan lo
que cada una podria lograr por separado. Por otro lado, la gestion cultural busca crear un
ambiente donde las diferencias se valoren y se fomente la colaboracion, lo que a su vez impulsa
la innovacion y el crecimiento institucional.

La investigacion esta estructurada en capitulos. En el primero, se describe la situacion
problematica que ha motivado el estudio, se presentan los antecedentes relevantes, a nivel
internacional y nacional, que permiten contextualizar el estudio; se define el objetivo general
y los especificos y se formulan las hipdtesis que guian el estudio.

En el segundo capitulo se revisan y analizan las teorias y conceptos clave relacionados
con la sinergia organizacional y la gestion cultural, incluyendo definiciones, caracteristicas,
funciones y modelos. Se fundamenta tedricamente el estudio y se establecen las bases para la
posterior interpretacion de los resultados.

En el tercer capitulo se detalla el tipo de investigacion, el &mbito donde se realiza, las
variables estudiadas, la poblacion y la muestra seleccionada. También se describen los
instrumentos de recoleccion de datos, los procedimientos seguidos, el analisis estadistico
atendiendo al enfoque cuantitativo y el andlisis cualitativo documental. Finalmente se
presentan las consideraciones €ticas para garantizar la validez y respeto a los participantes en

el proceso de investigacion.
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En el cuarto capitulo se presentan de manera clara y ordenada los hallazgos obtenidos
a partir del andlisis de los datos, mostrando cémo se relacionan con las variables y objetivos
planteados, incluyendo tablas, graficos o descripciones que facilitan la comprension de los
resultados.

En el quinto capitulo se interpretan los resultados en funcién del marco tedrico, se
comparan con estudios previos, se analizan implicancias practicas para la UNTELS y se
plantean recomendaciones. También se puede sefialar limitaciones del estudio y sugerencias
para futuras investigaciones.

1.1. Descripcion y formulacion del problema

El objetivo de la investigacion es examinar la intrincada conexion entre la sinergia
organizacional y la gestion cultural, como componentes esenciales que faciliten la creacion de
un entorno académico dindmico y participativo en la Universidad Nacional Tecnologica de
Lima Sur (UNTELS) durante el 2023. En este sentido, se busca desarrollar una cultura
organizacional adecuada para el logro de los objetivos estratégicos de ésta.

La sinergia organizacional se define como la accion conjunta de las diferentes secciones
de una organizacion que implica una actividad superior constante que evalta a las personas en
la expresion de costumbres eficaces que promuevan el trabajo colaborativo Covey (2003). Una
de las manifestaciones mas significativas de la sinergia organizacional es la creacion de
alianzas estratégicas, que en el siglo XX se transformaron en un instrumento relevante que
facilitaba la unificacion de recursos y la creacion de habilidades complementarias entre
compaiiias o instituciones. Algunas empresas prominentes en Europa de estas colaboraciones
fueron Airbus, cuyo progreso ha estado caracterizado por su dedicacion a la integracion eficaz
de diversas areas para alcanzar un rendimiento superior, facilitando la coordinacion eficiente
entre sus diferentes divisiones y equipos para la creacion de aviones de primera categoria Jaffe

(2022). Otra situacion ilustrativa fue la de Renault y Nissan, compaiiias que en 1999
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establecieron una asociacion que les facilito el intercambio de tecnologia, plataformas y redes
de distribucion lo que les permitié un mayor impulso de crecimiento y rentabilidad (Pfeffer y
Salancik, 2003).

Estos casos de éxito nos permitirdn preguntarnos, ;cémo se da la comunicacion efectiva
en la UNTELS?, ;como se alinean los objetivos de la UNTELS a la metodologia del trabajo en
equipo?, ;,coémo lograr un mejor desempefio administrativo en la UNTELS tomando en cuenta
el compromiso que puede existir entre las diversas areas de la institucion?

En el &mbito universitario, es preciso destacar la experiencia sinergética que siguieron
universidades como la de Alicante en Espafia, que mediante su programa de doctorado
industrial permiti6 que los alumnos realicen su tesis doctoral en colaboracidon con una empresa,
lo que demostraba la sinergia entre la universidad y la empresa para formacion de sus
estudiantes. Bueno (2017). El proyecto SEA-EU DOC: Strategic Partneship KA203 (2020-
2023) es otro ejemplo de sinergia entre universidades europeas a través de una asociacion
estratégica para desarrollar oportunidades y fomentar la movilidad de estudiantes y profesores
entre las universidades participantes, lo que permitié una mayor interaccioén y colaboracion
entre ellas European Commission (2022). Estos avances en la sinergia universitaria nos
permiten preguntarnos si el modelo puede ser puesto en valor en la UNTELS, ;cual es la
politica de colaboracion entre diversas areas?, ;qué mecanismos estratégicos seguir para lograr
una mayor eficiencia en la relacion entre los diversos estamentos universitarios en la UNTELS?
Mediante una gestion sinergética adecuada podremos mejorar los mecanismos de eficacia y
valor que la institucion universitaria deberia presentar frente a la comunidad de Villa el
Salvador.

La sinergia organizacional también demanda la integracion vertical entre las diferentes
cadenas de valor de la empresa, lo que conduce a sinergias en términos de eficiencia y control

sobre la produccién y distribucion, un ejemplo notable, en Europa, en este caso es el grupo
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LVMH (Moét Hennessy Louis Vuitton), que abarca una amplia gama de marcas de lujo en los
sectores moda, cosméticos, joyeria y vinos y licores. La integracion vertical de LVMH le
permite controlar todas las etapas de la produccion y distribucion, desde el disefio hasta la
venta, todo lo cual ayuda a posicionar su liderazgo en la industria. Gémez (2021). Este modelo
de integracion vertical permitird a la UNTELS controlar diferentes aspectos de su cadena de
valor educativo, desde la produccién de conocimiento hasta la entrega de los servicios
educativos. En este contexto el esquema de sinergia llevard a la UNTELS a tener un mejor
control de las actividades como la investigacion, el disefio curricular, la ensefianza, la
evaluacion de los estudiantes y la gestion administrativa lo que garantizard un mayor estandar
de calidad y eficiencia en todos los procesos educativos que es muy necesario tener en una
instituciéon con vision de futuro y con objetivos de proyeccion social constante hacia la
comunidad.

Otros ejemplos en Latinoamérica y en el Peru, asociados a la sinergia organizacional,
nos permiten entender las maneras como la combinacién de recursos, conocimientos y
capacidades seran adecuados para alcanzar objetivos mas eficientes y efectivos. Atendiendo al
modelo de alianzas estratégicas encontramos el caso de la alianza entre LATAM y American
Airlines, estas aerolineas formaron una alianza para compartir rutas, codigos de vuelo y
programas de fidelizacion de clientes; dicha colaboracion permitié a ambas empresas ampliar
sured de destinos y mejorar la experiencia del cliente. Marquez (2020). Esta alianza sinergética
permitié a las aerolineas combinar sus fortalezas y recursos para ofrecer un servicio mas
confiable, desde este punto de vista, las alianzas que se puedan establecer entre los diversos
departamentos y areas de la UNTELS nos permitiran tener mejores resultados en la gestion y
nos ofrecera una mayor oportunidad de participacion en la vida académica de la institucion de

todos sus estamentos, lo que hoy aun es una deuda pendiente para lograr el trabajo colectivo y
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coordinado con la participacion conjunta de administrativos, docentes y especialmente los
estudiantes.

En Brasil, encontramos el caso de cooperacion y sinergia que surge de la Asociacion
Brasilenia de Empresas de Tecnologia de Informacion y Comunicacion (Brasscom); esta
entidad congrega a compafias de tecnologia de la informacion y la comunicacién con el
objetivo de impulsar el crecimiento del sector en el pais y potenciar su competitividad a escala
global. Asociacién de Empresas de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) y
Tecnologias Digitales-Brasscom (2024). Si seguimos el ejemplo de Brasscom, ;cémo logramos
mejorar la competitividad institucional?, ;como logramos actividades de sinergia? Es muy
importante que, desde el modelo institucional, la UNTELS promueva alianzas entre sus
colaboradores para generar conocimiento innovador, proponga programas académicos
alineados al mercado laboral y las tendencias actuales y establezca programas de transferencia
de tecnologia que permita la aplicacion practica de la investigacion académica en el ambito
empresarial.

Otro ejemplo latinoamericano importante lo encontramos en México y Centroamérica
con el caso del Programa de Desarrollo de Proveedores Walmart México y Centroamérica, este
programa colaborativo trabaja con pequefos proveedores para mejorar su capacidad
productiva, calidad y sostenibilidad, como resultado los proveedores mejoran su
competitividad y contribuyen al crecimiento de Walmart. Este trabajo de sinergia colaborativa
permite la participacion de 25,400 proveedores en México y 15,487 en Centroamérica de los
cuales el 92% de proveedores en México son Pymes y en lo referente a la mercaderia vendida,
en México se adquiere el 89,12% y el 83,49% en Centroamérica; generando grandes beneficios
para la economia y ayudando en la promocion eficiente de nuevas tecnologias y recursos

adecuados (Guzman, 2021).



17

En la UNTELS las dificultades para la concrecion de la sinergia organizacional estan
dadas por la falta de recursos ya sean financieros, temporales o tecnologicos que pueden
obstaculizar la implementaciéon de iniciativas colaborativas donde la cultura institucional
dificulta la adopcion de practicas colaborativas entre los miembros del personal, lo que
conlleva a su vez, a la carencia de objetivos institucionales claros y compartidos que dificultan
el cumplimento de metas comunes y la realizacion del trabajo en equipo lo que su vez causa
una percepcion negativa de los miembros de la institucion acerca de la calidad y efectividad
del trabajo en diferentes niveles causando un clima institucional poco dindmico frente a los
desafios de mejora constante que busca la Universidad.

A partir de estas acciones buscaremos identificar, en la UNTELS, los obstaculos que
impiden la colaboracion eficiente entre los distintos componentes de la organizacion, entre
ellos la falta de comunicacién clara que nos indica la posible ausencia de canales de
comunicacion que pueden dificultar la transmision efectiva de informacion entre los diferentes
departamentos y niveles jerarquicos; asimismo, la falta de confianza entre los miembros del
personal que pueden limitar la disposicion para colaborar y compartir ideas; aunado a la
presencia de estructuras jerarquicas rigidas que pueden crear barreras que inhiben la
colaboracion al limitar la participacion y la contribucion de todos los miembros del personal.

En cuanto a la gestion cultural aplicado al modelo universitario, Valero y Van Reenen
(2018) afirman que las universidades deben ofrecer un entorno donde los colaboradores
desarrollan sus capacidades a través de la interaccion con los servicios educativos donde
participan los docentes, administrativos y estudiantes. En la UNTELS podemos observar que
existe ausencia de programas de formacidon especificos en este campo que limitan la
comprension y aplicacion de estrategias efectivas aunado a la falta de formalizacion académica
y reconocimiento de la gestion cultural como un campo disciplinar importante en la practica

universitaria. La cultura institucional presente en la UNTELS no valora adecuadamente la
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diversidad y las expresiones culturales afectando la gestion de la cultura y no permitiendo una
mayor integracion de los estudiantes en la ejecucion de eventos y actividades culturales que les
permitan una mayor identificacion con la comunidad y propongan una labor méas amplia para
la ejecucion de proyectos sociales; dando todo ello como resultado la falta de integracion y
conexion con la comunidad circundante lo que limita el impacto y la relevancia de las
iniciativas culturales.

Tunnerman (2003), indica que la gestion cultural debe ser un factor diferenciador y
clave para el crecimiento y la proyeccidn internacional de las instituciones latinoamericanas y
especialmente las peruanas. En el Pert, destacamos el caso del Instituto Cultural Peruano
Norteamericano (ICPNA), fundado por Carlos Mendoza que ha sido un espacio importante
para la promocién cultural en el pais. Instituto Nacional de Cultura del Pert (INC, 2006);
ademads, la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC) es otro ejemplo ya que ha
implementado un modelo de gestion cultural universitaria que incentiva la promocién de las
artes. Falla y Lastra (2018). En estos casos, podemos observar que la gestion cultural influye
en la promocién de la identidad, la creatividad y el valor cultural demostrando que la gestion
cultural puede ser un modelo clave para el crecimiento y la proyeccion de las universidades en
la region.

En el contexto actual, donde las universidades son vistas como centros de innovacion
y cambio social, la UNTELS se encuentra en una encrucijada. La gestion cultural no solo
implica organizar eventos o actividades; sino se trata de construir puentes entre la cultura y la
comunidad académica. Sin embargo, muchos departamentos operan de manera aislada, lo que
dificulta la creacion de proyectos culturales integrales. Ademas, las politicas culturales dentro
de la Universidad no siempre son claras ni efectivas. La ausencia de un marco que fomente la
inclusion y la diversidad puede resultar en iniciativas que no reflejan adecuadamente las

necesidades de todos los estamentos de la institucion.
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Relacionar de forma adecuada la sinergia organizacional y la gestién cultural puede
ofrecer una serie de ventajas para la UNTELS como el fomento de la identidad institucional
para fortalecer la identidad y los valores culturales, el estimulo a la creatividad y la innovacion
para fomentar un entorno propicio para el pensamiento critico y la diversidad de ideas, la
mejora del clima laboral y la motivacion para lograr un mayor compromiso con los objetivos
institucionales y la promocion de la diversidad y la inclusidon que permite crear un ambiente
acogedor y respetuoso para todos los miembros de la comunidad universitaria. Acciones que
merecen ser atendidas para un mayor beneficio colaborativo, creativo y motivador que ayude
a impulsar el desarrollo académico, la innovacidn y el éxito institucional en general.

De lo expuesto, queda evidenciada la necesidad de analizar como las actividades de
sinergia organizacional estdn impactando en la integracion de procesos y decisiones en diversos
niveles y departamentos de la UNTELS. Esto implica identificar posibles deficiencias en la
implementacion de estas estrategias, asi como obstadculos que puedan estar limitando su
efectividad en la coordinacion y alineacion de actividades a lo largo de la universidad. Ademas,
se debe considerar como la falta de una cultura organizacional solida y orientada hacia la
colaboracion y el trabajo en equipo puede estar obstaculizando el éxito de las estrategias de
sinergia organizacional. La ausencia de una cultura que promueva la comunicacion efectiva, la
confianza y el compromiso entre los diferentes niveles y departamentos podria dificultar la
integracion deseada.

Asimismo, la investigacion buscard comprender como la sinergia organizacional incide
en la gestion cultural, identificando posibles desafios, oportunidades y areas de mejora en la
sinergia organizacional y la gestion cultural. Se pretende examinar como estas variables
interactiian y se relacionan entre si, asi como su impacto en el logro de los objetivos y metas

institucionales. El estudio podria también abordar posibles estrategias para fortalecer la
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sinergia organizacional y mejorar la gestion cultural dentro de la universidad, con el fin de
potenciar su desempefio y su posicionamiento en el &mbito académico y social.

Por lo expuesto queda evidenciada la necesidad de estudiar este tema a fin de cerrar la
brecha existente de conocimiento.
1.1.1. Problema general

(Como la sinergia organizacional se relaciona con la gestion cultural en la Universidad
Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023?
1.1.2. Problemas especificos

a) (Coémo la sinergia organizacional se relaciona con la socializacion cultural en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023?

b) (En qué magnitud la sinergia organizacional se relaciona con las estrategias
culturales en la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023?

¢) (En qué medida la sinergia organizacional se relaciona con el patrimonio cultural en
la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023?
1.2. Antecedentes
1.2.1. Internacionales

Dominguez (2021) en su tesis “estudio de sinergia en el area de servicios escolares.
Caso: Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica” elaborado en la ciudad de
Morelos- México, para obtener el Grado de Maestria en Administracion de Organizaciones,
tuvo como objetivo general: “conocer el tipo de sinergia y su relacion proporcional con el
desempefio que existe en el area de servicios escolares. Caso: Facultad de Contaduria,
Administracion e Informatica”; La metodologia se fundament6 en un estudio documental y
descriptivo, resultando en los siguientes hallazgos: el 84% de los participantes en la encuesta
senald que los elementos relacionados con la claridad de propdsito de la organizacion, valores

y clima, empatia organizacional, reconocimiento, equipo laboral, participacion, comunicacién
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y ambiente saludable; son elementos que impactan en el ambiente organizacional y la sinergia;
ademas, el 91% sefiald que en la institucion se conocen y practican los valores, las tareas y
responsabilidades. A partir de los resultados, se concluye que es necesario que la organizacion
trabaje en conjunto teniendo presente la vision, el sistema de valores con el cual se comunican
todos los empleados, asi como el ambiente donde interactan los equipos de trabajo; también
es importante, el uso de técnicas afectivas para fomentar la motivacion interna y mantener una
linea solida de trabajo hacia la consecucion de objetivos compartidos. El proceso de formacion
de sinergias necesita de una convivencia adecuada de los colaboradores, el compromiso y el
respeto de los lideres; todo alineado a la integracion de procesos que permitan establecer un
trabajo de equipo eficaz.

Muiioz (2022) en su tesis “acciones de sinergia estratégica como apoyo al proceso de
transicion energética empresarial con base en el estudio de caso”, elaborado en Bogota-
Colombia, para obtener el titulo de Ingenieria Industrial; consider6 el siguiente objetivo
general: “crear acciones de sinergia estratégica como apoyo al proceso de transicion energética
empresarial con base en un estudio de caso”. La metodologia fue de enfoque mixto con tipo de
alcance descriptivo; obteniendo los siguientes resultados: Luego de entrevistas efectuadas y
listas de cotejo se logro plantear la importancia de implementar un sistema de gestion ambiental
para controlar, minimizar y eliminar los impactos negativos y potenciar los positivos,
abarcando el manejo de residuos, la educacion ambiental y el uso eficiente de energia eléctrica;
aspectos que segun la opinion de los trabajadores, en mas de un 80% son acciones que pueden
empoderar la sinergia en la empresa; a partir de lo cual se concluye que la informacion
recopilada de las fuentes primarias y secundarias a través del analisis DOFA permitio
identificar y evaluar las acciones necesarias para mejorar el desempefio ambiental de la
empresa. Mediante el estudio de caso de Ferrelectricos Siete Siete, se pudo observar su

actuacion en seis areas clave: energia, agua, residuos, comunicacion, materiales y transporte; a
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través de una entrevista grupal y listas de verificacion, se logré identificar el comportamiento
en cada uno de estos aspectos. En el informe final de concluy6 que los datos obtenidos son
fundamentales para el desarrollo del proyecto y que la empresa debe intervenir principalmente
en el manejo de residuos, agua y energia. Ademas, como parte del proceso de transicion
energética, se determind que todos los colaboradores deben tener conciencia ambiental y
conocimiento de las practicas necesarias para mejorar el desempefio ambiental de la compaiia.
Tras el diagnodstico realizado, se concluyd que es necesario disefiar herramientas para
estandarizar algunos procesos ambientales en la compaiiia; por esta razén, se propuso una
politica ambiental que demuestra el compromiso de Ferrelectricos Siete Siete con el medio
ambiente y su responsabilidad de llevar a cabos acciones de mejora para reducir la
contaminacion. Asimismo, se disefiaron procedimientos para el manejo eficiente de energia y
agua, asi como para el manejo de residuos y materiales.

Urrea-Solano (2021) en su tesis “"El liderazgo de las académicas en la Educacion
Superior: un estudio de caso”, elaborado en Alicante- Espafia, tuvo como objetivo general
“analizar y comprender el liderazgo ejercido por las docentes universitarias en su rol de
autoridades académicas en instituciones de Educacion Superior”; para lo cual desarrollé una
metodologia de enfoque mixto que posibilitd una exploracion detallada de las experiencias,
percepciones y practicas de liderazgo de las docentes universitarias; obteniendo los siguientes
resultados: En cuanto a la responsabilidad de gestion de las entrevistadas, el 54.16% habia
ocupado o se encontraba ocupando la direccion de un departamento universitario; donde el
30.25% aplica como tactica de sinergia el esfuerzo extra, el 21.85% la ayuda externa, el 17.65%
la no resolucion; mientras que el 16.80% el didlogo y el 13.45% estrategias organizativas. A
partir de los resultados se concluye: Las docentes universitarias desempefian un papel
fundamental como lideres en el ambito académico, mostrando habilidades de gestion,

influencia y motivacion en sus roles de autoridad. Se destaca su capacidad para promover la
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colaboracion, la innovacion y el desarrollo académico en sus equipos de trabajo; asimismo, se
evidencid6 que el liderazgo de las académicas en la Educaciéon Superior contribuye
significativamente a la creacion de un ambiente de trabajo inclusivo, participativo y orientado
al logro de los objetivos institucionales. Su estilo de liderazgo se caracteriza por la empatia, la
comunicacion efectiva y la promocion del desarrollo profesional de sus colaboradores.
Rabagli (2020) en su tesis ‘“emociones, toma de decisiones y permanencia
universitaria”, elaborado en la ciudad de Manizales- Colombia; plante6 como objetivo
“interpretar los sentidos otorgados a la toma de decisiones y a la permanencia universitaria que
facilitan la continuidad en estudiantes universitarios, desde la manera como son vividos por los
propios alumnos”; empled un metodologia basada en un enfoque cualitativo de corte
comprensivo- fenomenoldgico; obteniendo los siguientes resultados, las dimensiones de
conciencia de la situacion, incidencia emocional e incidencia social tienen el mayor porcentaje
en los niveles bajos de participacion organizativa (33%, 36% y 32% respectivamente), mientras
que en la incidencia de planificacion, el porcentaje mas alto se sittia en el nivel medio (33%),
asi como en la dimension de preferencia (34%); en la incidencia de beneficios, el porcentaje
mas alto se ubica en el nivel alto con un 29%. Basandonos en los resultados, se deduce: los
descubrimientos fenomenologicos demostraron que los periodos académicos de comienzo o
término de la carrera, asi como los factores emocionales vinculados a companeros o métodos
de los profesores, son determinantes en la decision de proseguir con los estudios
universitarios. Estos elementos se convierten en factores determinantes en la permanencia
estudiantil. Otro aspecto importante identificado es el entorno econdmico. Las condiciones
facilitadoras de la continuidad académica son multifactoriales, donde intervienen aspectos
emocionales, académicos y socioecondmicos. La decision de permanecer en la universidad es

un proceso complejo que involucra diversos elementos.
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Garcia (2019) en su tesis “la gestion cultural como herramienta para impulsar economia
social”, elaborado en Puebla- México, para optar el Grado de Maestria en Gestion de Empresas
de Economia social”, tuvo como objetivo: “analizar cémo los procesos socioculturales
fomentan la participacion comunitaria para desarrollar ejercicios de Economia Social”, para lo
cual consideré una metodologia de enfoque cualitativo de tipo descriptivo; obteniendo los
siguientes resultados: el proyecto contribuy6 a que mas de 200 emprendimientos obtuvieran
una formacion de Economia Social recibiendo formacion y apoyo socioecondmico; ademas a
los emprendedores se les proporciond herramientas administrativas, financieras, contables,
entre otras, lo que conllevo al éxito del proyecto mediante sus tres ejes, incubacion, tecnologia
y circuitos de Economia Social lograndose implementar principalmente la incubacion y el uso
de tecnologias que conllev¢ al éxito del proyecto. De acuerdo con los resultados se concluye
que es sumamente importante considerar la implementacion de proyectos de Economia Social
en lugares donde ya exista una base sdlida para la cooperacion; es necesario que grupos de
personas bien organizadas tengan confianza en si mismas y en los demads para dar un paso hacia
actividades economicas como la produccién, el ahorro o el consumo colaborativo que
involucren la gestion colectiva y democratica de los recursos.

Ruiz (2019) propuso la tesis “gestion cultural en sitios de memoria. Estudio de caso del
Parque Por la Paz Villa Grimaldi” elaborado en Santiago de Chile, para optar el grado de
Magister en Gestion Cultural, presentd como objetivo general: “identificar el rol que tiene la
gestion cultural en los sitios de memoria para la transmision de la memoria y la promocion de
una cultura de derechos humanos”. Como enfoque metodoldgico propuso el cualitativo,
obteniendo los siguientes resultados: El proyecto emergié de la necesidad de valorar y
reconocer el rol que juega la administracion cultural en los lugares de memoria recuperados.
El argumento que motivo su ejecucion fue que, a mayor cultura de los derechos humanos en

una realidad social especifica, mayor seria el bienestar y la equidad para la comunidad o las
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personas con acceso a ella. La presencia de lugares que preservan la memoria, evitando que el
transcurso del tiempo oculte las marcas de la dictadura, no solo informa a las distintas
generaciones acerca de como sucedieron las cosas, sino que también promueve una reflexion
activa sobre el presente en sus aspectos politicos, sociales y culturales. Segun los hallazgos, se
deduce que durante la realizacion del estudio se pudo identificar los procesos de gestion que se
implementan en relacion con un trabajo cuyo propodsito se enfoco en la difusion y fomento de
una cultura de derechos humanos. Esto condujo a reconocer que, sin administracion, la
memoria se desvanece y no consigue ser transmitida.
1.2.2. Nacionales

Sisido (2018) plantea la tesis “clima organizacional y sinergia organizacional en los
colaboradores de la Institucion Educativa San Luis Hermanos Maristas Lima — 2016”, para
obtener el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas, desarrollé el objetivo general:
“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la sinergia organizacional en los
colaboradores de la institucion educativa San Luis Hermanos Maristas Lima — 20167; la
metodologia se bas6 en una tipologia descriptiva correlacional de modelo no experimental,
obteniendo los siguientes resultados: 24 colaboradores correspondientes al 36.9% presentan un
nivel bajo en la variable sinergia organizacional, de la misma manera 20 colaboradores
representados por el 30.8% presenta un nivel medio y 21 sujetos representados por el 32.3%
presenta un nivel alto. Basdndonos en lo anterior, se deduce que hay una correlacion directa
entre la sinergia organizacional y las relaciones sociales, con una R de Pearson de 0,551 y un
nivel de significancia de 0,000; esto implica que hay sinergias organizacionales entre los
trabajadores de una organizacion y las relaciones sociales ejercen un efecto beneficioso en la
misma. En relacion con las relaciones sociales y el nivel de control, se registré una R de Pearson
de 0,473 y un nivel de significancia de 0,000; lo que implica que, a mayor intensidad de las

relaciones sociales en una organizacion, mas elevado sera el nivel de control en dicha
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organizacion. En cuanto a la correlacion entre sinergia organizacional y el crecimiento personal
se obtuvo R de Pearson de 0,758 y un nivel de significancia de 0,000, lo cual indica que las
buenas relaciones sociales fomentan el crecimiento personal de los empleados.

Reyes (2021) en su tesis “la sinergia organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del Country Club de Villa- sede Chosica 2018”- Lima, para optar el titulo de
licenciado en Administracion de Empresas, planted6 como objetivo general: “identificar qué
relacion existe en la sinergia organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores del
Country Club de Villa- sede Chosica”. La metodologia se basé en un disefio no experimental
transaccional; obteniendo los siguientes resultados: Los hallazgos del estudio indican que 12
empleados que constituyen el 24% opinaron que la sinergia organizacional en la empresa es de
un nivel bajo. Por otro lado, 23 empleados que constituyen el 46% de la poblacion expresaron
que la sinergia organizacional se manifiesta en un nivel medio y finalmente, 15 empleados que
constituyen el 30% opinaron que la sinergia organizacional se manifiesta en un nivel alto. Se
deduce de los resultados que hay un nivel significativo de confiabilidad, en la variable de
sinergia organizacional, donde se registr6 un valor de alfa de Cronbach de 0.705, mientras que,
en la variable de rendimiento laboral, el valor de alfa de Cronbach alcanzo6 0.708, mientras que,
en la variable de rendimiento laboral, el valor alfa de Cronbach alcanz6 0.708; todo lo cual es
indicativo que el instrumento fue confiable en ambos casos. En cuanto a las variables de
sinergia organizacional y desempefio laboral el autor obtuvo un coeficiente de correlacion R
de Pearson de 0,705 lo que permite sefialar que existe relacion entre las variables. Asimismo,
la dimension de asertividad y la variable sinergia organizacional el coeficiente de correlacion,
R de Pearson fue de 0,508 y entre la dimension pericia en la capacitacion y la variable sinergia
organizacional, se obtuvo como R de Pearson un coeficiente de 0.834 todo lo cual permitio al
autor afirmar que existe relacion significativa entre las dimensiones estudiadas y la variable

referida a la sinergia organizacional.
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Kitsutani (2020), presento la tesis “cultura organizacional en una universidad privada
de la sierra central del Pert: un estudio de caso”. El objetivo general de la tesis fue: “analizar
la cultura organizacional en una universidad privada de la Sierra Central del Peru, a través de
un estudio de caso detallado”. La metodologia se basd en un enfoque cualitativo enmarcada en
un estudio de caso, obteniendo los siguientes resultados: Los lideres indican que el trabajo en
equipo no es un proceso innato en ellos, dado que llevan a cabo tareas no participativas de
forma individual. En relacion con el desarrollo de habilidades de los colaboradores, se deduce
que la Universidad todavia no posee un plan de formacion y desarrollo definido. En relacion
con los valores, los lideres reconocen que estos surgen de una interpretacion personal que ellos
otorgan a la institucion, sin mencionar ni sugerir que los valores institucionales sean parte de
Se deduce de los hallazgos que el estudio mostr6 que la cultura organizacional en la universidad
privada de la Sierra Central del Peru se distinguid por principios de cooperacion, dedicacion y
excelencia en el &mbito académico. Estos valores compartidos entre los diferentes estamentos
de la institucion contribuyeron a fortalecer la cohesion y la sinergia organizacional,
promoviendo un ambiente de trabajo armonioso y orientado al logro de los objetivos
institucionales; asimismo, la cultura organizacional de la universidad tiene un impacto
significativo en la satisfaccion laboral, el compromiso de los colaboradores y la eficiencia en
los procesos internos. La coherencia entre los valores institucionales y las practicas cotidianas
reflejaron una cultura sélida y alineada, que favorece la productividad y el bienestar de los
miembros de la comunidad universitaria.

Cori y Sanchez (2023), en la tesis “la sinergia organizacional y la calidad de servicio
en la Municipalidad distrital de Obas- Hudnuco, 2023” para optar el titulo profesional de
licenciado en Ciencias de la Comunicacion Social, plante6 como objetivo general “medir el
nivel de la sinergia organizacional en la Municipalidad distrital de Obas 2023”’; La metodologia

empleada fue de enfoque cuantitativo basico, nivel descriptivo y disefio no experimental,



28

resultando en los siguientes hallazgos: los escritores descubrieron que es evidente la
correlacion entre las dimensiones de la sinergia organizacional y la calidad del servicio en la
Municipalidad Distrital de Obas 2023, mediante el andlisis estadistico de Pearson, donde se
logré un coeficiente de 0,974, 0.920, 0.950, 0.970, 0.956, 0,974, 0.976, 0.902, 0.974,
obteniéndose una correlacion positiva alta, asimismo, un valor de p valor igual a 0, 000 donde
( p-valor < 0,001), expresion que se toma en todas sus correlaciones, concluyendo que si se
acepta la hipdtesis, puntualizando que si existe una relacion significativa entre las dimensiones
de la Sinergia Organizacional y la Calidad de Servicio en la Municipalidad distrital de Obas
2023; Se deduce de los resultados que hay una correlacion positiva significativa seglin el
coeficiente de Pearson de 0,980 entre las variables sinergia organizacional y calidad de servicio
en la Municipalidad Distrital de Obas durante el 2023. Esto evidencia que la sinergia
organizacional tiene un impacto en la calidad del servicio, lo que sugiere que hay varios
factores relacionados con la administracion que impiden la atencién a los usuarios de manera
oportuna. En cuanto a las dimensiones asociadas a las necesidades y aspiraciones de las
personas, el valor del servicio, el liderazgo y compromiso de lineas de mando y la cultura de
calidad se obtuvo una relacidon significativa respecto a la variable sinergia organizacional,
obteniendo una correlacion de Pearson de (0.974, 0.920, 0.950 y 0.970 respectivamente).
Zanabria (2020) en la tesis “modelo de simulacion dindmica de sistemas con enfoque
en las organizaciones inteligentes y la eficiencia organizacional en las universidades publicas
de Puno” para optar el grado académico de Doctora en Ingenieria de Sistemas; plante6 como
objetivo general, “determinar la influencia del modelo de simulacidén dinamica de sistemas con
enfoque de organizaciones inteligentes, en la eficiencia organizacional de las universidades
publicas de Puno”. Respecto a la metodologia, la escritora propuso un estudio aplicado de nivel
correlacional y disefio cuasi experimental, lo que resulto en los siguientes hallazgos: un modelo

de simulacion dindmica de Sistemas enfocado en las organizaciones inteligentes tiene un
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impacto positivo en la eficiencia organizacional en las universidades publicas de Puno, en el
caso de la Universidad Nacional del Altiplano, con un nivel de significancia a=0.05 (5%) o
95% de confianza. Basdndonos en los hallazgos, se deduce que la orientacion hacia la
organizacion inteligente mantiene una correlacion directa y significativa con la eficacia
organizacional de las universidades publicas de Puno, indicando una eficiencia percibida del
28% a una eficiencia simulada del 59%, es decir, la eficiencia aumenta un 31% en 36 meses.
Los indicadores clave, de la organizacion, se reflejan en el modelo de simulacion, llegando a
la conclusion que los habitantes del altiplano punefio van a sefialar que los servidores
administrativos tienen un mejor desarrollo que los servidores tematicos. En cuanto al modelo
de simulacion de sistemas existe una influencia positiva en la eficiencia organizacional de un
20%, logrando un aumento de hasta 31% que es la eficiencia percibida hasta un 51% debido
basicamente a un tipo de pensamiento poco desarrollado en una organizacion compleja como
la Universidad Nacional de Puno.

Silvera (2022) en su tesis “gestion cultural en el gobierno local de Barranco en Lima:
estudio de caso” para optar el grado académico de maestro en gestion cultural, patrimonio y
turismo, el autor formuldé como objetivo general: “identificar de qué manera los planes
culturales del gobierno municipal de Barranco, en los periodos 2011-2014 y 2015-2018, han
contribuido al bienestar de sus vecinos”. La metodologia se baso en un disefio de investigacion
de caracter exploratorio, obteniendo los siguientes resultados: el objetivo del estudio fue
determinar como los planes de gobierno municipal ayudaron a establecer al distrito como un
lugar vinculado a la cultura, pero no se logr6 este propoésito; solo en el periodo municipal de
Antonio Mezarina se logré contar con un Plan Cultural 2016-2020, que se baso en el
diagnodstico de la Agenda 21 de la cultura; dicho diagnostico fue confuso en sus lineas
programadticas y no logré materializar acciones estratégicas para el desarrollo local, ademéas de

contar con vacios legales que llevaron al documento a ser solo una declaracion de principios.
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De acuerdo con las entrevistas realizadas y los documentos revisados se pudo concluir que la
gestion y los planes culturales de Barranco no ayudaron a establecer al distrito como un
referente cultural, ni tampoco a preservar los espacios publicos y el patrimonio cultural. La
labor cultural solo estuvo referida a la difusion de espectaculos culturales con lo cual el
bienestar y la creatividad de los vecinos no se desarrollaron.

Delgado (2022) en su tesis “Programa de gestion cultural y su impacto en los valores
sociales en la educacidn, distrito de Tumbes 2021 para obtener el grado académico de Maestro
en Gestion Publica, planteé como objetivo general “determinar el impacto del programa de
gestion cultural en los valores sociales en la educacion en el distrito de Tumbes durante el ano
2021”. La metodologia fue de enfoque cualitativo, utilizando entrevistas y observaciones para
recopilar datos sobre la gestion cultural y su relacion con los valores sociales en la educacion.
Los hallazgos mostraron que los estudios llevados a cabo por los administradores culturales y
educativos de las instituciones tutelares de Tumbes, permitieron sostener que hay una
disposicion personal evidente de los administradores institucionales de los sectores de cultura
(DDC-Tumbes), educacion (GRETumbes) y gobierno local (MPT) para participar en
programas culturales que contribuyan a reforzar los valores sociales de los estudiantes de cada
sector; no obstante en los valores sociales de la poblacion estudiantil tumbesina durante el afio
2021. A partir de los resultados se concluye que la gestion cultural tiene un impacto
significativo en la promocion de valores sociales en la educacidon, ya que fomenta la
coordinacion entre los gestores culturales y educativos, lo que a su vez contribuye a la
accesibilidad de programas culturales que promueven valores sociales. Para concluir, la tesis
resalto la relevancia de la gestion cultural en el ambito educativo, pues puede ayudar a impulsar
valores sociales y a desarrollar programas de ensefianza que promuevan la transformacion
social. Es fundamental la colaboracion entre los administradores culturales y educativos para

alcanzar este proposito.
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar de qué manera la sinergia organizacional se relaciona con la gestion cultural
en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur- UNTELS 2023.
1.3.2. Objetivos especificos

a) Determinar de qué manera la sinergia organizacional se relaciona con la socializacion
cultural en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur- UNTELS 2023.

b) Determinar en qué magnitud la sinergia organizacional se relaciona con las
estrategias culturales en la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.

c¢) Determinar la medida en que la sinergia organizacional se relaciona con el patrimonio
cultural en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur- UNTELS 2023.
1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion tedrica

La investigacion tiene como base la necesidad de comprender la interaccion entre la
sinergia organizacional y la gestion cultural como factores clave para el éxito de la UNTELS;
desde un enfoque teodrico, se pretende analizar la relacion entre la integracion efectiva de
esfuerzos y recursos dentro de la universidad, que es la sinergia organizacional, y los valores,
creencias y practicas compartidas en el entorno académico, que constituyen la gestion cultural.
Este estudio se sustenta en investigaciones anteriores que resaltan la importancia de estos
elementos para el funcionamiento y rendimiento institucional y a su vez pretende aportar
conocimientos criticos a la literatura académica existente explorando las complejidades
tedricas que rodean la sinergia y la gestion cultural como medio para contribuir al éxito

institucional en contextos educativos especificos, como el de la UNTELS.
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1.4.2. Justificacion metodologica

El estudio se llevard a cabo mediante un enfoque combinado que combina técnicas
cualitativas y cuantitativas, utilizando encuestas, entrevistas y analisis documental para obtener
datos acerca de la sinergia organizacional y la administracion cultural en la UNTELS. Estas
metodologias facilitaran la adquisicion de una vision completa de como estas variables se
manifiestan en diferentes niveles y areas de la universidad; ademas, se emplearan instrumentos
estadisticos para examinar los datos numéricos e investigar las relaciones entre sinergia
organizacional, administracién cultural y éxitos institucionales, con la Universidad como
centro de estudio contextualizado.

1.4.3. Justificacion prdctico- social

La importancia practica de este estudio reside en su capacidad para detectar areas de
optimizacion en la sinergia organizacional y la gestion cultural dentro de la UNTELS. Los
descubrimientos podrian ofrecer sugerencias especificas para robustecer la cooperacion entre
departamentos, potenciar la comunicacion interna y fomentar una cultura institucional mas
unificada. Estas medidas podrian aportar de manera significativa al triunfo institucional de la
universidad, mejorando sus procedimientos internos y promoviendo un entorno favorable para
la consecucidn de sus metas académicas y administrativas.

Desde el punto de vista social, este estudio puede favorecer directamente a la
comunidad universitaria de la UNTELS al descubrir como la sinergia organizacional y la
gestion cultural pueden favorecer el triunfo institucional. Esto se debe a que, al potenciar estos
elementos, se puede generar un ambiente mas colaborativo, eficaz y unido dentro de la
universidad, lo que impacte de manera positiva en alumnos, profesores, personal administrativo
y otros integrantes de la comunidad educativa No solo la UNTELS puede beneficiarse de los

descubrimientos, sino que también pueden ser utiles para otras universidades e instituciones
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que deseen robustecer su cultura organizativa y sus practicas de sinergia para alcanzar un mayor
impacto social.
1.5. Hipétesis
1.5.1. Hipdotesis general

La sinergia organizacional se relaciona significativamente con la gestion cultural en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.
1.5.2. Hipdtesis especificas

a) La sinergia organizacional se relaciona significativamente con la socializacion
cultural en la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.

b) La sinergia organizacional se relaciona significativamente con las estrategias
culturales en la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023.

c) La sinergia organizacional se relaciona significativamente con el patrimonio cultural

en la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023.
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I. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas sobre el tema de investigacion
2.1.1. Sinergia organizacional

Sinergia organizacional, un pilar fundamental de la administraciéon moderna, implica la
habilidad de las compaiiias para optimizar sus operaciones a través de esfuerzos colaborativos
y la unificacion de recursos. Este principio sostiene que un grupo sobrepasa a sus miembros
individuales, demostrando que los esfuerzos colectivos prevalecen sobre los éxitos
individuales.

El principio de la sinergia no es nuevo; comenzo en el pensamiento helénico clasico.
Los eruditos helénicos, como Aristételes, citaron la "Synergeia", que denota la idea de que
multiples partes trabajando juntas pueden lograr colectivamente un objetivo unificado. En
"Etica a Nicomaco", Aristoteles analiza este concepto dentro de la ética y la gobernanza,
enfatizando la importancia de la colaboracion entre las figuras sociales para la prosperidad
comunitaria. (Aristoteles, 2014).

Segun Aristoteles, "Synergeia" significa que los individuos, a través de una cooperacion
armoniosa, pueden lograr resultados que no podrian lograr solos; Este trabajo en equipo no se
limita a la combinacion de esfuerzos individuales, sino que crea un efecto sinérgico donde el
resultado total supera la suma de sus partes. En otras palabras, la complementariedad y la
interaccion entre los miembros de la sociedad son esenciales para alcanzar las metas,
recordando que cada persona ofrece sus capacidades y recursos especificos para contribuir al
bien comun, y esta colaboracion fortalece a los individuos y a la sociedad en su conjunto.
(Zagal, 1999).

Sin embargo, el concepto de sinergia organizacional tal como lo conocemos hoy
comenzo a surgir en el siglo XX, con el advenimiento de la gestion cientifica y los sistemas

organizacionales. En este ambito, Frederick Taylor, pionero de la gestion cientifica, abogo6 por
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el trabajo eficiente a través de la cooperacion entre trabajadores y empleados. Su enfoque en la
optimizacion de los procesos sentd las bases para la colaboracion organizacional. Taylor
argumentaba que su sistema de gestion cientifica cambiaria la forma en que los trabajadores
percibian su trabajo y su relacién con los empleadores; en lugar de ver el trabajo como una
tarea meramente fisica, los trabajadores adoptarian una actitud mas profesional y participativa,
comprendiendo y aceptando los métodos cientificos para realizar sus tareas de manera mas
eficiente.

En su esencia, el sistema de direccion cientifica implica una total revolucion del espiritu
de los obreros, una revolucion completa en relacion con la manera en que ellos contemplan sus
deberes frente a su trabajo, frente a sus empleadores. El sistema implica también una revolucion
completa del estado de &nimo de quienes estan en la direccion [...] Y, si esta evolucion del
espiritu no es completa por ambas partes, entonces el sistema de direccion cientifica no existe.
(Taylor, 1911, citado en Aktouf, 1998).

De acuerdo con la vision de Taylor, las actividades que generaban sinergia en las
organizaciones necesitaban un cambio de mentalidad de los gerentes y supervisores. En lugar
de simplemente ejercer autoridad y control sobre los trabajadores, los directivos debian adoptar
un enfoque mas cientifico y colaborativo, brindando apoyo y facilitando la implementacién de
métodos eficientes de trabajo; todo lo cual, implicaba un cambio cultural profundo en la
organizacion, donde tanto los trabajadores como los directivos adoptan una nueva mentalidad
y forma de trabajar, lo cual permitia la optimizacion de los procesos y una mejora continua en
las relaciones laborales.

Otro importante precursor de la sinergia organizacional fue Elton Mayo, cuyos
experimentos en la fabrica de Hawthorne demostraron que los factores sociales y psicologicos
influyen en la productividad laboral. Mayo y sus colaboradores descubrieron que los grupos

informales de trabajo y el entorno social de los empleados tenian una influencia positiva en la
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productividad, concluyendo que la presion del grupo era més efectiva para aumentar la
productividad que las demandas de la gerencia. Mayo llegé a la conclusion que la teoria clasica
de la motivacion basada en el &mbito econdmico no era suficiente y demostr6 que el hombre
estd motivado por factores socioldgicos y psicoldgicos que dan mayor valor a los resultados
que se puedan obtener en las organizaciones. (Robbins et al., 2013).

Los conceptos de sinergia organizacional fueron ampliamente desarrollados en el
contexto de la teoria de sistemas que emergio en la década de 1950. Los tedricos de sistemas,
como Ludwing Von Bertalanffy, destacaron la interconexion de las partes de un sistema y como
el funcionamiento conjunto de estas partes puede generar resultados emergentes que no pueden
explicarse por el andlisis de las partes por separado.

“La Teoria General de Sistemas (TGS) surgié con los trabajos del bidlogo aleméan
Ludwig Von Bertalanffy. La TGS no busca solucionar problemas o intentar soluciones
practicas, sino producir teorias y formulaciones conceptuales para aplicaciones en la realidad
empirica. Las presuposiciones basicas de la TGS son: a) Existe una tendencia hacia la
integracion de las ciencias naturales y sociales; b) esa integracion parece orientarse rumbo a
una teoria de los sistemas; c) la teoria de los sistemas constituye el modo mas abarcador de
estudiar los campos no fisicos del conocimiento cientifico, como las ciencias sociales; d) la
teoria de los sistemas desarrolla principios unificadores que cruzan verticalmente los universos
particulares de las diversas ciencias involucradas, enfocando el objetivo de la unidad de la
ciencia; e) la teoria de los sistemas conduce a una integracioén en la educacion cientifica”.
(Chiavenato, 2006, p. 96)

La teoria general de sistemas proporcion6 un marco conceptual para comprender coémo
la colaboracion y la integracion de los diferentes elementos de una organizacion pueden generar
sinergias que producen resultados superiores a la simple suma de las partes. En una

organizacion, esto significa que los diferentes departamentos, equipos y funciones estan
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interrelacionados y dependen unos de otros, la sinergia organizacional se produce cuando estos
componentes colaboran estrechamente, aprovechando sus habilidades y recursos de manera
conjunta para lograr objetivos comunes. Asimismo, la teoria de los sistemas sostiene que los
sistemas tienen propiedades y comportamientos emergentes que no pueden explicarse por el
analisis de sus partes individuales; en una organizacion, esto significa que la sinergia puede
producir resultados que van mas alla de lo que cada departamento o equipo podria lograr por
separado. También podemos decir que la teoria general de sistemas aboga por un enfoque en
el todo en lugar de las partes individuales; de manera similar, la sinergia organizacional se
centra en optimizar el desempefio global de la organizacion en lugar de simplemente mejorar
el rendimiento de departamentos o individuos especificos.

La teoria de la contingencia, que surgio en la década de 1960, también nos ayuda a
comprender las relaciones organizacionales al reconocer que no existe una unica manera de
construir una organizacion fuerte y que las practicas efectivas pueden variar de una situacion a
otra. El cambio y un entorno cambiante se convierten en principios importantes que dan forma
a las relaciones entre diferentes organizaciones. La teoria de la contingencia sostiene que los
gerentes deben adaptar sus estrategias y practicas de gestion a las necesidades y caracteristicas
de cada situacion, lo que significa que lo que funciona bien en una organizaciéon puede no
funcionar en otra. Puede que no funcione en otra organizacion y una solucion exitosa también
puede variar dependiendo de la situacion circundante. (Donaldson, 2001)

La teoria de la contingencia enfatiza la importancia de adaptar las practicas de liderazgo
a las circunstancias Unicas de cada organizacion. En este contexto, explorar la colaboracion
institucional requiere un enfoque flexible en el que las organizaciones necesitan identificar las
mejores formas de colaborar y coordinar actividades de acuerdo con sus necesidades y
circunstancias. Las emergencias reconocen que las organizaciones pueden tener diferentes

recursos, oportunidades y limitaciones, y que el €xito organizacional depende de coémo se
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integran y utilizan estos recursos en el entorno. La busqueda de la colaboracion en el liderazgo
es el reconocimiento y el uso efectivo de los recursos disponibles para lograr los mejores
resultados a través de la colaboracion y la coordinacién de actividades. Por un lado, el
pensamiento emergente sugiere que el mejor estilo de liderazgo puede variar dependiendo de
las caracteristicas de cada organizacion; de igual forma, la forma de llevar a cabo la
coordinacion puede variar dependiendo de factores propios de cada caso, como la estructura
institucional, la cultura empresarial y el entorno competitivo.

El trabajo en equipo sigue siendo un concepto clave en la gestion empresarial hoy en
dia. Con el avance de la globalizacién y la creciente complejidad del mercado, las
organizaciones dependen cada vez més de la colaboracion entre diferentes equipos y de la
integracion de tecnologias avanzadas para seguir siendo competitivas. Ademas, la aparicion de
enfoques de gestion sostenibles y colaborativos que se centran en la formacion de equipos ha
reforzado la importancia de la colaboracion para alcanzar los objetivos empresariales
fomentando la colaboracion interfuncional entre diferentes partes de la organizacion y
facilitando el cambio.

El concepto de sinergia proviene de la palabra griega “synergo”, que literalmente
significa “fuerza conjunta”. Medrano (2011); indica que hace referencia a la interaccion entre
dos o mas elementos de un sistema que ayuda a mejorar los resultados. En gestion, la cohesion
organizacional es la combinacion de recursos, habilidades y conocimientos de los miembros
de la organizacion para maximizar el rendimiento y lograr objetivos comunes. Cuando las
personas trabajan juntas y utilizan sus fortalezas individuales en beneficio del equipo y de la
organizacion en su conjunto, se crea un entorno propicio para la creatividad, la innovacion y el
logro de objetivos ambiciosos.

Ansoff (1965) indicéd que este enfoque tiene como objetivo aumentar la productividad

y la produccion a través de la colaboracion y la cooperacion entre diferentes departamentos o
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funciones dentro de una empresa, creando una ventaja competitiva mediante el uso eficiente
de los recursos y mejorando el desempefio de la organizacion.

En este contexto, entendemos que la sinergia organizacional se refiere a la capacidad
de una organizacion para generar un efecto sinérgico, es decir, un resultado mayor que la suma
de las partes individuales entre sus diferentes equipos de trabajo. Segun Chiavenato (2009),
"los equipos implican relaciones, o sea, conexiones humanas, en las cuales el todo emerge
como algo mayor que la suma de sus partes” (p. 284). El principal secreto del equipo es que su
caracter colectivo provoca un efecto sinérgico (el todo es mayor que la suma de las partes), lo
que no se observa en el grupo”. Por su parte, Robbins y Judge (2009), sefialan que la sinergia
organizacional surge de la interaccion y coordinacion efectiva entre los diferentes elementos
de la organizacion, como la estructura, los procesos y la cultura.

Aplicando el estudio de la sinergia organizacional a las empresas de multinegocios,
Rivas y Londono-Correa (2017), entienden la sinergia como: “una orden genérica del centro
corporativo, sin que los responsables de hacerlas realidad cuenten con conocimientos y
practicas que les permitan materializarlas” (p. 155). Esta definicion resalta la importancia de
combinar eficazmente los recursos y capacidades de una organizacidn para alcanzar un mayor
rendimiento y competitividad en el mercado; de tal manera que la sinergia organizacional se
manifiesta en colaboracion estratégica entre diferentes areas o unidades de una empresa para
lograr objetivos comunes de manera mas eficiente y efectiva.

Otra definicidon importante de la sinergia organizacional, desde el contexto del turismo
comunitario y la resiliencia fue elaborado por Chontasi et al. (2022) quienes entienden la
sinergia como resultado del proceso de adquisicion que se relaciona con la capacidad de las
empresas para explotar la complementariedad en habilidades y deficiencias en areas como el
ambito de la actividad, capacidades distintivas y ventajas competitivas. Es decir, la sinergia

organizacional se manifiesta en la colaboracion estratégica entre diferentes areas o unidades de
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una empresa para lograr objetivos comunes donde se valora la interaccion y la participacion
comunitaria, asi como la educacion ambiental y la gestion que promueven la resiliencia en las
comunidades.

Cuando se aplica a las universidades, el término de sinergia organizacional se refiere a
la capacidad de una institucion de integrar y colaborar con sus recursos y procesos para crear
un todo unificado. Las universidades pueden aumentar la colaboracion con la industria
revisando el desarrollo histérico de sus programas, fomentando asi la colaboracion y la
interaccion con la sociedad. En el contexto académico, la integridad organizacional es la
capacidad de una organizacién de utilizar eficazmente los recursos humanos, fisicos y
financieros para lograr los objetivos organizacionales. El espiritu emprendedor y Ia
colaboracion son importantes en las organizaciones porque pueden crear nuevas oportunidades
de negocio y fortalecer la gestion y el disefio; buena colaboracion con quienes rodean la
institucion para apoyar sus fortalezas. De igual forma, Dominguez (2019) en su estudio sobre
cooperacion en los servicios escolares enfatiz6 la importancia de identificar y desarrollar
recursos basicos apropiados de los socios para completar con éxito las competencias.

Por lo tanto, en un entorno universitario, el disefio organizacional se trata de
instituciones que promueven la colaboracion, la comunicacion abierta y efectiva y el trabajo
en equipo entre los miembros. Casquete (2020). La estructura organizacional se refiere a los
elementos clave dentro de una universidad que ayudan a promover la cultura organizacional,
el ambiente de trabajo y las relaciones para aumentar la eficiencia y la eficacia institucional.
En este sentido, la sinergia organizacional en una universidad se trata de alcanzar objetivos
institucionales y construir una comunidad de aprendizaje cohesionada a través de la integracion
de valores compartidos, comunicacion fluida y planificacidon colaborativa.

Para este estudio, comprendemos que la sinergia organizacional en la Universidad se

refiere a la cooperacion eficaz entre diversas partes, tales como la administracion, el
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profesorado y los alumnos. Esto promueve la cooperacion tanto interna como externa a través
de la gestion sostenible, que implica incorporar la responsabilidad social, la administracion
organizacional y aportar al crecimiento social, ambiental y econémico de forma balanceada.
Adicionalmente, la universidad fomenta el trabajo comunitario al ser un lugar que capta el
talento internacional, produciendo repercusion econdémica en la comunidad, renovando
ambientes urbanos y favoreciendo el crecimiento de sociedades inclusivas y tolerantes. En
conclusion, la sinergia organizacional en el contexto universitario esta fuertemente relacionada
con la administracion sostenible y el trabajo comunitario, con el objetivo de potenciar el efecto
positivo en el ambiente social, economico y ambiental mediante una perspectiva integral de
responsabilidad y compromiso; promoviendo instituciones universitarias mas resistentes,
socialmente responsables y comprometidas con el desarrollo sostenible de sus ambientes.

2.1.1.1. Cultura organizacional. Franklin y Krieger (2011), mencionaron que “la
cultura esta compuesta por las interpretaciones que un grupo o comunidad hace del mundo que
lo rodea, y por las actividades y artefactos que las reflejan. Estas interpretaciones se comparten
de manera colectiva como resultado de un proceso social” (p. 364). Dentro de cada
organizacion existe un subsistema muy complejo que juega un papel considerable y tiene
influencia sobre las actividades, herramientas, activos, politicas de consumo, regulaciones,
normas, supuestos subyacentes, ideas, valores y creencias institucionalizadas a través de las
cuales se enfrentan desafios, amenazas y oportunidades. Esta es la cultura de una organizacion:
un conjunto unico y fuerte de creencias compartidas por sus miembros que los diferencia de
otros miembros o de cualquier otra persona.

A partir del analisis posmoderno, se pueden considerar las siguientes perspectivas en la
cultura organizacional: diferenciacion, fragmentacion e integracion. Higuita (2012), Harris y
Ogbonna (1998) y Thorngate (2002). Desde la perspectiva de la diferenciacion, la cultura

organizacional se entiende como un fenomeno multifacético y fragmentado, donde coexisten
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diversas subculturas dentro de una misma organizacion. Guerrero y Silva (2017). Seglin esta
perspectiva, la cultura no es un elemento homogéneo y unificado, sino que estd conformada
por multiples culturas que pueden entrar en conflicto o contradiccion. Robbins, et al. (2013)
sefialan que las subculturas se desarrollan en respuesta a los problemas y desafios que enfrentan
los diferentes grupos o departamentos dentro de la organizacion. Las subculturas pueden estar
constituidas seglin la antigiiedad, la geografia, la funcionalidad y el &mbito jerarquico de la que
se trate. por ejemplo, puede haber subculturas universitarias en el personal administrativo, en
los docentes o en los estudiantes, en sus valores, sus creencias y sus formas de hacer., o puede
haber subculturas entre los miembros de un mismo equipo de trabajo, o en los miembros de
una misma plantilla de una empresa.

Desde esta perspectiva, la cultura organizacional no es un fendmeno uniforme, sino que
refleja la diversidad y la complejidad que caracterizan a las organizaciones. Garcia-Vargas, et
al. (2015) sostienen que las subculturas pueden dar lugar a conflictos y tensiones, pero también
pueden ser una fuente de innovacion y adaptacion. La clave radica en gestionar esa diversidad
cultural de manera efectiva, reconociendo las diferencias y buscando puntos de convergencia.
Segun Ruiz y Naranjo ( 2012), la perspectiva de diferenciacion subraya la importancia de
entender la cultura organizacional como un fenémeno dindmico y contextual, donde las
subculturas pueden evolucionar y transformarse con el tiempo. Esto significa que los lideres
deben estar atentos a los cambios y tensiones que surgen dentro de la organizacion, y ser
capaces de adaptarse y fomentar la integracion de las distintas culturas.

Desde la perspectiva de la fragmentacion, la cultura organizacional se entiende como
un fendmeno que surge cuando una organizacion exhibe una variedad de subculturas o valores
divergentes en sus diferentes unidades, departamentos o equipos. Gdmez (2007). Segun este
enfoque, las principales fuentes de fragmentacion cultural en las organizaciones pueden incluir:

a) diversidad geografica, que ocurre cuando una organizacion opera en diversas regiones, lo
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que puede generar diferencias en idioma, normas sociales, valores culturales y practicas
laborales; b) diversidad funcional, donde los distintos departamentos o areas funcionales
pueden desarrollar sus propias subculturas basadas en las habilidades, conocimientos y
objetivos especificos de cada area; c) diversidad generacional, ya que las diferencias entre
generaciones de empleados pueden provocar fragmentacion cultural debido a las variadas
perspectivas, valores y preferencias laborales; d) cambio de liderazgo, donde las transiciones
en la alta direccion pueden resultar en una nueva direccion estratégica y cultural (Martinez,
2010), (Gago et al., 2022).

Por su parte, desde la perspectiva de la integracion, la cultura organizacional se entiende
como un fendmeno homogéneo y unificado, donde existe un alto nivel de consenso entre los
miembros de la organizacion. Seglin esta perspectiva, la cultura se caracteriza por la
congruencia entre las diferentes manifestaciones culturales, la exclusion de la ambigiiedad y la
existencia de un conjunto de valores, creencias y supuestos compartidos. Martinez (2010). Al
respecto, Schein, (1992), define la cultura organizacional como: "un patréon de supuestos
basicos compartidos que el grupo aprende al resolver sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado
valido y, por lo tanto, para ser ensefiado a los nuevos miembros como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas" (p.12).

Esta definicion enfatiza la importancia de la integracion y el consenso como elementos
clave de la cultura organizacional. Asimismo, para lograr la interrelacion, cooperacion y
coordinacion entre los miembros de la organizacidn; es necesario tomar en cuenta estos tres
niveles de cultura:

“El nivel 1: Producciones...estd dado por su entorno fisico y social. En este nivel cabe
observar el espacio fisico, la capacidad tecnologica del grupo, su lenguaje escrito y hablado y

la conducta expresa de sus miembros.
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El nivel 2: Valores, que reflejan en ultima instancia la manera en que deben relacionarse
los individuos, ejercer el poder y pueden ser validados si se comprueba que reducen la
incertidumbre y la ansiedad.

El nivel 3: presunciones subyacentes basicas, permite la solucion a un problema cuando
esta se ha dado repetidamente y queda a la larga asentada...”. (Schein, 1988, pp. 30-32)

Uno de los aspectos mas relevantes de la cultura organizacional en las universidades es
la coherencia de valores entre los miembros de la comunidad académica. Robbins y Judge
(2009), sefialan que la existencia de valores compartidos fomenta la cooperacion y la
coordinacion entre los miembros de la organizacion, lo que a su vez contribuye a generar
sinergia. En este sentido, es esencial que las universidades fomenten y refuercen de manera
continua los valores institucionales, para que estos se conviertan en una guia clara y unificadora
en la toma de decisiones y el comportamiento de los colaboradores. Ademas, la comunicacion
abierta y efectiva es otro pilar clave de la cultura organizacional sinérgica en las universidades.
Segun Cameron y Quinn (2011), una comunicacion fluida y transparente ayuda a crear un
ambiente de confianza y compromiso entre los miembros de la organizacion, lo que facilita la
resolucion de conflictos y la toma de decisiones en conjunto. En el &mbito universitario, es
vital que existan canales de comunicacion eficaces que permitan el intercambio de informacion,
ideas y retroalimentacion entre los diferentes estamentos de la institucion.

Deal y Kennedy (2008) sostienen que promover la colaboracion y el trabajo en equipo
dentro de la cultura organizacional es un factor clave para lograr sinergia. Cuando los valores
y normas de la organizacion fomentan la cooperacion y el apoyo mutuo, se genera un ambiente
favorable para la sinergia, donde las personas trabajan en conjunto hacia metas compartidas.

2.1.1.2. Liderazgo. El liderazgo es el proceso en el que una persona influye en un
grupo de individuos para alcanzar un objetivo comun. Implica la capacidad de inspirar, motivar

y guiar a otros hacia el logro de metas y resultados. Un lider no solo ofrece direccion y vision,
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sino que también promueve el desarrollo personal y profesional de quienes lo rodean
(Northouse, 2021). El liderazgo puede presentarse de diversas maneras, desde lideres
carismaticos que inspiran a través de su personalidad y vision, hasta lideres transformacionales
que motivan a otros a alcanzar su maximo potencial. También puede ser situacional,
adaptandose a diferentes contextos y desafios organizacionales. (Bass y Riggio, 2006).

Goleman (2013) subraya la relevancia de combinar habilidades intelectuales,
competencia técnica e inteligencia emocional para ser un lider eficaz. El autor considera los
siguientes elementos clave:

a) Capacidad intelectual y formacion técnica, que resalta la importancia de tener un
conocimiento profundo y una sélida comprension en el area de trabajo especifica. Esto implica
contar con las habilidades técnicas necesarias para liderar de manera efectiva en el contexto
particular en el que se encuentra el lider.

b) Inteligencia emocional, donde Goleman identifica este aspecto como fundamental
en el liderazgo. Esto abarca tres componentes principales: autoconocimiento, que es la
capacidad de un lider para entender y ser consciente de sus propias emociones, fortalezas y
debilidades. Esto permite al lider reconocer coémo sus emociones influyen en su
comportamiento y en la toma de decisiones. Autorregulacion, que se refiere a la habilidad de
gestionar y controlar las propias emociones de manera efectiva. Esto implica la capacidad de
mantener la calma bajo presion, controlar los impulsos y responder de forma reflexiva en lugar
de reactiva, y empatia, que es la capacidad de comprender y compartir los sentimientos y
perspectivas de los demés. Un lider empdatico puede conectar con su equipo, entender sus
necesidades y motivaciones, y responder de manera adecuada.

c) El trabajo en equipo eficiente es fundamental, y Goleman enfatiza la relevancia de
la empatia entre los miembros del equipo para alcanzar una colaboracion efectiva y cumplir

con los objetivos de la organizacion. Esto requiere fomentar relaciones solidas y de confianza
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con los compatfieros, asi como crear un ambiente donde cada uno pueda aportar de manera
significativa y sentirse apreciado.

Para entender mejor el esquema de liderazgo, es fundamental referirse a las teorias que
lo respaldan. Una de las teorias mas antiguas es la del “Gran Hombre”, que plantea que los
lideres nacen, no se hacen, y que poseen cualidades innatas que los distinguen y les permiten
liderar. Segun esta teoria, los lideres son personas excepcionales con caracteristicas como
carisma, inteligencia, valentia y determinacion. Autores como Carlyle (1841) y Bennis (1989)
han apoyado esta idea, argumentando que los lideres efectivos tienen atributos Uinicos que les
permiten destacar y guiar a otros de manera natural. Garcia (2010). Esta perspectiva resalta la
importancia de las cualidades personales del lider en su capacidad para influir y motivar a sus
seguidores.

La teoria de los rasgos o caracteristicas innatas se asocia con un liderazgo efectivo. Los
defensores de esta teoria sostienen que los lideres nacen, no se hacen, y que aquellos que poseen
ciertos rasgos tienen una predisposicion natural para liderar. Entre los rasgos cominmente
vinculados al liderazgo se encuentran la inteligencia, la honestidad, la capacidad de
comunicacion, la autoconfianza y el carisma. Desde esta perspectiva, las personas que cuentan
con estas cualidades tienen mas probabilidades de destacar como lideres. Por ejemplo, Ralph
(1948) y Warren (1984) son dos autores que han hecho contribuciones significativas a esta
teoria, subrayando la relevancia de los rasgos de personalidad en el liderazgo. Robbins (2008).
La Teoria de los Rasgos enfatiza la importancia de identificar y desarrollar las caracteristicas
personales que favorecen el éxito en el liderazgo.

Una teoria importante en el ambito del liderazgo es la teoria del comportamiento, que
se centra en los comportamientos especificos que los lideres muestran y como estos influyen
en la efectividad del liderazgo. Esta teoria se aleja de la idea de que los rasgos innatos son la

unica base para un liderazgo efectivo y se enfoca en como los lideres actuan y se comportan en
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su rol. Desde esta perspectiva, los lideres pueden desarrollar y mejorar sus habilidades de
liderazgo a través del aprendizaje y la practica de comportamientos concretos. Por ejemplo,
Kurt Lewin y Douglas McGregor son dos autores destacados en este campo. Lewin subrayd la
importancia de la participacion de los lideres en la toma de decisiones y la comunicacion
abierta. Miranda (2022), mientras que McGregor propuso la Teoria X y la Teoria Y, que
exploran diferentes estilos de liderazgo basados en supuestos sobre la naturaleza humana.
(McGregor, 1960)

Por otro lado, la teoria de la contingencia sugiere que no existe un unico estilo de
liderazgo que funcione en todas las situaciones. La efectividad del liderazgo depende de como
se combinan las caracteristicas del lider con las condiciones del entorno. En otras palabras, no
hay un método universalmente efectivo para liderar; el lider debe ajustarse a las circunstancias
especificas. Por ejemplo, en contextos de alta incertidumbre o cambios rapidos, un estilo de
liderazgo mas flexible y participativo puede resultar mas eficaz, mientras que en situaciones
que requieren decisiones rapidas y directivas, un enfoque mas autocratico podria ser necesario.
Autores como Fred, et al., (1996) han investigado y desarrollado teorias de contingencia,
enfatizando la importancia de adaptar el estilo de liderazgo a las demandas del entorno para
lograr resultados efectivos. (Santa-Barbara y Rodriguez, 2010)

Finalmente, encontramos la teoria de las relaciones humanas, que surgié como una
respuesta a la Teoria Clasica de la Administracion. Esta ultima se enfocaba en la eficienciay la
productividad, pero ignoraba las necesidades sociales y emocionales de los empleados. La
Teoria de las Relaciones Humanas sostiene que un liderazgo efectivo se fundamenta en
relaciones solidas y positivas entre lideres y seguidores. Quienes apoyan esta teoria argumentan
que los lideres deben preocuparse por el bienestar y la satisfaccion de sus empleados, lo que a
su vez eleva la moral, la motivacién y la productividad. Dos autores relevantes en esta area son

Elton Mayo y Mary Parker Follett. Mayo llevd a cabo investigaciones que destacaron la
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importancia de factores sociales y psicoldgicos en el lugar de trabajo, mientras que Follett
abogd por un enfoque mds democratico y participativo del liderazgo, centrado en la
cooperacion y la colaboracion entre lideres y seguidores. (Duro Martin, 2006).

En cuanto a los estilos de liderazgo mas importantes podemos sefialar; en primer témino
el liderazgo autocratico que se caracteriza por la concentracion del poder y la toma de
decisiones en manos del lider, quien impone sus directrices sin consultar a los subordinados.
Segun McGregor, quien formulé la Teoria X, sostiene que los empleados son inherentemente
perezosos y necesitan ser controlados y dirigidos por los lideres. Madero-Gémez y Rodriguez-
Delgado (2018). Por su parte, Likert (1961) sefiala que en el liderazgo autocratico el lider tiende
a ser dominante, centraliza la toma de decisiones y ejerce un control estricto sobre sus
subordinados. Garcia-Solarte (2015). Si bien este estilo puede ser efectivo en situaciones de
crisis o cuando se requiere una rapida toma de decisiones, también puede generar
desmotivacion, falta de compromiso y un ambiente de trabajo tenso entre los colaboradores.
En este estilo, el lider asume la responsabilidad de tomar todas las decisiones importantes y
dirige las actividades del equipo de manera unilateral. Los seguidores tienen poco o ningin
poder de decision y se espera que sigan las ordenes del lider sin cuestionarlas.

El siguiente estilo es el liderazgo democratico, que se caracteriza por la participacion
de los subordinados en la toma de decisiones y la delegacion de responsabilidades. Segin
Lewin (1951), en este estilo de liderazgo el lider fomenta la discusion y la contribucion de ideas
por parte de los miembros del equipo. Zuzama (2015). Asimismo, Likert (1961) afirma que el
lider democratico se enfoca en desarrollar relaciones de confianza y respeto mutuo, lo que a su
vez mejora la motivacion y el compromiso de los colaboradores. Este estilo de liderazgo suele
generar mayor satisfaccion y productividad entre los subordinados, aunque también puede
conllevar a una toma de decisiones mas lenta. Las caracteristicas mas importantes asociadas a

este tipo de liderazgo son: la participacion que fomenta un sentido de propiedad y compromiso;
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la comunicacion abierta, que promueve relaciones abiertas y transparentes entre el lider y los
miembros del equipo; toma de decisiones compartidas, el lider facilita el proceso y ayuda a
llegar a un consenso; respeto a la diversidad de opiniones, donde las diversas perspectivas se
consideran como una ventaja para tomar decisiones mas informadas y creativas; fomento del
empoderamiento, el liderazgo tiene un impacto en las decisiones que afectan su trabajo y
entorno; responsabilidad compartida, que permite que los miembros del equipo compartan
responsabilidades y trabajen juntos para lograr los objetivos establecidos y motivacion
intrinseca que mejora el compromiso y rendimiento de los miembros del equipo.

El liderazgo laissez-faire, también conocido como liderazgo permisivo, se caracteriza
por la minima intervencion del lider en la toma de decisiones y la ejecucion de tareas por parte
de los subordinados. Segun Chiavenato (2002), la intervencion directa del lider es escasa, ya
que no busca supervisar o dirigir los eventos de manera activa, solo ofrece comentarios sobre
las acciones de los subordinados cuando se solicitan, permitiendo asi una considerable
autonomia para quienes estan bajo su responsabilidad. Acosta y Sanchez (2019) discutieron
este estilo de liderazgo en relacioén con el comportamiento organizacional, subrayando su efecto
en la autonomia y la responsabilidad de los colaboradores. Este enfoque se fundamenta en la
confianza en la capacidad de los subordinados para gestionar sus propias tareas, lo que puede
impulsar la creatividad, la innovacion y el desarrollo de habilidades. No obstante, el liderazgo
laissez-faire también puede resultar en una falta de direccidon y supervision, lo que podria llevar
a la desorganizacion y a la confusion en los objetivos. En los ultimos afios, ha crecido el interés
por entender como el liderazgo laissez-faire influye en la cultura organizacional.

Vésquez (2023) ha investigado la conexion entre los estilos de liderazgo y el
comportamiento en las organizaciones, sugiriendo que un liderazgo permisivo puede afectar la

autonomia, la motivacién y la satisfaccion de los empleados. Este tipo de liderazgo cuestiona
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la jerarquia tradicional y fomenta un entorno laboral mas colaborativo y participativo, donde
los trabajadores disfrutan de mayor libertad para tomar decisiones y asumir responsabilidades.

El liderazgo transformacional se define por la habilidad del lider para inspirar y motivar
a sus seguidores mediante una vision comun. Segun Bass (1985), este estilo de liderazgo se
fundamenta en cuatro elementos esenciales: influencia idealizada, motivacion inspiradora,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada. Asimismo, Burns (1978) afirma que
los lideres transformacionales logran que los subordinados vayan mds alld de sus propios
intereses en favor de los objetivos del grupo o la organizacion. Este estilo de liderazgo suele
generar altos niveles de compromiso, creatividad e innovacion entre los colaboradores. Las
caracteristicas mas importantes del lider transformacional son: inspiracion ya que tiene una
vision convincente y estimulante del futuro; motivacion, el lider motiva a alcanzar metas
ambiciosas y superar obstaculos; consideracion individualizada, el lider brinda apoyo
individualizado reconociendo sus fortalezas y debilidades; estimulo intelectual, el lider
fomenta la creatividad y el pensamiento innovador y la idealizacion de la inlfuencia, los lideres
transformacionales ejemplifican valores y comportamientos admirables sirviendo como
modelos a seguir para sus seguidores.

Enrelacion con la sinergia organizacional se tomara en cuenta el liderazgo participativo
que segun Kotter (1999) sefiala que un estilo de liderazgo participativo, en el que los lideres
involucran a los colaboradores en la toma de decisiones y la resolucion de problemas, es
fundamental para generar sinergia organizacional . Asimismo, Robbins y Judge (2017) afirman
que este tipo de liderazgo fomenta la confianza, el compromiso y la responsabilidad compartida
entre los miembros de la organizacion. En resumen, el liderazgo transformacional y la sinergia
organizacional estan interconectados, ya que el primero fomenta un entorno que favorece el
trabajo en equipo, la innovacion y el cumplimiento de metas comunes, lo que a su vez potencia

el rendimiento y el éxito general de la organizacion.
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2.1.1.3. Procesos organizacionales. Segin Robbins y Judge (2017), los procesos
organizacionales se refieren a "las actividades y flujos de trabajo que permiten a la organizacion
funcionar de manera eficiente y efectiva". Chiavenato (2019) agrega que los procesos
organizacionales son clave para generar sinergia, ya que permiten integrar y coordinar los
diferentes elementos de la organizacion. Kotter (2012) sefiala que la eficiencia y la efectividad
de los procesos organizacionales son fundamentales para aprovechar las sinergias y lograr los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Los procesos organizacionales son esenciales para el funcionamiento eficiente de una
organizacion. En los ultimos afios, ha aumentado la atencidon sobre como estos procesos afectan
la sinergia organizacional, que se refiere a la capacidad de un grupo de personas para colaborar
y generar resultados que superan la suma de sus aportes individuales. En el contexto
universitario, los procesos mas importantes son aquellos que estan directamente relacionados
con la prestacion de servicios educativos a los estudiantes, quienes son los usuarios finales.
Dentro de los procesos organizacionales, encontramos los procesos clave, los procesos
estratégicos y los procesos de apoyo.

Segun Bravo (2009), los procesos clave deben enfocarse en satisfacer las necesidades
y expectativas de los estudiantes. Por ejemplo, el disefio y desarrollo curricular, el proceso de
admisién y matricula, asi como el proceso de ensefianza-aprendizaje, son considerados
esenciales en una institucion de educacion superior. Es fundamental que estos procesos se
gestionen de manera eficiente y efectiva para asegurar la calidad de la formacion académica.
En una universidad, los procesos clave estdn directamente relacionados con la gestion
académica, administrativa y de investigacion, y son vitales para el funcionamiento 6ptimo de

la institucion.Estos pueden incluir:
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a) Proceso de admision y matricula estudiantil: Este proceso abarca desde la
solicitud de admision hasta la inscripcion en los cursos y la asignacion de horarios académicos.
(Turin, 2017).

b) Proceso de planificacion académica: Comprende la creacion de planes de
estudio, la programacion de clases y la asignacion de profesores a las diferentes materias.
(Turin, 2017).

c) Proceso de evaluacion del desempenio docente: Se refiere a la evaluacion
periddica del trabajo de los docentes en cuanto a calidad de ensefianza, investigacion y servicio
a la comunidad. (Hernandez-Romo, et al., 2017).

d) Proceso de investigacion y desarrollo: Incluye la promocion de la investigacion
entre docentes y estudiantes, la gestion de proyectos de investigacion y la difusion de
resultados. (Hernandez-Romo, et al., 2017).

Los procesos estratégicos en una universidad son fundamentales para definir su
direccion y objetivos. Segun Chiavenato (2002), estos procesos estan vinculados a la
planificacion, la toma de decisiones y el desarrollo de estrategias. Ejemplos de estos procesos
incluyen la creacion del plan estratégico, el disefio de la oferta académica y la gestion de la
investigacion y la innovacion. Es crucial que estos procesos se alineen con la mision, vision y
objetivos de la universidad, y que se revisen y ajusten de manera regular para responder a los
cambios en el entorno. Los procesos estratégicos en la universidad incluyen:

a) Planeamiento estratégico: Se refiere a la definicion de la vision, mision,
objetivos y estrategias de la universidad, con el fin de garantizar su desarrollo y crecimiento.
(Barreda, 2016).

b) Gestion de la calidad: Implica establecer estandares de calidad en todos los
aspectos de la universidad, abarcando desde la ensefianza hasta la investigacion y la

administracion. (Romero, et al., 2019).
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C) Gestion por procesos: Consiste en identificar, analizar y mejorar continuamente
los procesos internos de la universidad para optimizar su eficiencia y efectividad. (Romero, et
al., 2019).

d) Desarrollo institucional: Incluye acciones destinadas a fortalecer la capacidad y
el prestigio de la universidad en areas como la investigacion, la ensefianza y la vinculacion con
la comunidad. (Barreda, 2016).

Finalmente, existen los procesos de apoyo, que son aquellos que respaldan los procesos
clave y estratégicos. Segun Stoner y Freeman (2002), estos procesos son fundamentales para
el funcionamiento eficiente de la organizacion. En el contexto de una universidad, algunos
ejemplos de procesos de apoyo incluyen la gestion de recursos humanos, la gestion financiera,
la gestion de infraestructura y tecnologia, asi como la gestion de la comunicacion interna. Es
crucial que estos procesos se disefien y gestionen de tal manera que faciliten y optimicen el
rendimiento de los procesos clave y estratégicos.

Estos procesos requieren una adecuada coordinacion entre los diferentes
departamentos. Segin Robbins y Judge (2017), la coordinacién efectiva entre las diversas areas
de la organizacion es esencial para crear sinergia, ya que permite aprovechar las
complementariedades y evitar duplicidades. Chiavenato (2019) también menciona que la
coordinacion interdepartamental ayuda a mejorar la eficiencia y la calidad de los procesos
organizacionales. Ademas, es crucial contar con una toma de decisiones eficiente; en este
sentido, Kotter (2012) destaca que la capacidad de la organizacion para identificar y resolver
problemas de manera oportuna y efectiva es fundamental para generar sinergia. Asimismo,
Robbins y Judge (2017) afirman que una toma de decisiones agil y colaborativa permite
aprovechar las oportunidades y adaptarse a los cambios del entorno.

Finalmente, el cumplimiento adecuado de los procesos organizacionales precisa de la

innovacion y mejora continua; en este campo destaca Chiavenato (2019) quien destaca que la
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innovacion y la mejora continua de los procesos organizacionales son clave para generar
sinergia, ya que permiten a la organizacion adaptarse a los cambios del entorno y aprovechar
nuevas oportunidades. Kotter (2012) agrega que la capacidad de la organizacion para aprender
y mejorar de manera constante es fundamental para mantener una ventaja competitiva

sostenible .

2.1.2. Gestion cultural

Martinell (2001) define la gestion cultural como un conjunto de politicas culturales que
abarcan valores, marcos tedricos y estrategias; segiin su perspectiva, las politicas culturales son
la base que determina las decisiones y acciones relacionadas con la cultura en una sociedad. La
gestion cultural se centra en la planificacion, organizacion, implementacion y evaluacion de
actividades y programas culturales, con el fin de fomentar el desarrollo y el bienestar de las
comunidades. El autor sefala que la gestion cultural no es una ciencia en si misma, ni puede
ser considerada dentro de un marco epistemoldgico especifico, sino que surge como un
mandato social que profesionaliza a un nimero significativo de personas en respuesta a las
necesidades de una sociedad compleja. Esto le otorga una perspectiva multidisciplinaria, pero
también exige que el propio sector formule los planteamientos necesarios para construir un
marco tedrico y conceptual que se ajuste a las necesidades particulares de esta funcion.

Segun Bravo (2009), la gestion cultural implica la planificacién, organizacion,
direccion y control de los procesos y programas culturales, con el objetivo de satisfacer las
necesidades y expectativas de los diferentes grupos de interés. Por su parte, Gutiérrez (2004)
sefiala que la gestion cultural también involucra la toma de decisiones estratégicas, la gestion
de proyectos y la evaluacién de resultados, todo ello enmarcado en las politicas culturales

vigentes
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Yanez (2019) entiende la gestion cultural como un proceso que se construye a partir de
la praxis, reconociendo la practica como un saber que surge de la experiencia vivida, rescata la
importancia de la experiencia practica en la construccion del conocimiento en gestion cultural,
destacando que el método de gestion cultural se desarrolla a partir de la experiencia y la accion
directa en el campo cultural reconociendo que este conocimiento se construye a través de la
interaccion directa con las realidades culturales y las comunidades. El autor destaca los
siguientes aspectos clave para la gestion cultural: a) hermenéutica de la practica cultural, este
enfoque implica interpretar las practicas culturales desde una perspectiva contextual y
simbolica; b) exploracion de identidades culturales que evidencia su interés en las paradojas de
la identidad y explora la tension entre la mismidad y la diferencia en el contexto cultural
latinoamericano y c¢) analiza las caracteristicas de la gestion cultural destacando aspectos que
carecen de referentes y que definen la singularidad de esta practica en Latinoamérica.

De acuerdo con las definiciones y caracteristicas dadas sobre gestion cultural Villeda
de Chacon (2012), indica que la gestion cultural esté referida al conjunto de acciones realizadas
por individuos, grupos o instituciones dentro de un territorio, comunidad o sector especifico,
con el objetivo de promover la identificacion y participacion de sus miembros en su propio
desarrollo social y cultural. La comunicacion juega un papel crucial en la gestion cultural ya
que contribuye a la formacion de una comprension global de la realidad, donde tienen lugar las
interacciones entre cultura, artes, educacion, economia y territorio. Como en todo proceso de
negociacion, la comunicacion es un elemento esencial en la gestion cultural, haciendo que los
gestores culturales y otros miembros implicados se conviertan en agentes de comunicacion
cumpliendo sus funciones como gestores culturales.

La gestion cultural involucraria el desarrollo de aspectos administrativos importantes
como: la planificacion estratégica que alinee los objetivos culturales con la mision y vision de

la organizacion, asegurando una gestion coherente y sostenible; la organizacion eficiente que



56

permita estructurar y coordinar actividades culturales de manera eficiente, asignando recursos
de manera Optima y garantizando la participacion de los involucrados; desarrollo de proyectos
culturales que pueda fomentar el enriquecimiento cultural y la participacion ciudadana; la
gestion de recursos financieros, humanos y materiales que permitan maximizar el impacto y la
sostenibilidad de las iniciativas culturales y la evaluacion continua que conlleve a la realizacion
de evaluaciones periodicas para medir el éxito de las intervenciones culturales ajustando
estrategias segun los resultados obtenidos.

2.1.2.1. Socializacion cultural. Schein (2004) define la socializacion cultural como el
proceso mediante el cual los miembros de una organizacion aprenden e interiorizan los valores,
creencias y normas que caracterizan la cultura organizacional. Segin Cameron y Quinn, la
socializacion cultural es clave para fomentar un sentido de pertenencia y compromiso entre los
colaboradores, lo que a su vez mejora la eficacia de la gestion cultural. Salazar (2008). Ademas,
Denison (1991) destaca que la socializacion cultural debe ser un proceso continuo y flexible,
que facilite la integracion de nuevos miembros y la evolucion de la cultura organizacional.

La socializacion cultural en la universidad es un proceso en el que los estudiantes
aprenden y adoptan los valores, normas, creencias y comportamientos que caracterizan a la
institucion académica. Este proceso es esencial para la integracion y el éxito de los estudiantes,
ya que les permite sentirse parte de la comunidad universitaria y entender las expectativas y
practicas culturales que predominan en ella. Suarez y Anaya (2017). Ademas, la socializacion
cultural en la universidad puede tener un impacto en el rendimiento académico, la participacion
estudiantil y el desarrollo personal y profesional de los estudiantes.

La diversidad cultural en el entorno universitario afiade una capa adicional a la
socializacion cultural, ya que los estudiantes provienen de diferentes contextos culturales y
pueden experimentar la universidad de manera Unica. Julca, et al. (2023). Por lo tanto, es

importante que las instituciones educativas promuevan la inclusion social y cultural, creando
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entornos interculturales que reconozcan y valoren la diversidad de experiencias y perspectivas.
Crespo, et al. (2022). Esto contribuye a la formacion de estudiantes competentes en y para la
diversidad, preparandolos para enfrentar los desafios de un mundo cada vez mas globalizado y
multicultural.

La socializacion cultural comprende procesos de induccién y onboarding. Schein
(2004) destaca que los procesos de induccidon y onboarding son cruciales para la socializacion
cultural, ya que permiten a los nuevos miembros de la organizacion comprender y alinearse
con los valores, creencias y normas de la cultura. Por su parte, Martinell (1999) afirma que
estos procesos deben ser disefiados de manera estratégica, con el fin de transmitir de manera
efectiva la identidad y la filosofia de la organizacion.

Por su parte, el onboarding, también conocido como proceso de integracion, es una
practica que busca facilitar la incorporacion de nuevos colaboradores a una organizacion,
brindandoles la informacion, herramientas y recursos necesarios para adaptarse de manera
efectiva a la cultura y dindmica de la empresa. Este proceso va mas alla de la simple bienvenida
en el primer dia de trabajo, abarcando diversas fases disefiadas para garantizar una transicion
exitosa y una rapida integracion del nuevo empleado. El onboarding tiene como objetivo
principal acelerar la adaptacion del nuevo colaborador, fomentar su compromiso con la
organizacion y sentar las bases para una relacion laboral productiva y satisfactoria.

En el ambito universitario, el onboarding se aplica de manera similar, pero adaptado a
las particularidades de una institucion educativa. En este contexto, el onboarding para
estudiantes de educacion superior busca orientar, informar y acoger a los nuevos alumnos,
facilitando su integracion a la vida universitaria y generando un mayor engagement. Este
proceso no se limita al primer dia de clases, sino que se extiende a lo largo de varias fases
disefiadas para ayudar a los estudiantes a familiarizarse con la cultura, normas y

responsabilidades de la universidad. A través de estrategias como mentorias, actividades de
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integracion, sistemas de comunicacion efectivos y la creacion de un ambiente acogedor, el
onboarding en el &mbito universitario contribuye a que los nuevos estudiantes se sientan parte
de la comunidad académica desde el inicio, favoreciendo su adaptacion y su éxito académico
y personal.

Asimismo, la socializacion cultural contempla tomar en cuenta actividades de
integracion y convivencia, asi como el reconocimiento y celebracion de logros. Seglin Denison
(1991) las actividades de integracion y convivencia, como eventos sociales, celebraciones y
espacios de interaccion informal, son fundamentales para fortalecer los vinculos entre los
miembros de la organizacion y consolidar la cultura organizacional. Asimismo, Schein (2004)
sefiala que estas actividades contribuyen a generar un sentido de pertenencia y a fomentar la
colaboracion y el trabajo en equipo. Finalmente, Martinell (1999) destaca que el
reconocimiento y la celebracion de los logros de los colaboradores son practicas clave para la
socializacidn cultural, ya que refuerzan los valores y comportamientos deseados, y generan un
sentimiento de orgullo y compromiso entre los miembros de la organizacioén. Por su parte,
Denison (1991) afirma que estas practicas también contribuyen a la motivacion y la satisfaccion
de los colaboradores .

2.1.2.2. Estrategias culturales. Las estrategias culturales se refieren a un conjunto de
acciones planificadas que buscan promover, gestionar y difundir las expresiones culturales
dentro de un contexto determinado. Segun la Universidad Internacional de La Rioja (UNIR,
2021), “la gestion cultural proporciona herramientas para el impulso cultural desde diversas
areas, con la finalidad de impulsar, mantener y resaltar las diferentes expresiones culturales en
el conjunto de la sociedad" (p. 35). Esto implica no solo la administracion de recursos
culturales, sino también la creacion de un entorno que fomente la participacion de la comunidad

en actividades culturales.
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En este sentido, las estrategias culturales pueden abarcar desde la planificacion y
ejecucion de proyectos culturales hasta la implementacion de politicas que promuevan la
inclusion y diversidad, resaltando la importancia de disefiar estrategias que no solo respondan
a las necesidades actuales, sino que también anticipen futuros desafios en el &mbito cultural.
Todo lo anterior implica que una estrategia bien disefiada debe fomentar la colaboracion entre
diferentes actores, como universidades, organizaciones no gubernamentales y comunidades
locales, creando un tejido interdependiente que potencie el impacto cultural.

Las estrategias culturales toman en cuenta el fomento de proyectos culturales
colaborativos como iniciativas que involucran la cooperacion entre diferentes actores, como
estudiantes, docentes y comunidades externas, Segin, Bustamante (2018); “para cumplir su
objetivo, la organizacion cultural dispone de aspectos técnicos, de infraestructura, de recursos
materiales, de un ntimero de personas que trabajan, del ambiente interno y externo en que se
sittia; de los mecanismos de control y poder, del conocimiento experiencial e investigativo del
sector en el que trabaja, y de la consolidacion de equipos multidisciplinarios que estructuran
una perspectiva de futuro” (p.55). Esto es particularmente relevante en el ambito académico,
donde la colaboracién puede enriquecer la experiencia educativa y fomentar un sentido de
pertenencia entre los participantes.

La colaboracién no solo mejora la calidad de los proyectos, sino que también permite a
los participantes compartir recursos y conocimientos y establecer alianzas estratégicas que
permitan optimizar el uso de recursos y maximizar el impacto cultural. Este proceso converge
en la creacion de espacios culturales interactivos que fomenta la participacion de los estudiantes
en la creacion de espacios dindmicos. Segun Bricefio (2024) “la retroalimentacion es clave en
la colaboracidn intercultural” (p. 36); lo cual sugiere que los espacios deben permitir un flujo

constante de ideas y criticas constructivas entre los participantes.
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Ademas, estos espacios deben ser inclusivos y accesibles para todos los miembros de
la comunidad universitaria. La creacion de ambientes donde todos se sientan bienvenidos y
valorados es crucial para el éxito de cualquier iniciativa cultural, considerando a la diversidad
cultural como un activo que enriquece las experiencias compartidas. Para el logro de estas
acciones es imprescindible tomar en cuenta politicas culturales que promuevan la diversidad y
aseguren que todos los grupos dentro de la universidad tengan acceso a las oportunidades
culturales.

Bustamante, et al. (2015) indican que el surgimiento del concepto de politica cultural
se produjo debido a la necesidad del Estado-nacion de guiar moralmente a su poblacion de
acuerdo con los intereses y proyecto de nacion del grupo dominante. Las politicas culturales
han evolucionado de manera paralela al Estado moderno, ya que han dado lugar a la creacion
de instituciones culturales (museos, galerias, archivos, etc.) que han desempefiado un papel
importante en la formacion de los Estados nacionales, utilizdndolos como referentes simbolicos
para construirse a si mismos como comunidades imaginadas con una historia y, por lo tanto,
con un proyecto de nacion participativa a futuro.

Por su parte, Bayardo (2008) manifiesta que las politicas culturales se desarrollaron en
la segunda mitad del siglo veinte como resultado de las guerras mundiales y la creacion del
Sistema de las Naciones Unidas. Es entonces cuando se desarrollan instituciones publicas para
administrar el sector y realizan conferencias intergubernamentales para establecer conceptos
fundamentales y agendas compartidas de los Estados. La base conceptual de las politicas
culturales se basa en el reconocimiento de los derechos culturales como parte de los derechos
humanos, establecidos en 1948 por la Organizacion de Estados Americanos y luego por la
Organizacion de las Naciones Unidas, asi como por la Declaracion Americana de los Derechos

y Deberes del Hombre y la Declaracion Universal de los Derechos Humanos.
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A partir de su surgimiento, las politicas culturales se convirtieron en un instrumento
fundamental para el desarrollo social y econémico de las naciones. En un mundo cada vez mas
globalizado, la cultura se erige como un elemento clave para la construccion de identidades, la
cohesion social y la promocion de la diversidad. Las politicas culturales pueden definirse como
el conjunto de acciones, estrategias y medidas adoptadas por un Estado, en colaboracion con
diversos actores sociales, para promover y proteger la cultura en todas sus manifestaciones.
Entre sus objetivos principales se encuentran:

o Promover la diversidad cultural. Las politicas culturales deben fomentar la
riqueza y variedad de las expresiones culturales, tanto a nivel nacional como internacional.

. Garantizar el acceso a la cultura. Todos los ciudadanos tienen derecho a disfrutar
de la cultura, independientemente de su origen social, economico o cultural.

J Fortalecer la identidad cultural. Las politicas culturales deben contribuir a la
construccion de una identidad cultural fuerte y cohesionada.

. Promover la creatividad y la innovacion. La cultura es un motor de creatividad
e innovacion, por lo que las politicas culturales deben fomentar su desarrollo.

. Contribuir al desarrollo social y economico. La cultura puede ser un factor clave
para el desarrollo social y econdmico, por lo que las politicas culturales deben promover su
potencial en este ambito.

Tomando en cuenta los estudios sobre politicas culturales aplicados a las ciudades
europeas de Goteborg y Barcelona, Ramos (2022) estudia los agentes implicados en la
elaboracion e implementacion de las politicas culturales donde es necesaria la participacion de
diversos actores como: a) el Estado, quien es el principal responsable de la definicion y
ejecucion de las politicas culturales, b) las instituciones culturales donde encontramos a los
museos, bibliotecas, teatros, etc., que son actores fundamentales para la implementacion de las

politicas culturales, c) los artistas y creadores que son los principales agentes de la produccion
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cultural, d) las empresas culturales, que son aquellas empresas que trabajan en el ambito
cultural y que juegan un papel importante en la implementacion de las politicas culturales y e)
la sociedad civil que coadyuva a la participacion activa de la sociedad civil como elemento
fundamental para el éxito de las politicas culturales.

Asimismo, las politicas culturales se implementan a través de una serie de instrumentos,
entre los que se encuentran la financiacion publica que es fundamental para el desarrollo de la
cultura; la legislacion, entendemos que las leyes y normativas culturales son necesarias para
proteger y promover la cultura; la infraestructura, que viene dado por la creacion y mejora de
infraestructuras culturales que son fundamentales para el acceso a la cultura; la educacion y
formacion que son esenciales para la formacidn de ciudadanos criticos y cultos y la promocion
y difusion de la cultura que son necesarias para que llegue a todos los ciudadanos.

La politica cultural responde a variables importantes como la capacidad de respuesta a
cambios, el fomento de la innovacidn y creatividad y la gestion del conocimiento y aprendizaje.
Schein (2004) destaca que la capacidad de respuesta a los cambios del entorno es un elemento
clave de la politica cultural, ya que permite a las organizaciones ajustar sus practicas y procesos
de manera oportuna. Es decir, esta capacidad de respuesta también implica la flexibilidad y la
disposicion al cambio por parte de los miembros de la organizacion. Segun Denison (1991), el
fomento de la innovacion y la creatividad es fundamental para la politica cultural, ya que
permite a las organizaciones desarrollar nuevas ideas, productos y servicios culturales que
satisfagan las necesidades cambiantes del usuario. Tal es asi, que el estimulo a la innovacion y
la creatividad también contribuye a la motivacion y el compromiso de los colaboradores.

2.1.2.3. Patrimonio cultural. Settembre, et al. (2010) afirman que el concepto de
patrimonio cultural, en un sentido amplio, se refiere a todas las cosas que expresan las
tradiciones, la forma de vida y el pensamiento de una sociedad en particular; esto incluye no

solo los bienes culturales formados por objetos materiales, como bienes muebles e inmuebles,
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sino también los lugares con significados especiales, como lagos, montafias, rocas y arboles en
diferentes culturas. Ademads, se incluyen las ideas sobre las cuales se construyen nuevas
habilidades, técnicas y conocimientos. En este sentido, se engloban tanto las ideas protegidas
o no por derechos de propiedad intelectual, como los patrones de conducta tradicionales, las
ceremonias acompafiadas o no de cantos, danzas y palabras, los instrumentos musicales y las
coreografias sagradas, la historia oral integrada en mitos y leyendas, entre otros. Por ultimo,
también se consideran los conjuntos de informacion filtrada a través de la tradicion cultural,
que permiten mantener esa conexion para futuros desarrollos.

Si tomamos en cuenta la administracion de empresas, el patrimonio cultural puede ser
considerado como un activo intangible con un alto valor econdmico. Este valor se deriva de la
capacidad del patrimonio cultural para atraer visitantes, generar empleos, estimular la actividad
econdmica y local y aumentar el valor de las propiedades en las zonas aledanas a los sitios
patrimoniales. Por dicha razén, la gestion del patrimonio cultural como proceso complejo
requiere la participacion de diversos actores, como el Estado, las empresas, las comunidades
locales y las organizaciones no gubernamentales. Algunas estrategias para una gestion eficaz
del patrimonio cultural incluyen:

. Desarrollo de un plan de gestion integral. Este plan debe definir los objetivos de
la gestion del patrimonio cultural, las estrategias para alcanzarlos y los recursos necesarios para
su implementacion.

J Participacion de la comunidad. La comunidad local debe ser involucrada en el
proceso de gestion del patrimonio cultural desde el inicio.

. Promocién del turismo cultural. Se debe desarrollar estrategias para atraer
visitantes a los sitios patrimoniales, como la creacion de rutas turisticas, la promocion en ferias

internacionales y la mejora de la infraestructura turistica.
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o Inversion en la conservacion del patrimonio cultural. Es necesario invertir en la
conservacion y restauracion de los sitios patrimoniales para asegurar su preservacion para las
futuras generaciones.

Fresneda (2008) recoge los aspectos mds importantes de la gestion del patrimonio
cultural y sefiala que debemos tomar en cuenta los siguientes: preservacion, involucra la
conservacion y proteccion de los bienes culturales para garantizar su integridad y permanencia;
difusion, promocion y divulgacion del patrimonio cultural mediante actividades educativas y
de sensibilizacion; planificacion estratégica, permite el desarrollo de estrategias a largo plazo
para gestionar eficazmente los recursos y objetivos del patrimonio cultural; la participacion
comunitaria que desarrolla el involucramiento activo de la comunidad en la toma de decisiones
y acciones relacionadas con el patrimonio cultural y la gestion financiera que involucra la
administracion adecuada de los recursos financieros para garantizar la sostenibilidad de las
Iniciativas culturales.

En el campo empresarial, la gestion del patrimonio cultural estd relacionado con la
preservacion del patrimonio como una forma de contribuir al desarrollo sostenible y demostrar
el compromiso con la comunidad y el medio ambiente, lo que mejora la reputacidon corporativa.
También la gestion del patrimonio puede ser un elemento diferenciador en el mercado,
destacando la identidad y conexion con la historia y la cultura locales. La gestion adecuada del
patrimonio cultural puede inspirar el desarrollo de productos y experiencias tinicas que atraigan
clientes y generen ingresos adicionales, por ello, la gestion del patrimonio requiere enfoques
innovadores y creativos, lo que fomenta la innovacion dentro de las empresas y promueve la
colaboracion con otros sectores.

La gestion del patrimonio cultural contempla la coherencia entre cultura y estrategia,
adecuadas politicas y practicas de recursos humanos y sistemas de medicion y

retroalimentacion. Schein (1988), destaca que la coherencia entre la cultura organizacional y
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la estrategia de la organizacion es un elemento clave de la gestion del patrimonio cultural, ya
que permite a la organizacion aprovechar de manera sinérgica sus recursos y capacidades,
afirmando que esta coherencia también contribuye a la motivacion y el compromiso de los
colaboradores, al alinear sus esfuerzos con los objetivos estratégicos de la organizacion . Segiin
Denison (1991), las politicas y practicas de recursos humanos, como la seleccion, la
capacitacion, la evaluacion y la recompensa de los colaboradores, deben estar alineadas con la
cultura organizacional, con el fin de reforzar los valores, creencias y comportamientos
deseados. Es decir, esta alineacion también contribuye a la atraccion y retencion de talento, lo
que es fundamental para la gestion del patrimonio cultural.

También es importante sefalar, segiin Martinell (1999), que los sistemas de medicion y
retroalimentacion son elementos clave de la gestion cultural, ya que permiten a las
organizaciones evaluar el grado de coherencia entre su cultura y sus procesos, y tomar las
acciones correctivas necesarias. Estos sistemas también contribuyen a la mejora continua y al
aprendizaje organizacional, lo que es fundamental para la adaptabilidad cultural.

2.1.3. Sinergia y cultura en las organizaciones educativas

La teoria de sinergia cultural, segin Rachmad (2018), plantea que las instituciones
alcanzan su maximo potencial cuando integran estratégicamente la diversidad de saberes,
practicas y valores existentes en su ecosistema organizacional. Esta teoria sostiene que el
verdadero progreso individual y organizacional requiere equilibrar cinco dimensiones
interdependientes: fisica, mental, emocional, social y espiritual. A continuacion, en la tabla 1
se presenta una sintesis de sus dimensiones clave con fundamentos teoricos y aplicaciones

practicas:



Tabla 1:

Dimensiones del crecimiento holistico
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Dimension Definicion Aspectos Aplicacion
clave institucional
Fisica Cuidado individual y -  Salud ocupacional Politicas de ergonomia en
entornos vitales - Espacios oficinas académicas
saludables
Mental Desarrollo cognitivoy -  Formacion Programas de
pensamiento critico continua actualizacion docente
- Resolucion interdisciplinar
problemas
Emocional  Gestion afectiva y -  Inteligencia Encuestas de satisfaccion
clima organizacional =~ emocional laboral
- Comunicacion
asertiva
Social Interaccion - Dialogo Foros estudiantiles con
comunitaria y intercultural representacion
diversidad cultural - Trabajo multicultural
colaborativo
Espiritual Busqueda de - Proposito Codigos de conducta
sentido y colectivo basados en  valores
trascendencia - Etica universales

institucional

Nota. Adaptada de Rachmad, (2018).
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El equilibrio de estas dimensiones permitird un crecimiento auténtico cuando
abandonamos la obsesion por los logros unidimensionales y abrazamos una vision sistémica
del desarrollo, sustentando esta perspectiva en la creacion de entornos cooperativos que
potencian las diferencias culturales como ventaja estratégica. En el contexto universitario, esta
sinergia se manifiesta cuando:

- Los planes estratégicos incorporan mecanismos de didlogo intercultural, sustentados
segun Risi (2022) en la polifonia decisional que enfatiza la coexistencia y participacion de
multiples voces, perspectivas y enfoques en los procesos de toma de decisiones que permitan
el pluralismo inclusivo, la interaccion dialdgica y la construccion colectiva; todo lo cual
fomenta una mayor legitimidad en las decisiones tomadas, un mayor incremento del sentido de
pertenencia y compromiso organizacional y la innovacion derivada del intercambio de ideas
diversas.

- Los reglamentos institucionales promueven identidades organizacionales flexibles,
para ello es necesario la participacion colectiva en su elaboracion, la revision y actualizacion
periddica y la puesta en marcha de un enfoque en principios mas que en reglas rigidas.

- La memoria institucional se construye desde enfoques polifonicos, incluyendo
testimonios de diferentes sectores, promoviendo un analisis reflexivo de logros y desafios
institucionales y fomentando la creacion de relatos compartidos que reflejen la identidad y el
proposito institucional.

La gestion cultural institucional es vital para crear un ambiente de trabajo positivo,
mejorar el desempefio laboral, atraer y retener talentos y asegurar el éxito a largo plazo de la
institucion. Para analizar cada aspecto de la gestion, es necesario efectuar el analisis

documental focalizado en tres dimensiones clave, como se indica en la tabla 2:
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Tabla 2:

Andlisis documental cualitativo de sinergia cultural institucional

Dimension Instrumento institucional Variable de analisis

Estructural  Plan estratégico Grado de incorporacion de practicas
colaborativas interculturales
Normativa Reglamento de Mecanismos de articulacion cultura-
Responsabilidad ~ Social organizacion
Universitario
Simbdlica Memoria institucional Narrativas sobre logros colectivos vs

individuales

2.1.3.1.  Plan Estratégico Institucional (PEI). El Plan Estratégico Universitario es
un documento integral que define la vision, mision, objetivos y estrategias a largo plazo para
alcanzar metas especificas en las funciones sustantivas de la Universidad. Este plan es esencial
para guiar las acciones y decisiones, asegurando que todos los esfuerzos estén alineados con
su proposito fundamental. Keller (1999) indica que aplicar la Direccion Estratégica en la
Universidad es un medio que posibilita:

- Conectar con el entorno y escuchar a la comunidad. La universidad debe
recopilar y compartir informacion valiosa sobre su entorno para entender mejor las necesidades
y desafios que enfrenta, lo cual le permitira disefiar estrategias que respondan a las necesidades
y aspiraciones de la comunidad académica.

- Empoderar a los lideres. Fortalecer equipos de gobierno, proporcionandoles las
herramientas y recursos necesarios para que puedan gestionar de manera efectiva.

- Definir roles y prioridades. Establecer claramente quién debe tomar decisiones

sobre las iniciativas estratégicas y cOmo se priorizaran.
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- Plan para el éxito. Establecer un plan sélido que permita implementar y llevar a
cabo iniciativas estratégicas de manera efectiva, lo que implica pasos claros, metas alcanzables
y monitorear el progreso.

La estructura del Plan Estratégico Universitario debe incluir los siguientes componentes

clave, presentados en la tabla 3:

Tabla 3

Aspectos clave del plan estratégico universitario

Aspecto Definicion Ejemplo aplicativo

Mision Define el propdsito y razén Proporcionar educacion de
de ser de la universidad. calidad y fomentar la

investigacion.

Vision Describe la imagen deseada Ser lider en innovacion
del futuro, orientando las educativa para el afio 2030.
acciones.

Objetivos Metas  especificas  por Incrementar la tasa de
alcanzar en un periodo graduacion en un 20% en
determinado, medibles y tres afios.
alcanzables.

Estrategias Conjunto de decisiones y Implementar programas de
acciones para cumplir la mentoria para mejorar el
mision y alcanzar los rendimiento académico.
objetivos.

Politicas y planes Acciones concretas y Crear un programa anual de

operativos programas anuales con becas para estudiantes
objetivos medibles. destacados.
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Una adecuada elaboracion del Plan Estratégico permite beneficios concretos como la
claridad y orientacion que permite a los miembros entender hacia donde se dirige la institucion
y como contribuir a su logro; también facilita la asignacion inteligente de recursos como
capital, talento humano y tiempo enfocados en areas clave que impulsan el crecimiento
institucional. Asimismo, fomenta un proceso de evaluacion y ajuste continiio que permite a la
universidad adaptarse a los cambios del entorno y mejorar su desempefio con lo cual aumenta
el compromiso la participacion en la implementacion del plan. Finalmente, el Plan significa
una ayuda constante para que la Universidad enfrente desafios futuros y se puedan aprovechar
oportunidades emergentes que permitan mantener la relevancia y competitividad en un mundo
en constante evolucion. En resumen, el Plan Estratégico proporciona una orientacion clara,
asegura la asignacion eficiente de recursos, fomenta la mejora continua y contribuye al éxito y
sostenibilidad de la institucion.

2.1.3.2. Reglamento de Responsabilidad Social Universitario (RSU). El RSU es un
documento que establece las normas y procedimientos para gestionar el impacto ético y eficaz
que las universidades tienen en la sociedad. Este reglamento es fundamental para orientar las
acciones de la universidad hacia el desarrollo sostenible y el bienestar social comprometiendo
a toda la comunidad universitaria en este esfuerzo. La estructura del Reglamento se presenta

en la tabla 4:



Tabla 4

Estructura del Reglamento de Responsabilidad Social Universitario
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Aspecto Definicion Ejemplo
Finalidad Establecer normas y procedimientos Regular actividades de
para la gestion de RSU. proyeccion social vy
extension cultural
Base legal Ley Universitaria N° 30220, Estatuto Ley  Universitaria ~ N°
Universitario, Reglamento General. 30220
Ejes de Incluye areas como  Campus Ejes de intervencion en
intervencion Responsable, Formacion Profesional y politicas institucionales
Ciudadana, Gestion  Social  del
Conocimiento y Participacion Social.
Organizacion Incluye estructuras como Direccion de Oficina Universitaria de
interna RSU, Comités de Responsabilidad Responsabilidad Social
Interna.
Participacion Fomenta la participacion de estudiantes, Participacion en proyectos
Comunitaria docentes y personal no docente en de RSU
proyectos de RSU.
Evaluacion y Establece procedimientos para la Evaluacionde proyectos de
supervision evaluacion y supervision de actividades RSU

de RSU.

En su estructura el RSU debe abarcar funciones académicas, de investigacion y de
extension social, incluyendo metas como la formacidon profesional, la investigacion e

innovacion, la gestion institucional, la proyeccion social, la extension cultural y la proteccion
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del medio ambiente. En su alcance debe ser aplicado tanto a nivel interno (comunidad
universitaria) como externo (comunidad local y regional), lo que le permitira fomentar la
participacion de estudiantes, docentes y personal no docente en proyectos de RSU.

El reglamento es de marcada importancia debido a que es el fundamento de la vida
universitaria ya que compromete a toda la comunidad en el desarrollo sostenible y el bienestar
social; también facilita la interaccion permanente con el entorno socioeconémico,
desarrollando nuevas estrategias para abordar problemas sociales incluyendo la gestion del
impacto ambiental y la promocion de practicas ecoeficientes, asegurando un desarrollo
sostenible adecuado. El reglamento orienta las acciones universitarias, asegurando que la
institucion actue como un agente de cambio positivo en la sociedad.

2.1.3.3.  Memoria Institucional Universitaria (MIU). La Memoria Institucional
Universitaria es un documento que recopila y presenta la gestion, logros y desafios de una
universidad durante un periodo determinado, generalmente un afio académico. Este documento
es fundamental para la rendicion de cuentas, la transparencia y la evaluacion del cumplimiento
de la mision institucional. Universidad de Chile (2023). En su estructura la memoria contempla
la presentacion del contexto y objetivos, un resumen ejecutivo de la vision de logros y desafios,
las actividades académicas, los logros y reconocimientos, asi como la informaciéon econdémica
y financiera con la expresion clara de desafios y areas de mejora; tal como se muestra en la

tabla 5:



Tabla 5

Estructura de la Memoria Institucional Universitaria

Aspecto

Definicion

Ejemplo

Introduccion

Resumen ejecutivo

Actividades

académicas

Logros y

reconocimientos

Informacion
econdmica y
financiera
Desafios y areas de

mejora

Conclusiones y
perspectivas

futuras

Presenta el contexto y los

objetivos de la memoria

Ofrece una vision general de

los logros y desafios mas

destacados
Detalla los programas
educativos, investigacion y

extension realizados

Enumera los logros
institucionales, como premios
o publicaciones destacadas
Incluye el  presupuesto
egjecutado y la  gestién
financiera

Analiza los retos enfrentados
y  propuestas para  su
superacion

Reflexiona sobre el progreso y

los planes para el futuro

Memoria Institucional, que
refleja logros y desafios en un
contexto complejo

Memoria Integrada del Rector,
que resume gestion
organizacional y desempeio
Memoria Anual, que destaca la
participacion de profesores en

proyectos internacionales

Memoria Institucional, que
resalta resultados de
autoevaluaciones

Memoria Institucional, que

presenta la estructura financiera

Memoria Anual, que destaca
esfuerzos del personal para
mantener servicios educativos

Memoria que menciona el

licenciamiento institucional

73
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La Memoria Institucional Universitaria permite informar sobre la gestion y
cumplimiento de metas a la comunidad académica interna y externa, ademads, facilita la
identificacion de areas de mejora y la planificacion de acciones correctivas que contribuyan a
la construccion de la reputacion de la universidad al presentar sus logros y compromisos.
Ademas, la memoria institucional sirve como un registro historico de la evolucion institucional
preservando la memoria colectiva de la universidad. En resumen, la memoria institucional es
un documento esencial para las universidades, ya que promueve la transparencia, facilita la
evaluacion y mejora continua, y contribuye a la reputacion institucional. Ademas, preserva la

memoria histérica de la universidad, lo que es vital para su identidad y legado.
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M. METODO
3.1. Tipo de investigacion

La investigacion se realizd mediante el enfoque mixto con un alcance descriptivo,
correlacional y un disefio no experimental. Al respecto, Hernandez, et al., (2014), indican que
“los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendémeno que se someta
a un andlisis”. En el caso de la UNTELS, una investigacion descriptiva podria detallar como
se manifiesta la sinergia organizacional y la gestion cultural en la institucidn, proporcionando
un panorama claro y detallado de estas interacciones. En cuanto a la investigacion
correlacional, Jhangiani, et al. (2019) sefialan que este tipo de investigacion implica medir dos
variables y determinar la relacion entre ellas sin manipular ninguna de ellas
experimentalmente; en el contexto de la UNTELS, una investigacion correlacional analizara la
relacion ente la sinergia organizacional y la efectividad de la gestion cultural, identificando si
existe una correlacion entre ambas variables en el contexto universitario.

Por otro lado, segin Kerlinger y Lee (2002) la investigacion no experimental es aquella
en la cual el investigador no manipula directamente las variables independientes o no las
controla de manera activa. En lugar de ello, se observan las variables tal como se presentan en
su entorno natural, y se recopilan datos mediante métodos como la observacion, la encuesta o
el analisis de datos existentes; este tipo de investigacion se centra en la descripcion, la
comprension y la correlacion de variables, pero no establece relaciones de causa y efecto entre
ellas. Al aplicar la investigacion no experimental en la UNTELS, se observaran los fendomenos
relacionados con la sinergia organizacional y la gestion cultural tal como se presentan en su
contexto natural; lo que implica analizar como estas variables interactiian y se manifiestan en

la institucidn sin realizar experimentos controlados.
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3.2. Ambito temporal y espacial

El &mbito temporal y espacial para el desarrollo de la investigacion tomo en cuenta a la
Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur- UNTELS durante el 2023. La Universidad es
una institucion educativa fundada el 10 de enero del 2001 y es reconocida por su enfoque
tecnoldgico y de investigacion que destaca por su eficiencia en la ensefanza, moderna
infraestructura y licenciada por SUNEDU que ofrece formacion integral a nivel espiritual,
social, humano y académico. Est4 ubicada en el distrito de Villa el Salvador y el estudio se
realiz6 durante el 2023.
3.3. Variables
3.3.1. Definicion conceptual de la variable: sinergia organizacional

La sinergia organizacional se refiere al fendémeno en el que la interaccion y
coordinacion entre los diferentes componentes de una organizacion, como individuos, grupos
y departamentos, generan un efecto mayor que la suma de sus contribuciones
individuales. Segin Chiavenato (2015), la sinergia organizacional se logra cuando las partes
de una organizacion trabajan juntas de manera efectiva, compartiendo objetivos y recursos,
para alcanzar metas comunes. En este sentido, la sinergia organizacional implica la
coordinacion y cooperacion entre los diferentes niveles y areas de la organizacion, desde la alta
direccion hasta los empleados de nivel operativo, pasando por la gerencia intermedia y los
departamentos funcionales. Esta coordinacion se logra a través de la definicion clara de roles
y responsabilidades, la comunicacion efectiva, la toma de decisiones compartida y la alineacion
de los esfuerzos individuales con los objetivos organizacionales. La sinergia organizacional es
fundamental para el éxito de una organizacion, ya que permite aprovechar al maximo los
recursos disponibles, fomentar la innovacion y el cambio, y mejorar la eficiencia y la

productividad. Ademas, la sinergia organizacional puede contribuir a la motivacion y el
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compromiso de los empleados, ya que se sienten parte de un equipo que trabaja hacia un
objetivo comun. La operacionalizacion de esta se presenta en la tabla 6.
3.3.2. Definicion conceptual de la variable: gestion cultural

Segiin Bravo (2009), la gestion cultural se refiere a la administracion eficiente y
efectiva de los recursos disponibles para la difusion, promocion y desarrollo de las actividades
culturales. En el &mbito universitario, la gestion cultural implica la planificacion, organizacion,
direccion y control de los procesos y programas culturales, con el objetivo de satisfacer las
necesidades y expectativas de los diferentes grupos de interés, como estudiantes, docentes,
personal administrativo y la comunidad en general. La gestion cultural en las universidades
debe enfocarse en promover y preservar la identidad cultural de la institucion, a través de la
organizacion de eventos, talleres, exposiciones y otras actividades que fomenten el
conocimiento y la valoracion del patrimonio cultural. Ademas, debe contribuir a la formacion
integral de los estudiantes, brindandoles oportunidades para desarrollar sus capacidades
artisticas y creativas, y para participar en la construccion de una sociedad mas justa y equitativa.
La gestion cultural en las universidades también debe estar alineada con los objetivos
estratégicos, contribuyendo al posicionamiento de la universidad como un referente en el

ambito cultural y artistico. La operacionalizacion de esta se presenta en la tabla 7.



3.3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 6.

Matriz de operacionalizacion de la variable: Sinergia Organizacional
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
Sinergia Cultura organizacional e  Coherencia de valores entre miembros 1,2,3
organizacional e Comunicacion abierta y efectiva
e Trabajo en equipo
Liderazgo e Liderazgo participativo 4,5,6 Escala de Likert
e Empoderamiento de los colaboradores Nunca (1)
e Inspiracion y vision compartida Casi Nunca (2)
Procesos e Coordinacion interdepartamental 7,8,9 A veces (3)
organizacionales e Toma de decisiones Casi siempre (4)

e Innovacion y mejora continua

Siempre (5)




Tabla 7.

Matriz de operacionalizacion de la variable: Gestion Cultural
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
Gestion Socializacion Procesos de induccion y onboarding 1,2,3
cultural cultural Actividades de integracion y convivencia Escala de Likert
Reconocimiento y celebracion de logros Nunca (1)
Estrategias Proyectos culturales colaborativos 4,5,6 Casi Nunca (2)
culturales Espacios culturales interactivos A vecees (3)
Politicas culturales inclusivas Casi siempre (4)
Patrimonio Coherencia entre cultura y estrategia 7,8,9 Siempre (5)
cultural Politicas y practicas de recursos humanos

Sistemas de medicion y retroalimentacion
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3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

Seglin Herndndez, et al. (2014) la poblacion se define como el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones. Estos autores sefialan que para
delimitar una poblacion se debe tener en cuenta cuatro aspectos: a) Contenido: Se refiere a las
caracteristicas que poseen los elementos de la poblacion; b) Lugar: Indica el lugar donde se
ubica la poblacion de interés, ¢) Tiempo: Especifica el periodo en el que se recolectaran los
datos y d) Cantidad: Determina cuantos sujetos u objetos pueden localizarse con las
caracteristicas definidas. A partir de estos pardmetros, es preciso observar la estructura
jerarquica de la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur (UNTELS), que se organiza
en varios niveles organizacionales comprendidos en:

. Primer nivel (Asamblea Universitaria, Consejo Universitario y Rectorado).

o Segundo nivel (Vicerrectorado de Investigacion, Vicerrectorado Académico,
Comision Permanente de Fiscalizacion, Tribunal de honor, Defensoria Universitaria, Organo
de Control institucional, Oficina de Comunicaciéon e Imagen Institucional, Oficina de
Cooperacion y Relaciones Internacionales, Oficina de Planeamiento y Presupuesto, Oficina de
Gestion de la Calidad y Oficina de Asesoria Juridica).

° Tercer nivel (Direccion General de Administracion, Secretaria General, Oficina
de Tecnologias de la Informacion, Consejo de Facultad, Escuela de Posgrado, Direccion de
Responsabilidad social Universitaria, Direccion de Bienestar Universitario, Direccion de
Produccion de Bienes y Servicios, Direccion de Incubadora de Empresas y Direccion de
Innovacioén y Transferencia Tecnoldgica).

Para el caso de la presente investigacion se tomd en cuenta al personal que labora en el
tercer nivel, que pertenecen a la Direccion General de Administracion, la Direccion de

Responsabilidad Social Universitaria, la Direccion de Incubadora de Empresas y la Direccion
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de Innovacién y Transferencia Tecnoldgica debido a que son oficinas operativas que comparten
y direccionan los recursos optimizando las actividades institucionales; para lo cual se considera
a 82 trabajadores compuesto por directores, apoyo administrativo y personal de locacion.
3.4.2. Muestra

La muestra en una investigacion se refiere a una parte o porcion representativa de un
grupo poblacional. Segiin Galindo-Dominguez (2020), la muestra siempre debe ser
seleccionada de manera que represente de manera precisa a la poblacion de interés. Esto se
logra a través de la definicion clara de la unidad de andlisis, el lugar fisico de recoleccion de
datos y la segmentacion de la muestra segiin caracteristicas compartidas. La muestra es
fundamental en la investigacion, ya que permite obtener conclusiones validas y generalizables
a la poblacion de interés, sin tener que estudiar a todos los individuos de la poblacion. La
eleccion de la muestra debe ser cuidadosa, considerando factores como la edad, género, lugar,
religion, cultura, educacion y economia de los participantes, para asegurar que la muestra sea
representativa de la poblacion

Para el calculo de la muestra se determind a nivel probabilistico, de acuerdo con la

siguiente formula:

N>|<Z2 *p*q
n:
(N-1)*e2+Z2xPxQ

Reemplazando datos propios para el trabajo se obtuvo:

o= 82+(1.96)2%0.50%0.50 _
(82—1)%(0.05)2+(1.96)2%0.50%0.50

Por lo tanto, la muestra seleccionada fue de 68 trabajadores del tercer nivel de la

Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur.
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3.5. Instrumentos

El instrumento utilizado en la investigacion fue el cuestionario de acuerdo con la técnica
de la encuesta. Los cuestionarios son instrumentos de recoleccion de datos que consisten en
una serie de preguntas estructuradas que se utilizan para recopilar informacién de manera
sistematica y estandarizada de los participantes de la investigacion. Garcia, et al., (2006). Este
instrumento permite obtener respuestas cuantitativas sobre variables especificas, lo que facilita
el andlisis y la interpretacion de los datos recopilados en la investigacion. Bravo y Valenzuela
(2019). El cuestionario proporcioné una forma estructurada y eficiente de recopilar datos
directamente de los participantes, permitiendo obtener informacion relevante y precisa sobre
las variables de interés de manera uniforme y consistente. Ademads, el uso de un cuestionario
estandarizado facilitdé la comparacion de respuestas entre diferentes participantes y la
generalizacion de los resultados a una poblacion mas amplia.

En el contexto de la presente investigacion sobre sinergia organizacional y gestion
cultural, el cuestionario fue una herramienta fundamental para recopilar datos sobre la
percepcion de los miembros de la comunidad universitaria en relacion con la colaboracion,
comunicacion, liderazgo, procesos organizacionales y otros aspectos relevantes para estas
variables. A través de preguntas especificas disefiadas para evaluar la sinergia organizacional
y la gestion cultural en la universidad, el cuestionario permitié obtener informacion detallada
sobre como se manifiestan estas variables en el contexto universitario, identificar areas de
mejora y establecer estrategias para fortalecer la cultura organizacional y promover la sinergia
entre los diferentes actores de la institucion.

Para la parte cualitativa se emple6 el analisis de documentos de gestion administrativa.
Este enfoque permiti6 una comprension profunda de como las politicas y practicas
institucionales influyen en la cultura organizacional y en la colaboracion entre los diferentes

actores de la universidad. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante la revision
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exhaustiva de documentos relevantes, como el plan estratégico, el reglamento de
Responsabilidad Social Universitaria, el Reglamento interno y la memoria institucional. Estos
documentos proporcionaron un contexto rico que reveld no solo los objetivos y logros de la
institucion, sino también las dindmicas internas que permitieron facilitar o dificultar la sinergia
organizacional.

Una vez recopilados los documentos, se procedio a un analisis tematico. Este método
implico identificar patrones, temas y categorias que emergieron del contenido de los
documentos. Por ejemplo, se buscd menciones especificas sobre iniciativas de colaboracion,
actividades culturales y estrategias implementadas para fomentar un ambiente participativo. A
través de esta técnica, se pudo desglosar como cada elemento contribuye a la construccion de
una cultura organizacional s6lida y como las relaciones interpersonales dentro de la universidad
se ven afectadas por las politicas establecidas. Este analisis no solo permiti6 entender el estado
actual de la sinergia organizacional, sino que también ofreci6 insights sobre areas potenciales
de mejora.

3.5.1. Validez de los instrumentos de medicion

La validacion de un instrumento de mediciéon de datos es un proceso crucial para
garantizar la fiabilidad y validez de los datos recopilados. Segun Babbie (2015), la validacién
de un instrumento de medicion implica asegurarse de que este sea razonable, comprensible,
sensible a variaciones en el fendmeno medido, con suposiciones bdsicas justificables, con
componentes claramente definidos y derivable de datos factibles de obtener. Para validar un
cuestionario cerrado, es importante seguir los siguientes pasos:

. Validacion de contenido: Permite asegurar que las preguntas del cuestionario
aborden adecuadamente los aspectos que se desean medir. Esto implica revisar que las
preguntas sean claras, relevantes y representativas de las variables en estudio. Siguiendo estos

parametros, para la validacion del cuestionario se sigui6 la técnica de juicio de expertos, a cargo
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de profesionales en el dmbito de la administracion y metodologos especializados quienes
evaluaron la consistencia y otorgaron el valor cientifico a cada uno de los items de los
instrumentos de medicion. Los resultados de la validacion quedan plasmados en la tabla 8:
Tabla 8

Validez del instrumento mediante juicio de expertos.

EXPERTOS NOMBRES DE LOS EXPERTOS APLICABLE SUFICIENCIA

Juez 1 Auroni Cenepo Gutiérrez X X
Juez 2 Giovanni Figari Salas X X
Juez 3 Percy Paul Pizarro Prieto X X
. Fiabilidad: Permite evaluar la consistencia interna del cuestionario, es decir, si

las preguntas miden de manera coherente el mismo constructo. Se midi6 mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo como resultado 77.4% (como se indica en la tabla 10)
lo cual permite indicar que el instrumento es fiable.
3.5.2. Confiabilidad de los instrumentos de medicion

La confiabilidad de los cuestionarios es un aspecto fundamental en la investigacion, ya
que garantiza que el instrumento mida de manera consistente y precisa las variables de interés.
Segun Rodriguez-Rodriguez y Reguant-Alvarez (2020), la confiabilidad se refiere al grado en
que la aplicacion repetida de un instrumento al mismo sujeto u objeto produce resultados
iguales. En otras palabras, un cuestionario confiable debe arrojar resultados similares cada vez
que se aplique, siempre y cuando las condiciones sean las mismas.

Para estimar la confiablidad del cuestionario se utilizé el método de Alfa de Cronbach,

tomando en cuenta la siguiente escala de valores:
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Tabla 9

Determinacion del nivel de confiabilidad de los instrumentos

RANGOS INTERPRETACION
0a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Media
0.61a0.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

De acuerdo con los resultados estadisticos obtenidos mediante la prueba de Alfa de
Cronbach, que mide las cualidades no observables de la variable, se obtuvo como resultado lo
siguiente:

Tabla 10

Prueba de Alfa de Cronbach

Alfa de N de

Cronbach elementos

7174 18

Nota: Encuesta en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima SUR (UNTELS, 2023).

El valor del Alfa de Cronbach (0.774) indica que el conjunto de 18 items tiene una
adecuada confiabilidad interna, lo que sugiere la mediciéon de un constructo comun con
consistencia. Este resultado es adecuado para validar el instrumento en el contexto de la

investigacion.



Tabla 11

Detalle de confiabilidad para la totalidad de items del instrumento
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ftems

P1. ;Considera que existe coherencia de valores entre los miembros
de la Universidad?

P2. ;Considera que la comunicacion en su organizacion es abierta y
flexible?

P3. ;Considera que se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo
en tu area de trabajo?

P4. ;Consideras que el liderazgo en la Universidad es participativo?
P5. (Crees que los colaboradores se sienten empoderados para tomar
decisiones en su area de responsabilidad?

P6. ;Crees que el liderazgo en tu organizacion inspira y comparte una
vision clara?

P7. (Esta de acuerdo con la coordinacion entre los diferentes
departamentos y oficinas que tiene la Universidad?

P8. ;(Consideras que la toma de decisiones en la Universidad es
eficiente?

P9. ;Crees que se fomenta la innovacion y la mejora continua en los
procesos de la organizacion?

P10. ;Considera que los procesos de induccion y onboarding en la

Universidad son efectivos para integrar a los nuevos miembros?

Alfa de Cronbach si

el elemento se ha

suprimido

,753

, 754

, 754

157

171

;7151

7154

, 766

, 776

,783
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P11. ;Estd de acuerdo con las actividades de integraciéon y
convivencia en la Universidad?

P12. ;Considera que en la Universidad se promueve el
reconocimiento y la celebracion de logros de los colaboradores?
P13. ;Considera que la Universidad toma en cuenta proyectos
culturales colaborativos para el logro de sus objetivos?

P14. ;Crees que en las instalaciones de la Universidad existen
espacios culturales interactivos que maximicen la experiencia de la
comunidad académica?

P15. ;Considera que la Universidad tiene politicas culturales
interactivas inclusivas que contribuyan a la diversidad y equidad en
la participacion de la comunidad académica?

P16. ;Considera que existe coherencia entre la cultura organizacional
y la estrategia de la organizacion?

P17. ;Considera que las politicas y practicas de recursos humanos
estan alineados con la cultura organizacional?

P18. ;Crees que la Universidad utiliza sistemas de medicion y

retroalimentacion para evaluar la cultura organizacional?

,761

, 776

,750

,769

,753

758

773

174

3.6. Procedimientos

Los procedimientos seguidos en la investigacién incluyeron la definicion de las

variables que nos permitid establecer claramente qué se entiende por sinergia organizacional y

gestion cultural en el contexto de la investigacion. Luego se determind el tamafio y la

composicion de la muestra que represente adecuadamente a la institucion, posteriormente se

implementaron cuestionarios y observaciones de acuerdo con un plan de recoleccion de datos
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detallado. Finalmente, utilizando técnicas estadisticas como el analisis de correlacion se
examino la relacion entre la sinergia organizacional y la gestion cultural; todos estos datos
fueron debidamente analizados e interpretados, obteniendo hallazgos que nos permitieron
extraer conclusiones significativas y relevantes para la investigacion.
3.7. Analisis de datos

Para analizar los datos obtenidos en la investigacion se utilizd el paquete estadistico
SPSS version 29, siguiendo los siguientes pasos: Preparacion de datos, se ingresaran los datos
recopilados en el software, luego se realizard una revision para identificar y corregir posibles
errores, valores atipicos o datos faltantes que puedan afectar la calidad del analisis. En segundo
lugar, se efectuard el andlisis descriptivo donde se calcularan medidas descriptivas como media,
desviacion estandar y frecuencias para comprender la distribucion y caracteristicas de las
variables de sinergia organizacional y gestion cultural. Finalmente se tom6 en cuenta el analisis
inferencial como las pruebas de correlacion donde se tomard en cuenta el coeficiente de
correlacion de Pearson, para evaluar la relacion entre variables; asi como el analisis de
regresion para identificar la influencia de la gestion cultural en la sinergia organizacional o

viceversa.

3.8. Consideraciones éticas

Las consideraciones éticas aplicadas a la investigacion son fundamentales ya que nos
permiten respetar los derechos, la dignidad y el bienestar de los participantes involucrados.
Algunos aspectos clave a considerar son:

. Consentimiento informado. Es fundamental obtener el consentimiento
informado de los participantes ya que nos asegura que se hayan comprendido los objetivos,

procedimientos y posibles riesgos de la investigacion antes de participar.
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o Confidencialidad y privacidad. Se debe proteger la confidencialidad de la
informacion recopilada y garantizar la privacidad de los participantes, evitando la divulgacion
no autorizada de datos personales.

. Respeto a la autonomia. Es crucial respetar la autonomia de los participantes,
permitiéndoles tomar decisiones informadas sobre su participacion en la investigacion y
asegurandose de que su voluntad sea respetada en todo momento.

o Equidad y justicia. Se debe garantizar que la investigacion sea equitativa y justa,
evitando la discriminacion y asegurando que todos los participantes sean tratados de manera
justa'y con igualdad de oportunidades.

J Proteccion de grupos vulnerables. En necesario prestar atencion a la proteccion
de grupos vulnerables como nifios, personas con discapacidades o comunidades marginadas,
asegurando que se implementen medidas adicionales para proteger sus derechos y bienestar.

. Transparencia y honestidad. Los investigadores deben ser transparentes en todos
los aspectos de la investigacion, desde la recopilacion de datos hasta la publicacion de
resultados, garantizando la honestidad y la integridad en todo el proceso.

. Cumplimiento de normas y directrices. Es esencial cumplir con las normativas
y directrices éticas establecidas a nivel nacional e internacional y otras normativas especificas

segun el tipo de investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Analisis cuantitativo
4.1.1. Resultados descriptivos

4.1.1.1. Resultados de la variable: Sinergia organizacional. Se evaluo la variable de
sinergia organizacional mediante una encuesta, utilizando un cuestionario que consta de 9 items
disefiados especificamente para la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima Sur. Este
procedimiento busca obtener una vision clara y detallada de la interaccion y colaboracion
efectiva entre los diferentes departamentos y miembros de la UNTELS con el objetivo de
alcanzar metas comunes y mejorar el rendimiento institucional. Al aplicar esta técnica, se
pretende no solo recopilar datos cuantitativos, sino también captar las percepciones y
experiencias de los colaboradores, lo que enriquecera el analisis y permitira identificar areas
de mejora.

Los resultados de la encuesta son cruciales para la toma de decisiones informadas en la
Universidad, asimismo, los datos obtenidos servirdn como base para disefar estrategias
efectivas que promuevan una mayor integracion entre las areas de la institucion con una
comprension clara de como se percibe la colaboracion en la UNTELS, permitiendo
implementar iniciativas especificas que fortalezcan la comunicacion y el trabajo en equipo; lo
cual no sélo beneficiara a los colaboradores sino que también impactara positivamente en el
rendimiento institucional y en la calidad educativa ofrecida a los estudiantes.

A continuacion, se presentan los resultados:
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Tabla 12

Resultados a P1. ;Considera que existe coherencia de valores entre los miembros de la
Universidad?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido Nunca 19 27,9 27,9 27,9
Casi nunca 30 44,1 44,1 72,1
A veces 15 22,1 22,1 94,1
Casi 4 5,9 5,9 100,0
siempre
Total 68 100,0 100,0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (Universidad Nacional Tecnoldgica de

Lima Sur [UNTELS], 2024).
Figura 1
Distribucion de frecuencias para la pregunta 1

P1. i Considera que existe coherencia de valores entre los miembros de la Universidad?

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto a la coherencia de valores entre los miembros de la Universidad
que el 27.94% considera que nuca existe coherencia de valores, el 44.12% responde “Casi
nunca”, el 22.06% opina que hay coherencia “A veces” y el 5.88% de los encuestados siente
que hay coherencia “casi siempre”. Los resultados sefalan la existencia de problemas en la
cultura organizacional y en la implementacion de politicas que fomenten un ambiente

colaborativo alineado con principios comunes.
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Tabla 13
Resultados a P2. ;Considera que la comunicacion en su organizacion es abierta y flexible?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vilido Nunca 16 23.5 23.5 23.5
Casi nunca 33 48.5 48.5 72.1
A veces 16 23.5 23.5 95.6
Casi siempre 3 4.4 4.4 100.0
Total 68 100.0 100.0
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 2

Distribucion de frecuencias para la pregunta 2

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto a la comunicacion abierta y flexible en la Universidad que el
23.53% de los encuestados siente que nunca hay comunicacion, el 48.53% respondio “Casi
nunca”, el 23.53% expres6 “A veces”, mientras que el 4.41% siente que la comunicacion
abierta y flexible es “Casi siempre”. Los resultados indican una clara necesidad de trabajar en
la comunicacion dentro de la Universidad fomentando un ambiente donde todos se sientan
escuchados y puedan compartir ideas contribuyendo a crear una cultura organizacional mas

abierto y flexible.
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Tabla 14
Resultados a P3. ;Considera que se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo en tu area

de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 19 27.9 27.9 27.9
Casi nunca 35 51.5 51.5 79.4
A veces 12 17.6 17.6 97.1
Casi siempre 2 2.9 2.9 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 3

Distribucion de frecuencias para la pregunta 3

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota:
Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto a la colaboracion y el trabajo en equipo que el 27.94% de los
encuestados considera que la colaboracion y el trabajo en equipo “Nunca” se fomenta en el
area de trabajo, el 51.47% de los participantes indicé la opcion “Casi nunca”, el 17.65”
respondid “A veces” y el 2.94% siente que la colaboracion se fomenta “Casi siempre”. Los
resultados indican una clara necesidad de fomentar un ambiente mas colaborativo en la

Universidad promoviendo el trabajo en equipo.
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Tabla 15

Resultados a P4. ;Considera que el liderazgo en la Universidad es participativo?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido  Nunca 13 19.1 19.1 19.1
Casi nunca 31 45.6 45.6 64.7
A veces 21 30.9 30.9 95.6
Casi siempre 3 4.4 4.4 100.0
Total 68 100.0 100.0
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 4

Distribucion de frecuencias para la pregunta 4

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto al liderazgo en la Universidad que el 19.12% de los encuestados
considera que el liderazgo en la Universidad es “nunca” participativo, el 45.59% indic6 la
opcion “Casi nunca”, el 30.88% respondid “A veces” y el 4.41% siente que el liderazgo es
“Casi siempre” participativo. Los resultados indican una clara necesidad de trabajar en mejorar

el estilo de liderazgo dentro de la Universidad hacia uno mas participativo.
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Tabla 16
Resultados a P5. ;Crees que los colaboradores se sienten empoderados para tomar decisiones

en su area de responsabilidad?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido  Nunca 17 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 31 45.6 45.6 70.6
A veces 18 26.5 26.5 97.1
Casi siempre 2 2.9 2.9 100.0
Total 68 100.0 100.0
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 5

Distribucion de frecuencias para la pregunta 5

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa relativo a la toma de decisiones de los colaboradores que el 25.00%
considera que “nunca” se sienten empoderados para tomar decisiones en su area, el 45.59%
indico la opcidn “Casi nunca”, un 26.47% respondid “A veces” y s6lo un 2.94% siente que se
les empodera senalando “Casi siempre”. Los resultados indican una clara necesidad de trabajar
en mejorar el empoderamiento dentro de la Universidad fomentando un ambiente donde todos
se sientan capacitados y motivados para tomar decisiones, lo cual aumentara su satisfaccion

laboral.
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Tabla 17
Resultados a P6. ;Crees que el liderazgo en tu organizacion inspira y comparte una vision
clara?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 14 20.6 20.6 20.6
Casi nunca 27 39.7 39.7 60.3
A veces 22 324 324 92.6
Casi siempre 5 7.4 7.4 100.0
Total 68 100.0 100.0
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 6

Distribucion de frecuencias para la pregunta 6

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa relativo al liderazgo en la UNTELS que el 20.59% de los encuestados
considera que el liderazgo es “Nunca” participativo, el 39.71% indic¢ la opcion “Casi nunca”,
el 32.35% respondi6 “A veces” y solo el 7.35% manifest6d que siente que el liderazgo es “Casi
siempre” participativo. Los resultados indican una clara necesidad de trabajar en mejorar el
estilo de liderazgo dentro de la Universidad fomentando un ambiente donde todos se sientan

incluidos y valorados.
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Tabla 18
Resultados a P7. ;Esta de acuerdo con la coordinacion entre los diferentes departamentos y

oficinas que tiene la Universidad?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 11 16.2 16.2 16.2
Casi nunca 26 38.2 38.2 54.4
A veces 27 39.7 39.7 94.1
Casi siempre 4 5.9 5.9 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 7

Distribucion de frecuencias para la pregunta 7

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto a la coordinacion entre los diferentes departamentos y oficinas que
el 16.12% de los encuestados considera que “Nunca” hay una buena coordinacion, el 38.24%
selecciond la opcidn de “Casi nunca”, el 39.71% respondio “A veces” y el 5.88% siente que la
coordinacion es “Casi siempre” efectiva. Los resultados indican una clara necesidad de trabajar

en mejorar la coordinacion entre los diferentes departamentos y oficinas de la Universidad.
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Tabla 19

Resultados a PS. ;Consideras que la toma de decisiones en la Universidad es eficiente?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido  Nunca 12 17.6 17.6 17.6
Casi nunca 35 51.5 51.5 69.1
A veces 20 294 294 98.5
Casi siempre 1 1.5 1.5 100.0
Total 68 100.0 100.0
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 8

Distribucion de frecuencias para la pregunta 8

60 |8
50
40 8

20

Porcentaje

20 |8

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa relativo a la toma de decisiones que un 17.65% de los encuestados considera
que “Nunca” es eficiente la toma de decisiones en la Universidad, el 51.47% manifiesta la
opcion “Casi Nunca”, por su parte el 29.41% respondio “A veces” y el 1.47% indic6 que la
toma de decisiones es “Casi siempre” eficiente. Los resultados indican una clara necesidad de
trabajar en mejorar la eficiencia en la toma de decisiones fomentando un ambiente donde todos
se sientan capacitados y motivados para participar en este proceso mejorando la sinergia

organizacional.
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Tabla 20
Resultados a P9. ;Crees que se fomenta la innovacion y la mejora continua en los procesos de

la organizacion?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 9 13.2 13.2 13.2
Casi nunca 40 58.8 58.8 72.1
A veces 18 26.5 26.5 98.5
Casi siempre 1 1.5 1.5 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 9

Distribucion de frecuencias para la pregunta 9

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa con respecto a la innovacion y la mejora continua en la Universidad que un
13.24% de los encuestados considera que “Nunca” se fomenta la innovaciéon y la mejora
continua, el 58.82% marco la opcion “Casi nunca”, el 26.47% respondio “A veces” y el 1.47%
indicé que “Casi siempre” se fomenta la innovacion y la mejora continua. Los resultados
indican una clara necesidad de trabajar en mejorar el fomento de la innovacidon y mejora
continua creando un ambiente donde todos se sientan motivados a proponer mejoras e

innovaciones que beneficien la satisfaccion laboral.
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4.1.1.2. Resultados de la variable: Gestion cultural. La evaluacion de la
variable gestion cultural se llevo a cabo mediante la aplicacion de una encuesta, utilizando un
cuestionario que consta de 9 items relacionados especificamente con la gestion en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur. Esta metodologia permite obtener una vision
clara y objetiva sobre como se perciben las actividades culturales dentro de la universidad y su
impacto en la comunidad académica. Al recopilar las opiniones y experiencias de los
participantes, se busca no solo medir el nivel de satisfaccion con las iniciativas culturales
existentes, sino también identificar dreas que requieren atencidon y mejora. Los resultados
obtenidos seran fundamentales para entender como la gestion cultural puede ser optimizada
para enriquecer la vida universitaria y fomentar un ambiente mas dindmico y participativo.

Los resultados de esta encuesta son cruciales para guiar futuras decisiones en torno a la
gestion cultural en la UNTELS. A medida que analizamos las respuestas, podremos discernir
qué aspectos de la gestion cultural estan funcionando bien y cudles necesitan ajustes. Por
ejemplo, si los encuestados destacan la falta de actividades o eventos que promuevan la
participacion estudiantil, esto indicara una necesidad urgente de desarrollar programas mas
inclusivos y atractivos. En lltima instancia, el objetivo es crear un entorno donde cada miembro
de la comunidad universitaria se sienta motivado a participar y contribuir a una cultura vibrante
que enriquezca no solo su experiencia académica, sino también su desarrollo personal y social.
Estos hallazgos no solo serviran para mejorar las iniciativas culturales, sino que también
impactaran positivamente en el sentido de pertenencia y cohesion dentro de la universidad.

A continuacion, se presentan los resultados:
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Tabla 21
Resultados a P10. ;Considera que los procesos de induccion y onboarding en la Universidad

son efectivos para integrar a los nuevos miembros?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 9 13.2 13.2 13.2
Casi nunca 40 58.8 58.8 72.1
A veces 18 26.5 26.5 98.5
Casi siempre 1 1.5 1.5 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 10

Distribucion de frecuencias para la pregunta 10

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa relativo a los procesos de induccion y onboarding que el 19.12% de los
encuestados considera que “Nunca” estos procesos son efectivos para integrar a los nuevos
miembros en la institucion, el 52.94% manifestd la opcion “Casi nunca”, el 26.47% respondio
“A veces” y el 1.47% segun las respuestas dadas siente que los procesos son “Casi siempre”
efectivos. Los resultados indican la necesidad de trabajar en mejorar los procesos de induccion
y onboarding creando un ambiente que contribuya al fortalecimiento de la cultura

organizacional.
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Tabla 22
Resultados a Pl1. jEsta de acuerdo con las actividades de integracion y convivencia en la

Universidad?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 18 26.5 26.5 26.5
Casi nunca 32 47.1 47.1 73.5
A veces 18 26.5 26.5 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 11

Distribucion de frecuencias para la pregunta 11

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa con respecto a las actividades de integracion y convivencia que el 26.47%
de los encuestados considera que “Nunca” se realizan actividades efectivas de integracion y
convivencia, el 47.06% selecciono la opcion “Casi nunca” y el 26.47% respondid “A veces”.
Los resultados indican la necesidad de trabajar en mejorar las actividades de integracion y

convivencia contribuyendo a crear una cultura organizacional mas fuerte y efectiva.
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Resultados a P12. ;Considera que en la Universidad se promueve el reconocimiento y la

celebracion de logros de los colaboradores?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido  Nunca 9 13.2 13.2 13.2
Casi nunca 38 55.9 55.9 69.1
A veces 18 26.5 26.5 95.6
Casi siempre 2 2.9 2.9 98.5
Siempre 1 1.5 1.5 100
68 100 100

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 12

Distribucion de frecuencias para la pregunta 12

Porcentaje

Casi
siempre

A veces

Casinunca

Nunca

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Siempre

Se observa respecto a la promocion del reconocimiento y la celebracion de logros de

los colaboradores que el 13.24% manifiesta que “Nunca” se promueven y celebran los mismos,

el 55.88% indica que éstos se dan “Casi nunca”, el 26.47% manifestdo “A veces”, el 2.94%

“Casi siempre” y el 1.47” “Siempre”. Los resultados indican la necesidad de trabajar en mejorar

las practicas de reconocimiento y celebracion de logros fomentando un ambiente

organizacional adecuado y efectivo en el cumplimiento de objetivos institucionales.
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Tabla 24
Resultados a P13. ;Considera que la Universidad toma en cuenta proyectos culturales

colaborativos para el logro de sus objetivos?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 19 27.9 27.9 27.9
Casi nunca 25 36.8 36.8 64.7
A veces 17 25.0 25.0 89.7
Casi siempre 7 10.3 10.3 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 13

Distribucion de frecuencias para la pregunta 13

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa relativo a los objetivos de los proyectos culturales colaborativos que el
27.94% de los encuestados considera que ‘“Nunca” se toman en cuenta estos proyectos
culturales en la Universidad, el 36.76% manifiesta que “Casi nunca” se toman en cuenta, el
25.00% respondid “A veces” y el 10.29% siente que se toman en cuenta estos proyectos “Casi

siempre”.
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Tabla 25
Resultados a PIl4. ;Crees que en las instalaciones de la Universidad existen espacios

culturales interactivos que maximicen la experiencia de la comunidad académica?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 16 23.5 23.5 23.5
Casi nunca 39 57.4 57.4 80.9
A veces 13 19.1 19.1 100.0
Total 68 100.0 100.0
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 14

Distribucion de frecuencias para la pregunta 14

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto a la existencia de espacios culturales interactivos en la Universidad
que el 23.53% de los encuestados manifiesta que “Nunca” existen espacios culturales
interactivos que maximicen la experiencia de la comunidad académica, el 57.35% selecciond
la opcion “Casi nunca”, mientras que el 19.12% respondid “A veces”. Los resultados indican
la necesidad de trabajar en mejorar la disponibilidad y calidad de los espacios culturales
interactivos que mejoren la experiencia académica contribuyendo a crear una cultura

organizacional mas dindmica e inclusiva.
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Tabla 26
Resultados a P15. ;Considera que la Universidad tiene politicas culturales interactivas

inclusivas que contribuyan a la diversidad y equidad en la participacion de la comunidad

academica?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 9 13.2 13.2 13.2

Casi nunca 33 48.5 48.5 61.8

A veces 25 36.8 36.8 98.5

Casi siempre 1 1.5 1.5 100.0
68 100 100

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 15

Distribucion de frecuencias para la pregunta 15
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Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa relativo a las politicas culturales interactivas inclusivas en la Universidad
que el 13.24% de los encuestados considera que “Nunca” existen este tipo de politicas en la
UNTELS, el 48.53% selecciond la opcidn “Casi nunca”, el 36.76% respondid “A veces” y el
1.47% siente que las politicas culturales son “Casi siempre” inclusivas y efectivas. Los
resultados indican que es necesario trabajar en la mejora de las politicas culturales interactivas
inclusivas dentro de la Universidad fomentando un ambiente donde todos se sientan valorados

y tengan igualdad de oportunidades para participar en dichas actividades.
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Tabla 27
Resultados a P16. ;Consideras que existe coherencia entre la cultura organizacional y la

estrategia de la organizacion?

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 17 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 26 38.2 38.2 63.2
A veces 22 324 324 95.6
Casi siempre 3 4.4 4.4 100.0
68 100 100
Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 16

Distribucion de frecuencias para la pregunta 16

40 18

ol

20 16

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa con respecto a la coherencia entre la cultura organizacional y la estrategia
de la organizacion que el 25.00% de los encuestados considera que “Nunca” existe coherencia
entre la cultura organizacional y la estrategia de la Universidad, el 38.24% marco la opcion
“Casi nunca”, el 32.35% indico la opcion “Casi nunca” y el 4.41% manifesté que siente que
hay coherencia marcando “Casi siempre”. Los resultados indican que es preciso mejorar la

coherencia entre la cultura organizacional y la estrategia dentro de la Universidad.
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Resultados a P17. ;Considera que las politicas y practicas de recursos humanos estan

alineados con la cultura organizacional?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 12 17.6 17.6 17.6
Casi nunca 31 45.6 45.6 63.2
A veces 17 25.0 25.0 88.2
Casi siempre 7 10.3 10.3 98.5
Siempre 1 1.5 1.5 100
68 100 100

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).

Figura 17

Distribucion de frecuencias para la pregunta 17

Porcentaje

Nunca Casi hunca

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

A veces

Casi
siempre

Siempre

Se observa relativo a las politicas y practicas de recursos humanos que el 17.65% de

los encuestados considera que “Nunca” las politicas y practicas de recursos humanos estan

alineadas con la cultura organizacional, el 45.59% indico la opcidén “Casi nunca”, el 25.00%

respondid “A veces”, el 10.29% siente que las politicas y practicas son “Casi siempre”

alineadas con la cultura organizacional y el 1.47% afirma que las politicas y practicas son

“Siempre” coherentes con la cultura organizacional. Los resultados indican la necesidad de

mejorar la alineacion entre las politicas y practicas de recursos humanos y la cultura

organizacional dentro de la Universidad.
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Tabla 29
Resultados a P18. ;Crees que la Universidad utiliza sistemas de medicion y retroalimentacion

para evaluar la cultura organizacional?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 15 22.1 22.1 22.1
Casi nunca 37 54.4 54.4 76.5
A veces 16 23.5 23.5 100.0
Total 68 100.0 100.0

Nota: Base de datos SPSS Encuesta realizada en la (UNTELS, 2024).
Figura 18

Distribucion de frecuencias para la pregunta 18

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces

Nota: Encuesta en la (UNTELS, 2023).

Interpretacion:

Se observa respecto a los sistemas de medicion y retroalimentacion que utiliza la
Universidad que el 22.06% de los encuestados considera que “Nunca” se utilizan sistemas de
medicion y retroalimentacion para evaluar la cultura organizacional, el 54.41% indic6 la opcion
“Casi nunca” y el 23.53% respondid “A veces”. Los resultados indican que es necesario
trabajar en mejorar los sistemas de medicion y retroalimentacion relacionados con la cultura

organizacional dentro de la Universidad.
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4.1.2. Prueba de normalidad

La evaluacion de la normalidad de los datos es un paso crucial en cualquier analisis
estadistico, ya que determina qué métodos son apropiados para interpretar los resultados. En
este caso, se utilizo la prueba de Kolmogoérov-Smirnov (K-S) para verificar si las distribuciones
de las variables se ajustan a una distribucién normal. Esta eleccion es especialmente relevante
dado que la muestra consta de 68 encuestas, lo que significa que tenemos un tamafio adecuado
para realizar esta prueba. La regla general sugiere que, cuando el tamafo de la muestra es
mayor a 50, la prueba K-S puede ofrecer resultados significativos y confiables. En este
contexto, los 68 grados de libertad reflejan no solo una cantidad suficiente de datos, sino
también una diversidad que puede enriquecer el analisis. Los resultados se muestran en la
siguiente tabla:

Tabla 30

Prueba de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Sinergia Organizacional 0.084 68 ,200"
Gestion Cultural 0.160 68 0.000

Nota: Base procesada en SPSS v. 29

Interpretacion:

La prueba de normalidad realizada mediante el método de Kolmogérov-Smirnov nos
ofrece informacidn valiosa sobre como se distribuyen los datos en relacion con las variables
de sinergia organizacional y gestion cultural. En el caso de la sinergia organizacional, el
estadistico K-S es 0.084, y el p-valor asociado es 0.200. Esto significa que, dado que el p-valor
es mayor que 0.05, es factible afirmar que los datos siguen una distribucion normal. Por otro
lado, al analizar la gestion cultural, el estadistico K-S es 0.160 y el p-valor es 0.000. Este

resultado es bastante diferente: dado que el p-valor es significativamente menor que 0.05,
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rechazamos la hipdtesis nula, lo que indica que los datos sobre gestion cultural no se
distribuyen normalmente. Debido a que los valores no siguen una distribucion normal se
empleard un coeficiente de correlacion de Spearman para la contrastacion de las hipotesis
formuladas.

4.1.3. Contrastacion de las hipotesis

4.1.3.1. Contrastacion de hipdtesis general

H1: La sinergia organizacional se relaciona con la gestion cultural en la Universidad
Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023.

Ho: La sinergia organizacional no se relaciona con la gestion cultural en la Universidad
Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023.

Tabla 31

Correlaciones entre la sinergia organizacional y la gestion cultural

Sinergia Gestion
organizacional cultural
Rho de Sinergia Coeficiente de 1,000 ,523%*
Spearman organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Gestion Coeficiente de ,523%* 1,000
cultural correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 bilateral).

Segun los resultados, el coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de 0.523,
lo que indica una correlacion positiva moderada. Esto significa que, a medida que la sinergia
organizacional aumenta, también tiende a aumentar la gestion cultural, sugiriendo que estas
dos dimensiones estan interrelacionadas de manera significativa. El valor de p asociado a esta
correlacion es 0.000, lo que es considerablemente menor que el umbral cominmente aceptado

de 0.01. Esto indica que la correlacion observada es estadisticamente significativa, lo que
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refuerza la idea de que existe una relacion real y no aleatoria entre las dos variables. En otras
palabras, podemos afirmar con confianza que hay un vinculo importante entre como las
organizaciones fomentan la colaboracion y la cohesion interna (sinergia) y como gestionan su
cultura organizacional.

4.1.3.2. Contrastacion de hipdtesis especifica 1

H1: La sinergia organizacional se relaciona con la socializaciéon cultural en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.

Ho: La sinergia organizacional no se relaciona con la socializacion cultural en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.
Tabla 32

Correlaciones entre la sinergia organizacional y la socializacion cultural

Sinergia Socializacion
organizacional cultural
Rho de Sinergia Coeficiente de 1,000 0,214
Spearman organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,079
N 68 68
Socializacion Coeficiente de 214 1
cultural correlacion
Sig. (bilateral) 0,079
N 68 68
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

En este andlisis, el coeficiente de correlacion es de 0.214, lo que indica una correlacion
positiva débil entre ambas variables. Esto sugiere que, a medida que la sinergia organizacional
aumenta, también tiende a aumentar la socializacion cultural, aunque esta relacion no es muy
fuerte. Este hallazgo puede ser un indicativo de que, si bien hay una conexion entre como la
Universidad fomenta la colaboracion interna y como se desarrollan las interacciones culturales,
otros factores también pueden estar influyendo en esta dinamica. El p-valor asociado a esta

correlacion es 0.079, lo que significa que esta cerca del umbral comunmente aceptado de 0.05
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para determinar significancia estadistica. Aunque este p-valor no es menor que 0.05, lo que
implicaria un rechazo contundente de la hipdtesis nula de que no hay correlacion, si sugiere
una tendencia hacia una relacion significativa. Esto invita a una reflexion mas profunda sobre
como la UNTELS podria beneficiarse al fortalecer la sinergia entre sus miembros para mejorar
la socializacion cultural.

4.1.3.3. Contrastacion de hipdtesis especifica 2

H1: La sinergia organizacional se relaciona con las estrategias culturales en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.

Ho: La sinergia organizacional no se relaciona con las estrategias culturales en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.
Tabla 33

Correlaciones entre la sinergia organizacional y estrategias culturales

Sinergia Estrategias
organizacional culturales
Rho de Sinergia Coeficiente de correlacion 1,000 ,650~
Spearman organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Estrategias Coeficiente de correlacion ,650~ 1,000
culturales
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los resultados, el coeficiente de correlacion es de 0.650, lo que indica una
correlacion positiva moderada a fuerte entre ambas variables. Esto sugiere que, a medida que
la sinergia organizacional mejora, también tienden a mejorar las estrategias culturales dentro
de la organizacion. Este hallazgo es alentador, ya que implica que fomentar un entorno
colaborativo y cohesionado puede tener un impacto directo en la efectividad de las estrategias

culturales implementadas. El p-valor asociado a esta correlacion es 0.000, lo que significa que
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es significativamente menor que el umbral de 0.01. Esto nos permite rechazar la hipotesis nula;
por lo cual podemos afirmar que existe una relacion real y positiva entre la sinergia
organizacional y las estrategias culturales. Este resultado no solo valida nuestras hipotesis
iniciales, sino que también destaca la importancia de trabajar en la cohesion y colaboracion
dentro de la organizacion como un medio para mejorar las practicas culturales.

4.1.3.4. Contrastacion de hipdtesis especifica 3

H1: La sinergia organizacional se relaciona con el patrimonio cultural en la Universidad
Nacional Tecnolégica de Lima Sur- UNTELS 2023.

Ho: La sinergia organizacional no se relaciona con el patrimonio cultural en la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur- UNTELS 2023.
Tabla 34

Correlaciones entre la sinergia organizacional y patrimonio cultural

Sinergia Patrimonio
organizacional cultural
Rho de Sinergia Coeficiente de 1,000 ,260°
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,032
N 68 68
Patrimonio Coeficiente de ,260° 1
cultural correlacion
Sig. (bilateral) 0,032
N 68 68

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Respecto a los resultados obtenidos, el coeficiente de correlacion es de 0.260, lo que
indica una correlacion positiva débil. Esto sugiere que existe una conexion entre la sinergia
organizacional y el patrimonio cultural, donde un aumento en la sinergia podria estar asociado
con una mejora en la valoracion y gestion del patrimonio cultural dentro de la organizacion. El
p-valor asociado a esta correlacion es 0.032, lo que significa que es menor que el umbral de

0.05, lo que permite rechazar la hipdtesis nula de que no hay relacion entre las dos variables.



115

Esto implica que, aunque la correlacion no es muy fuerte, hay evidencia suficiente para afirmar
que la sinergia organizacional tiene un efecto positivo sobre el patrimonio cultural. Este
hallazgo invita a reflexionar sobre como las practicas colaborativas y el trabajo en equipo
pueden influir en la manera en que se gestiona y se valora el patrimonio cultural en un contexto
organizacional.
4.2. Analisis cualitativo documental
4.2.1. Plan estratégico institucional UNTELS 2019-2022

El Plan Estratégico Institucional (PEI) de la Universidad Nacional Tecnolégica de Lima
Sur (UNTELS) es un documento fundamental que establece las directrices y objetivos que
guian el desarrollo de la universidad. Este plan no solo refleja la vision y mision de la
institucion, sino que también se alinea con las politicas educativas nacionales y las necesidades
de la comunidad a la que sirve. A continuacion, se presentan algunas caracteristicas clave del
PEI y su importancia en el contexto de la UNTELS.

e Objetivos Claros y Medibles: El PEI establece objetivos estratégicos institucionales
(OEI) que son especificos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales. Estos
objetivos estan disefiados para mejorar la calidad educativa, promover la investigacion
y fortalecer la responsabilidad social de la universidad.

e Enfoque en la Modernizacion: El plan incluye estrategias para modernizar la gestion
institucional, lo que implica reorganizar procesos administrativos y académicos para
hacerlos mas eficientes. Esto es crucial en un entorno educativo en constante cambio,
donde la adaptabilidad es clave para el éxito.

e Integracion con Politicas Nacionales: El PEI est4 alineado con el Plan Estratégico
Sectorial Multianual del Sector Educacion (PESEM) y otras normativas nacionales, lo
que asegura que las acciones de la UNTELS contribuyan a los objetivos mas amplios

del pais en términos de educacion y desarrollo social.
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e Participacion Comunitaria: Se enfatiza la importancia de involucrar a todos los
miembros de la comunidad universitaria, incluyendo estudiantes, docentes y personal
administrativo; en el proceso de planificacion y ejecucion del PEL Esto no solo fomenta
un sentido de pertenencia, sino que también garantiza que las decisiones reflejen las
necesidades reales de quienes forman parte de la institucion.

e (Gestion de Riesgos: Un aspecto innovador del PEI es su enfoque en la gestion de
riesgos, especialmente en relacion con desastres naturales. Esto implica preparar a la
universidad para responder eficazmente ante situaciones adversas, asegurando asi la
continuidad educativa.

En cuanto, a las variables de analisis en la presente investigacion, el PEI enfatiza la
importancia de la proyeccion social y la extension universitaria, lo que implica un enfoque en
la socializacion cultural. Las actividades culturales y de responsabilidad social permiten a los
estudiantes interactuar con la comunidad, promoviendo un intercambio de conocimientos y
valores que enriquecen tanto a la universidad como a la sociedad. Esta interaccién no solo
fomenta un sentido de pertenencia entre los estudiantes, sino que también fortalece los lazos
entre la institucidon y su entorno, creando un ambiente en el que todos los actores se benefician
mutuamente.

El documento menciona un programa de fortalecimiento de capacidades y la
implementacion de actividades culturales, lo que indica que la universidad busca
desarrollar estrategias culturales que no solo beneficien a los estudiantes, sino que también
fortalezcan el tejido social. Estas estrategias estan alineadas con la modernizacion de la gestion
institucional, promoviendo un gobierno abierto y una gestion eficiente. La implementacion de
actividades culturales permite a los estudiantes no solo adquirir habilidades técnicas, sino
también desarrollar competencias sociales y emocionales que son esenciales en el mundo

actual.
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El enfoque en la responsabilidad social y las actividades culturales sugiere un
reconocimiento del patrimonio cultural local. La universidad se posiciona como un agente
activo en la preservacion y promocion de la cultura, lo que puede contribuir a la identidad y
cohesion social de la comunidad. Al involucrarse en iniciativas que celebran y protegen el
patrimonio cultural, la universidad no solo educa a sus estudiantes sobre su historia y
tradiciones, sino que también ayuda a construir un sentido compartido de identidad entre los
miembros de la comunidad.

La gestion cultural se aborda a través de la implementacion de programas que
optimizan la infraestructura y los servicios culturales. La satisfaccion de los miembros de la
comunidad universitaria con la gestion administrativa es un indicador clave que refleja la
efectividad de estas iniciativas. Ademas, la gestion de riesgos de desastres se integra en la
planificacion cultural, asegurando que las actividades se realicen de manera segura y
sostenible. Esto resalta un enfoque proactivo hacia no solo crear eventos culturales
significativos, sino también garantizar su viabilidad a largo plazo.

El anélisis del PEI nos permite observar algunos aspectos que no permiten el adecuado
desarrollo de la sinergia organizacional y la gestion cultural en la UNTELS. Primero la falta de
un sistema de evaluacion continua que proporcionaria datos utiles del impacto de las
actividades culturales en la comunidad y nos permitiria mejorar las actividades y asegurar que
se alineen con las necesidades de la poblacion. Otro punto para considerar es la limitada
participacion estudiantil en las actividades culturales y de investigacion. Aunque se menciona
que los estudiantes participan en estos eventos, no se detalla como se fomenta esta participacion
de manera inclusiva y diversa. Es fundamental que todos los estudiantes, independientemente
de su trasfondo o experiencias previas, tengan la oportunidad de involucrarse. Ademas, se ha
detectado una necesidad de fortalecer la conexion con la comunidad local. Las actividades

programadas son importantes, pero es crucial ir mas alld de ellas para abordar problemas



118

sociales de manera més efectiva. Esto implica establecer vinculos mas profundos y constantes
con los miembros de la comunidad, comprendiendo sus desafios y necesidades especificas.

A partir del andlisis efectuado se proponen las siguientes propuestas de mejora: En
primer lugar, seria beneficioso desarrollar un sistema de evaluacion que permita medir el
impacto de las actividades culturales y sociales. Este sistema deberia utilizar indicadores claros
y recoger retroalimentacion directamente de la comunidad para garantizar que las iniciativas
sean efectivas y relevantes. Asimismo, es importante fomentar la participacion
estudiantil mediante la creacion de incentivos y programas que animen a todos los estudiantes
a participar activamente en proyectos culturales e investigativos. Esto no solo enriquecera las
experiencias educativas, sino que también asegurara que se escuchen diversas voces dentro del
campus.

Ademas, se sugiere establecer alianzas estratégicas con organizaciones locales,
culturales y sociales. Estas colaboraciones pueden ayudar a cocrear programas que respondan
a las necesidades reales de la comunidad, aumentando asi la relevancia e impacto de las
iniciativas culturales. Por ultimo, ofrecer talleres y capacitaciones en gestion cultural para el
personal administrativo y académico puede ser fundamental. Estas capacitaciones promoveran
una comprension mas profunda sobre la importancia de la cultura en el &mbito educativo y su
papel en el desarrollo social.

4.2.2. Reglamento de la Direccion de Responsabilidad Social Universitaria, 2023

El Reglamento de Responsabilidad Social Universitaria (RSU) de la Universidad
Nacional Tecnoldgica de Lima Sur (UNTELS) es un marco normativo fundamental que guia
las acciones y decisiones relacionadas con la responsabilidad social dentro de la institucion.
Este reglamento tiene caracteristicas especificas que reflejan su importancia en el desarrollo
académico y social de la universidad, asi como su compromiso con la comunidad. Las

caracteristicas mas importantes del Reglamento son:



119

e Estructura Clara: El reglamento establece procedimientos detallados para la
elaboracion, aprobacion, ejecucion, supervision y evaluacion de las actividades y
programas de RSU.

e Lineas de Accion Definidas: Se organizan las lineas de accion de la RSU en funcion de
cinco impactos clave: educativo, organizacional, social, cultural y ambiental. Esto
asegura que las actividades no solo se centren en un area especifica, sino que aborden
multiples dimensiones del impacto social.

¢ Enfoque Inclusivo: El reglamento promueve la participacion de estudiantes, docentes,
personal administrativo y egresados en los proyectos de RSU. Este enfoque inclusivo
es vital para asegurar que diversas perspectivas sean consideradas en el diseno e
implementacion de iniciativas.

e Compromiso con la Comunidad: Se establece un fuerte vinculo entre la universidad y
la comunidad circundante, enfatizando la importancia de abordar problemas sociales
reales a través de proyectos colaborativos. Esto no solo beneficia a la comunidad, sino
que también enriquece la experiencia educativa de los estudiantes.

e Marco Legal Soélido: El reglamento se fundamenta en diversas leyes y normativas
nacionales, como la Ley Universitaria N° 30220 y otros dispositivos legales pertinentes.
Este respaldo legal proporciona una base sélida para las acciones de responsabilidad
social emprendidas por la UNTELS.

El reglamento de responsabilidad social universitaria de la UNTELS juega un papel
importante en la sinergia organizacional al promover la socializacién cultural. A través de
actividades artisticas y foros, se fomenta un ambiente colaborativo y participativo en la
comunidad universitaria. Esto significa que los estudiantes, docentes y personal administrativo
tienen la oportunidad de interactuar, compartir ideas y trabajar juntos en proyectos que no solo

enriquecen su experiencia educativa, sino que también fortalecen los lazos entre ellos. Este
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enfoque colaborativo es esencial para crear un sentido de pertenencia y cohesion dentro de la
universidad, donde cada miembro se siente valorado y motivado para contribuir.

En cuanto a la gestion cultural, el reglamento establece politicas que promueven una
formacion académica y medioambiental responsables. Esto es crucial porque no solo se busca
educar a los estudiantes en sus respectivas disciplinas, sino también inculcarles un sentido de
responsabilidad hacia el entorno y la sociedad en general. Al adoptar un enfoque de desarrollo
sostenible, se contribuye a mejorar la calidad de vida en la comunidad, asegurando que las
iniciativas culturales no solo sean viables en el presente, sino que también beneficien a las
generaciones futuras. Esta vision integral es fundamental para formar profesionales que no solo
sean competentes en sus campos, sino también conscientes de su impacto social.

Sin embargo, existen algunos aspectos negativos que deben ser considerados. Uno de
ellos es la falta de especificidad en algunas lineas de accion del reglamento. Al carecer de
detalles claros sobre como se deben implementar y evaluar los proyectos, puede haber
confusiones que dificulten el seguimiento adecuado de las iniciativas. Esto puede llevar a que
algunas actividades no se realicen de manera efectiva o que no se logren los resultados
esperados. Otro aspecto para mejorar es la limitada inclusion de diversidad cultural. Aunque el
reglamento menciona actividades culturales, podria beneficiarse de una mayor representacion
de diversas expresiones culturales y enfoques que reflejen la pluralidad de la comunidad
universitaria. Incorporar una variedad mas amplia de tradiciones y perspectivas enriqueceria
las actividades culturales y haria que mas estudiantes se sientan representados y
comprometidos.

Para abordar estas areas de mejora, se proponen varias sugerencias. En primer lugar,
seria util definir indicadores de éxito claros para evaluar el impacto de las actividades
culturales y sociales. Establecer métricas especificas facilitaria el seguimiento y permitiria una

rendicion de cuentas mas efectiva, asegurando que las iniciativas cumplan con sus objetivos.
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Ademés, es fundamental incluir diversidad cultural en el reglamento. Esto implica adoptar un
enfoque mas inclusivo que contemple diversas tradiciones y expresiones culturales, lo cual
promoveria un ambiente mas representativo y enriquecedor para todos los miembros de la
comunidad universitaria. Al hacerlo, no solo se celebra la pluralidad cultural, sino que también
se fomenta un sentido mas profundo de pertenencia entre los estudiantes.

Por tltimo, implementar programas de capacitacion continua para el personal y
estudiantes sobre gestion cultural y responsabilidad social seria muy beneficioso. Estas
capacitaciones asegurarian que todos los miembros de la comunidad estén alineados con los
objetivos del reglamento y comprendan su importancia. Con un equipo bien informado y
capacitado, las iniciativas culturales pueden ser més efectivas y tener un impacto positivo mas
significativo en la universidad y su entorno.

4.2.3. Reglamento interno de trabajo de la UNTELS, 2016-2022

El Reglamento Interno de Trabajo de la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur
(UNTELS) juega un papel fundamental en la organizacion y el funcionamiento diario de la
institucion, ya que establece las bases para una convivencia armoniosa y eficiente entre todos
los miembros de la comunidad universitaria: administrativos, docentes y estudiantes. Este
reglamento es mucho mas que un conjunto de normas; es una herramienta que facilita la gestion
organizacional y asegura que las actividades dentro de la universidad se realicen de manera
ordenada, respetuosa y eficiente. Las caracteristicas mas importantes del Reglamento son:

e Uno de los elementos mas valiosos del reglamento interno es su capacidad para
estructurar los procesos administrativos. Establecer reglas claras sobre las funciones de
cada miembro dentro de la universidad permite que todo el personal (tanto académico como
administrativo) sepa exactamente qué se espera de ellos, como deben comportarse en su

entorno de trabajo y cémo interactuar con otros departamentos. Esto no solo ayuda a
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prevenir conflictos, sino que también garantiza que las tareas se realicen de manera
eficiente.

e El reglamento también se encarga de fomentar un ambiente laboral respetuoso
y colaborativo. Al establecer normas sobre el comportamiento esperado, se promueve el
respeto mutuo, la comunicacion abierta y la solucidn pacifica de conflictos. Esto es crucial
para la creacion de una cultura organizacional basada en la sinergia, en la que los diferentes
equipos de trabajo (administrativos, docentes y estudiantes) puedan colaborar de manera
efectiva.

e Elreglamento interno establece las bases para que las decisiones administrativas
se tomen de manera transparente y equitativa. Ya sea en la asignacion de tareas, en la
evaluacion del desempefio o en el proceso de seleccion para nuevas vacantes, las normas
garantizan que todos los miembros de la universidad sean tratados de manera justa y que
las decisiones se basen en criterios objetivos y claros.

e Por ultimo, el reglamento no es un documento estdtico. A medida que la
universidad evoluciona y surgen nuevas necesidades, el reglamento puede ajustarse para
reflejar estos cambios. Esta capacidad de adaptacion permite que los procesos
administrativos sigan siendo eficientes y pertinentes, asegurando que la institucion se
mantenga a la vanguardia y responda de manera adecuada a los desafios que puedan surgir.

El reglamento interno de la UNTELS destaca la promocion de programas de recreacion
y actividades culturales, lo que refleja un esfuerzo consciente por fomentar la socializacion
entre los trabajadores. Esta socializacion es mas que simplemente organizar eventos; se trata
de crear un espacio donde las personas puedan interactuar, compartir experiencias y construir
relaciones significativas. Cuando los empleados participan en actividades culturales juntos,
tienen la oportunidad de conocerse mejor, lo que puede fortalecer los lazos interpersonales y

crear un sentido de comunidad dentro de la organizacion.
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Este sentido de comunidad es esencial para la cohesion organizacional. Cuando los
miembros de una organizacidn se sienten conectados entre si, es mas probable que trabajen
juntos de manera efectiva y colaborativa. La socializacion cultural no solo mejora el ambiente
laboral, sino que también puede aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados.
En un entorno donde las personas se sienten valoradas y parte de un grupo, se fomenta una
cultura organizacional positiva que beneficia tanto a los individuos como a la institucion en su
conjunto.

A pesar de reconocer la importancia de las actividades culturales, el reglamento
presenta una falta de estrategias especificas para su implementacion efectiva. Esta ausencia de
un marco claro puede ser un obstdculo significativo para la organizacioén. Sin directrices
concretas sobre como llevar a cabo estas actividades, es probable que se pierda el enfoque y la
coherencia en su ejecucion. Esto puede limitar la capacidad de la organizacion para integrar
estas iniciativas en su rutina diaria, afectando negativamente tanto la participacion como el
compromiso de los empleados. Cuando no hay un plan bien definido, los empleados pueden
sentirse desmotivados o confundidos sobre como involucrarse en las actividades culturales.
Esto puede llevar a una baja participacion, lo que a su vez disminuye el potencial para construir
relaciones interpersonales y fortalecer la cultura organizacional. Para maximizar el impacto
positivo de las actividades culturales, es crucial desarrollar estrategias claras que guien su
implementacién y fomenten una mayor participacion.

Otro aspecto importante que el reglamento no aborda explicitamente es el patrimonio
cultural de la organizacion. Este es un tema significativo porque conectar la identidad
institucional con las tradiciones y valores de la comunidad puede enriquecer enormemente la
cultura organizacional. Incorporar elementos del patrimonio cultural no solo celebra la historia
y las costumbres locales, sino que también promueve un sentido de pertenencia entre los

empleados. Cuando los trabajadores se sienten identificados con el patrimonio cultural de su
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organizacion, es mas probable que desarrollen un compromiso emocional hacia ella. Esto puede
traducirse en una mayor lealtad y motivacion para contribuir al éxito colectivo. Ademas,
reconocer y celebrar el patrimonio cultural puede ayudar a crear un ambiente inclusivo donde
todos se sientan valorados por sus antecedentes y experiencias Unicas.
4.2.4. Memoria institucional de la UNTELS 2023

La Memoria Anual de la Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur (UNTELS) es
un documento crucial que refleja las actividades, logros y desafios enfrentados por la
institucion durante el 2023. Este informe no solo proporciona un resumen de las acciones
realizadas, sino que también establece un vinculo entre la universidad y su comunidad,
promoviendo la transparencia y la rendicién de cuentas. A continuacion, se describen las
caracteristicas e importancia de la Memoria Anual de UNTELS.

e [a Memoria Anual abarca una amplia gama de aspectos relacionados con la
gestion institucional, incluyendo actividades académicas, proyectos de investigacion,
iniciativas culturales y programas de responsabilidad social. Esto permite tener una vision
holistica del funcionamiento de la universidad y su impacto en la comunidad.

e Este documento es fundamental para garantizar la transparencia en la gestion
administrativa y financiera de la universidad. Al presentar informacion clara sobre los
recursos utilizados y los resultados obtenidos, se fomenta la confianza entre los diferentes
actores involucrados, como estudiantes, docentes, personal administrativo y la comunidad
en general.

e [a Memoria Anual incluye un analisis critico del desempefio institucional,
identificando fortalezas y debilidades. Esto permite a la universidad reflexionar sobre su
trayectoria y establecer areas de mejora para el futuro.

e [a memoria no solo se centra en los logros internos, sino que también destaca

como la UNTELS ha interactuado con su entorno social. Se mencionan proyectos que han
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beneficiado a la comunidad local, lo que refuerza el compromiso de la universidad con el
desarrollo social.

La Memoria Anual de la UNTELS menciona que "hemos trabajado en estrecha
colaboracion con nuestros grupos de interés para identificar areas de mejora". Este enfoque
resalta la importancia de la comunicacion y el intercambio de ideas dentro de la universidad.
Al involucrar a diferentes grupos, como estudiantes, docentes y personal administrativo, se
fomenta un ambiente de colaboracion y cohesion. Este tipo de socializacion cultural es esencial
para construir una sinergia organizacional efectiva, ya que permite que todos los miembros se
sientan parte del proceso y contribuyan con sus perspectivas Unicas. Cuando las personas se
sienten escuchadas y valoradas, estdn mas dispuestas a participar activamente en la vida
universitaria, lo que a su vez fortalece el sentido de comunidad.

En cuanto a las estrategias culturales, la memoria destaca la "promocién de una cultura
de excelencia en todos los aspectos de nuestra gestion". Esto implica que la universidad no solo
busca mejorar la calidad académica, sino también crear un entorno que valore la innovacion y
el compromiso. Fomentar una cultura de excelencia es fundamental para el desarrollo de
una identidad organizacional sélida, ya que establece estandares claros y expectativas para
todos los miembros de la comunidad universitaria. Cuando se valora el esfuerzo y se reconoce
el buen desempefio, se motiva a los empleados y estudiantes a superarse continuamente, lo que
beneficia tanto a la institucién como a su entorno.

La Memoria Anual también menciona la "mejora de la calidad de nuestros programas
y servicios académicos", lo que sugiere un esfuerzo por preservar y enriquecer el legado
cultural de la institucion. Al actualizar normativas y mejorar servicios, UNTELS no solo se
adapta a las exigencias actuales, sino que también refuerza su identidad y conexion con la

comunidad. Asegurar que su patrimonio cultural se mantenga relevante y accesible es crucial
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para fortalecer los vinculos entre la universidad y su entorno, promoviendo un sentido de
pertenencia entre los estudiantes y el personal.

Estos aspectos en conjunto reflejan un enfoque integral hacia la gestion cultural en
UNTELS. La socializacion cultural, las estrategias culturales y el reconocimiento del
patrimonio cultural se entrelazan para crear un ambiente donde la sinergia organizacional se
convierte en un motor para el desarrollo y la sostenibilidad de la universidad. Esta integracion
no solo mejora el ambiente laboral, sino que también promueve una cultura inclusiva donde
todos pueden contribuir al éxito colectivo.

Para maximizar el impacto positivo de las acciones analizadas mediante la Memoria
Institucional, se sugiere:

e Implementar plataformas regulares para el intercambio de ideas entre los grupos
de interés. Esto podria incluir foros, encuestas o reuniones periddicas donde se puedan
discutir avances y areas de mejora.

e Crear un plan especifico que detalle como se llevaran a cabo las actividades
culturales, incluyendo cronogramas, recursos necesarios y responsables asignados. Esto
ayudaré a asegurar una implementacion efectiva.

e Ampliar las actividades culturales para incluir diversas tradiciones y
expresiones artisticas que reflejen la pluralidad de la comunidad universitaria. Esto
enriquecera las experiencias culturales y promovera un ambiente mas inclusivo.

e Oftrecer talleres y capacitaciones sobre gestion cultural e innovacion para el
personal académico y administrativo. Esto asegurard que todos estén alineados con los
objetivos institucionales y comprendan su papel en el fortalecimiento de la cultura

organizacional.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo nos proponemos explorar los hallazgos de nuestra investigacion,
comparandolos con estudios anteriores y teorias relevantes en el ambito de la sinergia
organizacional y la gestion cultural en la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur. Los
resultados que hemos obtenido revelan que existe un impacto positivo de la sinergia
organizacional en varios aspectos de la gestion cultural, esta conclusion no solo se alinea con
lo que ya se ha documentado en la literatura existente, sino que también respalda las teorias
que hemos aplicado a lo largo del estudio. Al examinar como la colaboracion y el trabajo en
equipo dentro de la institucion resalta la importancia de crear un ambiente donde todos los
miembros se sientan motivados y comprometidos, es necesario potenciar este desempeio,
mejorar la eficiencia operativa y la satisfaccion de los colaboradores. Por otro lado, abordar el
tema de la gestion cultural, se hace evidente que una estrategia bien implementada puede
transformar la manera en como la Universidad puede interactuar con la comunidad,
proponiendo nuevas vias que coadyuven al éxito institucional y la percepcion del papel crucial
que tiene la UNTELS.

Desde un enfoque mixto, la tesis propone como resultado general que existe una
correlacion positiva moderada de 52.3% entre las variables analizadas de sinergia
organizacional y gestion cultural, en esta linea Dominguez (2021) concluye que existe una
relacion positiva de 84% entre la sinergia organizacional en el area de servicios escolares de la
Facultad de Contaduria, Administracion e Informatica en la ciudad de Morelos verificando la
importancia de practicas culturales como los valores, el trabajo en equipo, la comunicacién o
el ambiente en la institucion. Asimismo, Reyes (2021) al analizar la sinergia organizacional y
el desempefio laboral concluyd que existe una relacion positiva de 70,8% entre variables lo que
es indicativo claro que la sinergia organizacional influye en el desempefio de los colaboradores

propiciando un ambiente mas calido y propicio para el cumplimiento de los objetivos
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propuestos. Finalmente, Cori y Sanchez (2023) al analizar la relaciéon de sinergia
organizacional y calidad de servicio en la Municipalidad distrital de Obas encontraron una
relacion de 97.4% entre sinergia y calidad de servicio; lo que les permitié afirmar que un
adecuado liderazgo, compromiso de los colaboradores y una cultura de calidad son mecanismos
eficientes para el cumplimiento de los planes y propositos de la institucion y coadyuva a la
percepcion que la comunidad tiene sobre la misma.

Como podemos verificar la sinergia organizacional se ve beneficiada cuando hay una
alienacion entre la cultura y las estrategias de la organizacion. Como lo menciona Céspedes
(2020), “la gestion estratégica de la cultura organizacional es el proceso en que los directivos
conceptualizan, ejecutan y controlan las presunciones bésicas subyacentes que dan sostén al
comportamiento organizacional”’; lo cual implica que los lideres deben ser conscientes de como
sus decisiones culturales impactan en el rendimiento colectivo. En resumen, para que una
organizacion alcance su maximo potencial es necesario gestionar su cultura de manera
estratégica, lo que implica no solo el desarrollo de habilidades individuales sino del entorno
que fomente el trabajo conjunto hacia objetivos comunes.

En lo que concierne a la relacion entre las variables de sinergia organizacional y
socializacion cultural en la UNTELS, los resultados obtenidos indican una relacion positiva
débil de 21.4%; dichos resultados coinciden con los hallazgos efectuados por Urrea-Solano
(2021) quien encontré una relacion de 21.85% entre sinergia y practicas de liderazgo de
docentes universitarios, destacando la necesidad de promover la colaboracion, la innovacion y
el desarrollo académico entre los equipos de trabajo de la institucion analizada. En esta misma
linea, Rebagli (2020) al analizar procesos de socializacion como las emociones, la toma de
decisiones y la permanencia encontrd resultados del 33, 36 y 32% respectivamente
concluyendo que los desencadenantes emocionales asociados a la socializacion son elementos

determinantes que permiten a los estudiantes universitarios de la ciudad de Manizales-
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Colombia continuar en la Universidad y cumplir sus objetivos académicos. Por otro lado,
Sisido (2018), al evaluar la sinergia organizacional y el clima laboral en la Institucion Educativa
San Luis Hermanos Maristas de Lima encontr6é un nivel de relacion de 30.8%, afirmando la
importancia que tienen las relaciones sociales dentro de la institucion para fomentar el
crecimiento personal de los colaboradores y tener una percepcion comunitaria adecuada de la
institucion. En conclusion, aunque existe una relacion positiva entre la sinergia organizacional
y la socializacion cultural en la UNTELS, es necesario seguir trabajando en estrategias que
fortalezcan estos vinculos, lo cual no solo mejorara el ambiente académico laboral, sino que
también permitird a la universidad alcanzar sus objetivos con mayor eficacia y compromiso.
La tesis propone como resultados que existe una correlacion positiva moderada de
65.0% entre las variables sinergia organizacional y estrategias culturales en la UNTELS.
Siendo congruente con este resultado, Kitsutani (2020), desde un enfoque cualitativo encontrd
que para fortalecer estrategias de cultura organizacional en una universidad privada de la sierra
central del Perti se hace necesario la ejecucion de un plan de capacitacion, el fomento de valores
institucionales, la colaboraciéon y el compromiso de los colaboradores que se materializaria en
directivas claras que permitan reflejar una cultura sélida que ayuda a la productividad y el
bienestar de los miembros de la comunidad universitaria. Silvera (2022), por su parte, mediante
entrevistas analizd la gestion cultural en el gobierno local de Barranco proponiendo estrategias
culturales referidos a la difusion de espectaculos culturales, el establecimiento de planes
culturales, la preservacion de espacios publicos y el cuidado del patrimonio cultural como bases
para el bienestar y el fomento de la creatividad entre los vecinos del distrito. Asimismo,
Delgado Soberdn (2022) mediante su investigacion de un programa de gestion cultural en el
distrito de Tumbes, tomando en cuenta entrevistas y observaciones afirmé la necesidad de
fortalecer las practicas culturales mediante la presencia de gestores culturales, la puesta en

marcha de programas culturales que afiancen la promocion de valores y el desarrollo de
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programas educativos en una sinergia constante entre municipalidad y comunidad como clave
para alcanzar un mayor desarrollo humano.

Los hallazgos respecto a la relacion de la sinergia organizacional con el patrimonio
cultural en la UNTELS reflejaron una relacion positiva débil de 26.0%, apoyando estos
resultados, Garcia (2019) al estudiar cualitativamente 200 emprendimientos en Puebla- México
encontr6 que los emprendedores necesitan fortalecer su patrimonio con herramientas
administrativas, financieras y contables; por lo cual es necesario la creacion de espacios donde
se pueda contar con oficinas de tecnologia, ejes de incubacion y espacios que involucren la
gestion colectiva de los recursos para alcanzar sinérgicamente un mayor desarrollo del circuito
de economia social propuesto. Finalmente, Ruiz (2019), a partir de su investigacion referida a
la gestion cultural en sitios de memoria en Santiago de Chile, tomando en cuenta un enfoque
cualitativo propuso que la existencia de sitios que mantienen viva la memoria, no solo informa
a las diferentes generaciones acerca de como sucedieron los hechos sino que permiten la
reflexion politica, social y cultural con lo cual el patrimonio cultural historico se convierte en
un elemento de marcada importancia para el fortalecimiento de valores comunitarios. En
resumen, podemos decir que, aunque existe una relacion positiva entre la sinergia
organizacional y el patrimonio cultural en la UNTELS, es esencial continuar trabajando en
iniciativas que fortalezcan estos vinculos; ya que, al hacerlo, no solo se enriquecera la
experiencia educativa, sino que también se contribuird a preservar y promover el legado

cultural de la universidad.
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VI. CONCLUSIONES

a) Enrelacion con la hipdtesis general, de acuerdo con los resultados obtenidos, la
correlacion de Spearman tuvo un valor de 0.523 comprobando la relacidon positiva
moderada entre la sinergia organizacional y la gestion cultural, obteniendo un nivel de
significancia bilateral p= 0.000, lo que nos permiti6 rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipotesis alterna mencionando que existe relacion entre la sinergia organizacional y la
gestion cultural en la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur. Cualitativamente el
plan estratégico institucional de la Universidad nos permite verificar la relacion entre las
variables de estudio identificando 4reas (comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo e
innovacidn) que necesitan mayor atencion para lograr los objetivos institucionales a largo
plazo.

b) Tomando en cuenta a la primera hipdtesis especifica y de acuerdo con los
resultados obtenidos se encuentra que la correlacion de Spearman tuvo un valor de 0.214
lo cual es indicativo de una correlacion positiva débil, siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.0079 lo cual no permite un rechazo rotundo de la hipotesis nula y mas bien
sugiere una reflexion mds profunda sobre la relacion de las variables sinergia
organizacional y socializacion cultural en la Universidad Nacional Tecnologica de Lima
Sur. El analisis documental cualitativo sugiere que tanto el plan estratégico como las areas
de gestion se construyan bajo procesos y comportamientos estratégicos que permitan la
transmision de valores, que generen un liderazgo ético y se pueda conectar los objetivos
individuales de los colaboradores con las metas institucionales para el éxito de la gestion
académica.

c) Segun la segunda hipdtesis especifica y tomando en cuenta los resultados
obtenidos, la correlacion de Spearman tuvo un valor de 0.650 comprobando la existencia

de una relacidon positiva moderada de las variables sinergia organizacional y estrategias
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culturales, siendo el nivel de significancia bilateral p= 0.000, lo que nos permite rechazar
la hipotesis nula y acepar la hipotesis alterna afirmando que existe relacion entre la sinergia
organizacional y las estrategias culturales en la UNTELS. Al revisar los documentos de la
Universidad encontramos en el plan estratégico los objetivos y metas, en el manual de
organizacion y funciones las responsabilidades de cada area y en el Reglamento de
Responsabilidad Social acciones especificas respecto al fortalecimiento de las estrategias
culturales lo que afianza los resultados cuantitativos encontrados.

d) Enrelacion con la tercera hipotesis especifica, tomando en cuenta los resultados
obtenidos en la correlacion de Spearman se obtuvo un valor de 0.260 comprobando la
relacion positiva débil entre las variables sinergia organizacional y patrimonio cultural, el
nivel de significancia bilateral obtenido es p= 0.032, lo que permite rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipdtesis alterna concluyendo que existe relacion entre la sinergia
organizacional y el patrimonio cultural en la UNTELS. Desde la revision documental se
reviso el Reglamento de Responsabilidad Social, el Manual de Organizacion y Funciones,
asi como la memoria institucional destacando la necesidad de establecer un marco sélido
con un mayor sentido de pertenencia colaborativa que permitan un mayor legado cultural

en la Universidad.
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VII. RECOMENDACIONES

a) Serecomienda, de acuerdo con los resultados obtenidos que la Universidad fomente
una comunicacion clara y efectiva estableciendo canales que ayuden a los colaboradores a
compartir ideas, inquietudes y logros relacionados con la gestion cultural incluyendo reuniones,
foros o boletines que resalten iniciativas culturales. Asimismo, es necesario implementar
programas de capacitacion ofreciendo talleres sobre trabajo en equipo, liderazgo colaborativo
y gestion cultural que involucren a los diferentes estamentos universitarios lo cual fortaleceria
las relaciones interpersonales y enriqueceria el patrimonio cultural de la institucion.

b) Se recomienda a los drganos de gestion universitaria fortalecer la comunicacion
interna mediante reuniones periodicas, encuestas internas y evaluaciéon constante lo que
permitird realizar diagnésticos continuos que permitan aplicar herramientas de clima
organizacional o de liderazgo; asimismo es necesaria la creacion de comités interdisciplinarios
para abordar desafios especificos de la Universidad. También es necesario revisar las politicas
administrativas (por ejemplo, manuales, reglamentos o planes estratégicos), lo que permitira
identificar la existencia de barreras estructurales que dificulten una mejor correlacion entre
sinergia organizacional y estrategias culturales.

c) Se recomienda desarrollar estrategias culturales donde se incluyan talleres sobre
trabajo colaborativo y resolucioén de conflictos, asimismo proporcionar cursos sobre gestion
cultural dirigidos al personal de la Universidad. Asimismo, para aprovechar al maximo la
sinergia organizacional es recomendable organizar eventos culturales colaborativos mediante
ferias, exposiciones o actividades que requieran la participacion masiva; todo ello incluido en
un marco administrativo claro que fomente el crecimiento individual como colectivo.

d) Se recomienda el desarrollo de talleres sobre patrimonio cultural ofreciendo
sesiones educativas que informen a los empleados sobre la historia, valores y tradiciones que

forman parte del patrimonio cultural de la organizacion; asimismo, establecer indicadores clave
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(KPIs) que midan la sinergia organizacional y el patrimonio cultural como el indice de
actividades culturales, tomando en cuenta cuantos empleados participan en iniciativas
relacionadas con el patrimonio; asi como la realizacion de encuestas periddicas para ver como
estas iniciativas afectan el clima laboral. El objetivo es cultivar un sentido de pertenencia donde
cada miembro se siente parte integral del proceso, lo cual no solo beneficiara a la organizacion
en su conjunto, sino también a cada uno de sus integrantes en su desarrollo personal y

profesional con un enfoque proactivo y colaborativo.
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IX. ANEXOS
Anexo A: Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES |METODOLOGIA
Coheret'lcia de wvalores
(Como la sinergia | Determinar si la sinergia Cultura organizacional entre miembros

organizacional se relaciona
con la gestion cultural en la
Universidad Nacional
Tecnologica de Lima Sur-

organizacional se relaciona
con la gestion cultural en la
Universidad Nacional
Tecnologica de Lima Sur-

La sinergia organizacional
se relaciona con la gestion
cultural en la Universidad
Nacional Tecnologica de
Lima Sur- UNTELS 2023

Comunicacion abierta y
efectiva
Trabajo en equipo

Liderazgo participativo
Empoderamiento de los

UNTELS 2023? UNTELS 2023 .
V1= Sinergia Liderazgo colaboradores
organizaciona] Inspiraci()n y vision
compartida
a) (Como la sinergia | a) Determinar si la sinergia | a) La sinergia Coordinacién
organizacional vertical se | organizacional vertical se | organizacional vertical se o interdepartamental
relaciona con la gestion | relaciona con la gestion | relaciona con la gestion Procesos organizacionales Eficiencia en la toma de
cultural en la Universidad | cultural en la Universidad | cultural en la Universidad decisiones
Nacional Tecnoldégica de | Nacional Tecnologica de | Nacional Tecnologica de Innovacion 'y mejora
Lima Sur- UNTELS 2023? | Lima Sur- UNTELS 2023 | Lima Sur- UNTELS 2023 continua
b) (Como la sinergia|b) Determinar si la sinergia | b) La sinergia Procesos de induccion y
organizacional horizontal | organizacional horizontal | organizacional horizontal onboarding
se relaciona con la gestion | se relaciona con la gestion | se relaciona con la gestion Socializacion cultural Actividades de integracion
cultural en la Universidad | cultural en la Universidad | cultural en la Universidad y convivencia
Nacional Tecnoldgica de | Nacional Tecnologica de | Nacional Tecnologica de Reconocimiento y
Lima Sur- UNTELS 2023? | Lima Sur- UNTELS 2023 | Lima Sur- UNTELS 2023 celebracion de logros
V2= Gestion Proyectos culturales
cultural ) colaborativos
c) (Como la sinergia | c) Determinar si la sinergia | c) La sinergia Estrategias culturales Espacios culturales
organizacional interna se | organizacional interna se | organizacional interna se Interactivos
relaciona con la gestion | relaciona con la gestion | relaciona con la gestion Politicas culturales
inclusivas

cultural en la Universidad
Nacional Tecnoldgica de
Lima Sur- UNTELS 2023?

cultural en la Universidad
Nacional Tecnologica de
Lima Sur- UNTELS 2023

cultural en la Universidad
Nacional Tecnologica de
Lima Sur- UNTELS 2023

Patrimonio cultural

Coherencia entre cultura 'y
estrategia

Politicas y practicas de
recursos humanos
Sistemas de medicion y
retroalimentacion

Tipo: Baésica

Disefio: No
experimental de corte
transversal

Nivel: Descriptivo
correlacional

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacion y muestra:
82 servidores publicos

Muestra: 68
colaboradores de la
UNTELS

Estadisticas: Se
aplicara estadisticas
descriptivas e
inferenciales y se usara
el Software SPSS vs.
26
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Anexo B: Instrumentos

Estimado colaborador (a)

El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la
obtencion de informacion acerca de la sinergia organizacional y la gestion cultural en la
UNTELS. La presente encuesta es andnima; Por favor responde con sinceridad y marca con

una x la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre

1 2 3 4 5

Casi A Casi )
Nunca . Siempre
nunca | veces | siempre

N° V1: SINERGIA ORGANIZACIONAL

D1: Cultura organizacional

1 | (Considera que existe coherencia de valores entre los

miembros de la Universidad?

2 | (Considera que la comunicacion en su organizacion es abierta

y flexible?

3 | ¢(Considera que se fomenta la colaboracion y el trabajo en

equipo en tu area de trabajo?

D2: Liderazgo

4 | (Consideras que el liderazgo en la Universidad es

participativo?

5 | (Crees que los colaboradores se sienten empoderados para

tomar decisiones en su area de responsabilidad?

6 | (Crees que el liderazgo en tu organizacion inspira y comparte

una vision clara?

D3: Procesos organizacionales

7 | (Esta de acuerdo con la coordinacion entre los diferentes

departamentos y oficinas que tiene la Universidad?

8 | ¢(Consideras que la toma de decisiones en la Universidad es

eficiente?

9 | ¢(Crees que se fomenta la innovacion y la mejora continua en

los procesos de la organizacion?
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PJO

V2: GESTION CULTURAL

4

5

Nunca

Casi

nunca

veces

Casi

siempre

Siempre

D1: Socializacion cultural

(Considera que los procesos de induccion y onboarding en la
Universidad son efectivos para integrar a los nuevos

miembros?

(Esta de acuerdo con las actividades de integracion y

convivencia en la Universidad?

(Considera que en la Universidad se promueve el
reconocimiento 'y la celebracion de logros de los

colaboradores?

D2: Estrategias culturales

(Considera que la Universidad toma en cuenta proyectos

culturales colaborativos para el logro de sus objetivos?

(Crees que en las instalaciones de la Universidad existen
espacios culturales interactivos que maximicen la experiencia

de la comunidad académica?

(Considera que la Universidad tiene politicas culturales
interactivas inclusivas que contribuyan a la diversidad y

equidad en la participacion de la comunidad académica?

D3: Patrimonio cultural

(Considera que existe coherencia entre la cultura

organizacional y la estrategia de la organizacion?

(Considera que las politicas y practicas de recursos humanos

estan alineadas con la cultura organizacional?

(Crees que la Universidad utiliza sistemas de medicion y

retroalimentacion para evaluar la cultura organizacional?
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Primer experto: Certificado de validez de contenido del instrumento
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VARIABLE 1: SINERGIA ORGANIZACIONAL PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIA

NO
D1: CULTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI NO

1 | (Considera que existe coherencia de valores entre los | X X X
miembros de la Universidad?

2 | (Considera que la comunicacion en su organizaciones | X X X
abierta y flexible?

3 | (Considera que se fomenta la colaboracidén y el trabajo | X X X
en equipo en tu area de trabajo?
D2: LIDERAZGO

4 | ;Consideras que el liderazgo en la Universidad es | X X X
participativo?

5 | ¢(Crees que los colaboradores se sienten empoderados | X X X
para tomar decisiones en su area de responsabilidad?

6 | (Crees que el liderazgo en tu organizacion inspiray | X X X
comparte una vision clara?
D3: PROCESOS ORGANIZACIONALES

7 | (Estd de acuerdo con la coordinacion entre los | X X X
diferentes departamentos y oficinas que tiene la
Universidad?

8 | (Consideras que la toma de decisiones en la | X X X
Universidad es eficiente?

9 | (Crees que se fomenta la innovacién y la mejora | X X X
continua en los procesos de la organizacion?

VARIABLE 2: GESTION CULTURAL PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD |  SUGERENCIA

D1: SOCIALIZACION CULTURAL SI NO SI [ NOo | sI | NO

1 | (Considera que los procesos de induccion y | X X X
onboarding en la Universidad son efectivos para
integrar a los nuevos miembros?
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(Esta de acuerdo con las actividades de integracion y

convivencia en la Universidad?

(Considera que en la Universidad se promueve el
reconocimiento y la celebracién de logros de los

colaboradores?

D2: ESTRATEGIAS CULTURALES

(Considera que la Universidad toma en cuenta
proyectos culturales colaborativos para el logro de sus

objetivos?

(Crees que en las instalaciones de la Universidad
existen espacios culturales interactivos que
maximicen la experiencia de la comunidad

académica?

(Considera que la Universidad tiene politicas
culturales interactivas inclusivas que contribuyan a la
diversidad y equidad en la participacion de la

comunidad académica?

D3: PATRIMONIO CULTURAL

(Considera que existe coherencia entre la cultura

organizacional y la estrategia de la organizacion?

(Considera que las politicas y practicas de recursos
humanos estan alincadas con la  cultura

organizacional?

(Crees que la Universidad utiliza sistemas de
medicion y retroalimentacion para evaluar la cultura

organizacional?

(1) Relevancia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

(2) Pertinencia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. (3)

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar sin hay suficiencia:
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después 'de I:I No aplicable I:I
corregir
Lima, de de

Apellidos y nombres del juez evaluador: Auroni Cenepo Gutierrez

Especialidad del evaluador: Metod6logo- Maestro en Educacion con Mencién en Docencia Universitaria e
Investigacion Pedagogica

Q\ ..C;.. t ?'((

Firma y sello



Segundo experto: Certificado de validez de contenido del instrumento
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VARIABLE 1: SINERGIA ORGANIZACIONAL PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIA
NO
D1: CULTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI NO
1 | (Considera que existe coherencia de valores entre los | X X X
miembros de la Universidad?
2 | ;Considera que la comunicacion en su organizacion es | X X X
abierta y flexible?
3 | (Considera que se fomenta la colaboracion y el trabajo | X X X
en equipo en tu area de trabajo?
D2: LIDERAZGO
4 | ;Consideras que el liderazgo en la Universidad es | X X X
participativo?
5 | (Crees que los colaboradores se sienten empoderados | X X X
para tomar decisiones en su area de responsabilidad?
6 | (Crees que el liderazgo en tu organizacion inspira y | X X X
comparte una vision clara?
D3: PROCESOS ORGANIZACIONALES
7 | (Esta de acuerdo con la coordinacion entre los | X X X
diferentes departamentos y oficinas que tiene la
Universidad?
8 | (Consideras que la toma de decisiones en la Universidad | X X X
es eficiente?
9 | (Crees que se fomenta la innovacion y la mejora | X X X
continua en los procesos de la organizacion?
VARIABLE 2: GESTION CULTURAL PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIA
D1: SOCIALIZACION CULTURAL SI NO SI NO SI | NO
1 | ;Considera que los procesos de induccion y onboarding | X X X
en la Universidad son efectivos para integrar a los
nuevos miembros?
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(Esta de acuerdo con las actividades de integracion y

convivencia en la Universidad?

(Considera que en la Universidad se promueve el
reconocimiento y la celebracion de logros de los

colaboradores?

D2: ESTRATEGIAS CULTURALES

(Considera que la Universidad toma en cuenta
proyectos culturales colaborativos para el logro de sus

objetivos?

(Crees que en las instalaciones de la Universidad
existen espacios culturales interactivos que maximicen

la experiencia de la comunidad académica?

(Considera que la Universidad tiene politicas culturales
interactivas inclusivas que contribuyan a la diversidad y

equidad en la participacion de la comunidad académica?

D3: PATRIMONIO CULTURAL

(Considera que existe coherencia entre la cultura

organizacional y la estrategia de la organizacion?

(Considera que las politicas y practicas de recursos

humanos estan alineadas con la cultura organizacional?

(Crees que la Universidad utiliza sistemas de medicion
y retroalimentacion para evaluar la cultura

organizacional?

(1) Relevancia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

(2) Pertinencia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. (3)

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar sin hay suficiencia:
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable X Aplicable disg;:;(rle I:I No aplicable I:I

Lima, 17 de mayo de 2024.

Apellidos y nombres del juez evaluador: Giovanni Figari Salas

Especialidad del evaluador: Mg. Gerencia Social

Firma y sello



Tercer experto: Certificado de validez de contenido del instrumento
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VARIABLE 1: SINERGIA ORGANIZACIONAL PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIA
NO
D1: CULTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI NO
1 | ;Considera que existe coherencia de valores entre los X X X
miembros de la Universidad?
2 | (Considera que la comunicacidén en su organizacion X X X
es abierta y flexible?
3 | (Considera que se fomenta la colaboracion y el
trabajo en equipo en tu area de trabajo?
D2: LIDERAZGO
4 | (Consideras que el liderazgo en la Universidad es
participativo?
5 | {Crees que los colaboradores se sienten empoderados
X X X
para tomar decisiones en su area de responsabilidad?
6 | (Crees que el liderazgo en tu organizacion inspira y
o X X X
comparte una vision clara?
D3: PROCESOS ORGANIZACIONALES
7 | (Estd de acuerdo con la coordinacién entre los
diferentes departamentos y oficinas que tiene la | X X X
Universidad?
8 | (Consideras que la toma de decisiones en la
Universidad es eficiente?
9 | (Crees que se fomenta la innovaciéon y la mejora
continua en los procesos de la organizacion?
VARIABLE 2: GESTION CULTURAL PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGERENCIA
D1: SOCIALIZACION CULTURAL SI NO SI NO SI | NO
1 | (Considera que los procesos de induccion y
onboarding en la Universidad son efectivos para | X X X
integrar a los nuevos miembros?
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(Esta de acuerdo con las actividades de integracion y

convivencia en la Universidad?

(Considera que en la Universidad se promueve el
reconocimiento y la celebracién de logros de los

colaboradores?

D2: POLITICA CULTURAL

(Considera que la organizacién tiene una buena

capacidad de respuesta a los cambios?

(Esta de acuerdo con el fomento de politicas de
innovacion y creatividad de la Universidad que

permite desarrollar nuevas ideas a sus colaboradores?

(Considera que la Universidad promueve la gestion

del conocimiento y el aprendizaje continuo?

D3: PATRIMONIO CULTURAL

(Considera que existe coherencia entre la cultura

organizacional y la estrategia de la organizacion?

(Considera que las politicas y gestion de los recursos
humanos estan alineadas con la cultura

organizacional?

(Crees que la Universidad utiliza sistemas de
medicion y retroalimentacion para evaluar la cultura

organizacional?

(1) Relevancia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

(2) Pertinencia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. (3)

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia:
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de I:I No aplicable I:I
corregir

Lima, 15 de mayo de 2024

Apellidos y nombres del juez evaluador: PIZARRO PRIETO, Percy Paul

Especialidad del evaluador: Lic, en administracion, maestro en administracion y gestion
publica, doctor en educacion.

DNI 06778932
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Anexo D: Documentos de gestion institucional

J Plan estratégico institucional UNTELS 2019-2022

RESOLUCION PRESIDENCIAL N° 016-2019-UNTELS

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD” Oi q ({
Vilia El Salvador, 17 de enero de 2019

vISTO: U Qe
El Proveido N° 0104-2019-UNTELS-CO-P, de fecha 17 de enero de 2019, mediante eltudl el Presidente de la-

Comisién Organizadora dispone: APROBAR el “Plan Estratégico Institucional 2019-2022 de la Universidad
Nacional Tecnoldgica de Lima Sur”, remitido por la Oficina de Planificacién y Presupuesto, y;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 18° de la Constitucion Politica del Pert, en su cuarto pérrafo establece: Cada Universidad es
auténoma en su régimen normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico. Las Universidades
se rigen por la Ley Universitaria N° 30220 y sus propios estatutos en el marco de la constitucion y de las leyes;

Que, el articulo 29 de la Ley Universitaria N 30220 Comision Organizadora sefiala que “Aprobada la ley de
creacion de una universidad piblica, el Ministerio de Educacion (MINEDU), constituye una Comision
Organizadora, tiene a su cargo la aprobacién del estatuto, reglamentos y documentos de gestion académica
y administrativa de la universidad, formulados en los instrumentos de planeamiento, asf como su conduccién
y direccion hasta que se constituyan los érganos de gobierno que, de acuerdo a la. presente Ley, le
correspondan”;

Que, mediante Oficio N° 026-2019-UNTELS-CO-P-OPP, de fecha 16 de enero de 2018, el Jefe de la Ofi ina de
Planificacion y Presupuesto, remite al Presidente de la Comisién Organizadora, el “Plan Estratégico
Institucional 2019-2022 de la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur”, para su aprobacion;

Que, en cumplimiento al articulo 18° de la Constitucidn Politica del Perd, Ley N° 27413 de fecha 10.01.2001,
Ley N* 30184, de fecha 06.05.2014, Resolucion Presidencial N° 348-2014-UNTECS de fecha 06.05.2014, y en
uso a las atribuciones conferidas por la Resolucién Viceministerial N° 125-2016-MINEDU de fecha 20. 10.2016,
Ley Universitaria N* 30220, de fecha 09.07.2014 y el Estatuto General de la Universidad al Presidente de la
UNTELS;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR e/ “Plan Estratégico Institucional 2019-2022 de la Universidad Nacional
Tecnoldgica de Lima Sur”, remitido por lo Oficina de Planificacion y Presupuesto, conforme al contenido
adjunto a la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO.- PUBLICAR la presente resolucién y sus anexos en el Portal de Transparencia Esténdar
de lo Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur.

ARTICULO TERCERO.- ENCARGAR el cumplimiento de la presente resolucién al Director General de
Administracion (DGA), y Oficina de Planificacion Presupuesto de la UNTELS.

Registrese, comuniques y archivese

{ qESTRE ZENON DEPAZ TOLEDO / Y
nte de la Comision Organizadora

. Tc. ROBERTO ESTEBAN GIBSON SILVA
Secretario General

https://www.untels.edu.pe/FTP/2021.12.20.0050 3.3%20PEI 2019-2022 UNTELS.pdf



https://www.untels.edu.pe/FTP/2021.12.20.0050_3.3%20PEI_2019-2022_UNTELS.pdf

Reglamento de la Direccion de Responsabilidad Social Universitaria, 2023

UNIVERSIDAD NACIONAL
TECNOLOGICA DE LIMA SUR

“Afio Del Fortalecimiento De La Soberania Nacional”
RESOLUCION DE COMISION ORGANIZADORA N° 046-2022-UNTELS
Villa El Salvador, 18 de febrero 2022

VISTO:

El acuerdo de la Comision Organizadora de fecha 18 de febrero 2022, mediante el cual se dispone:
APROBAR el “Reglamento de la Direccién de Responsabilidad Social Universitaria de la
Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur”, propuesta remitida por el Vicepresidente
Académico, y;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 18° de la Constitucion Politica del Peri, en su cuarto parrafo establece: Cada
Universidad es auténoma en su régimen normativo, de gobierno, académico, administrativo y
econémico. Las Universidades se rigen por la Ley Universitaria N* 30220 y sus propios estatutos
en el marco de la constitucion y de las leyes;

CQue, el articulo 29 de la Ley Universitaria N° 30220 Comision Organizadora sefiala que “"Aprobada
la ley de creacion de una universidad publica, el Ministerio de Educacion (MINEDU), constituye
una Comision Organizadora, tiene a su cargo la aprobacion del estatuto, reglamentos y
documentos de gestion académica y administrativa de la universidad, formulados en los
instrumentos de planeamiento, asi como su conduccion y direccion hasta que se constituyan los
drganos de gobierno gue, de acuerdo a la presente Ley, le correspondan”;

Que, mediante Resolucion Viceministerial N* 025-2020-MINEDU, de fecha 24 de enero de 2020,
se resuelve: RECONFORMAR la Comisidn Organizadora de la Universidad Nacional Tecnologica
de Lima Sur, integrada por: Dr. Fortunato Alva Davila, en el cargo de Presidente; Dr. Wilson José
Silva Vasquez, en el cargo de Vicepresidente Academico; y Dra. Elena Elizabeth Lon Kan Prado,
en el cargo de Vicepresidenta de Investigacion;

Que, mediante Resolucion de Comision Organizadora N® 184-2021-UNTELS, de fecha 09 de
diciembre de 2021, se dispone: ENCARGAR la Presidencia al Dr. Wilson José Silva Vasquez, a
partir del 14 de diciembre de 2021, hasta que el Ministerio de Educacion designe al reemplazante
del Dr. Fortunato Alva Davila, en razén a su renuncia voluntaria e irrevocable por motivos de salud,
ante el MINEDU;

Que, de acuerdo al Oficio N® 138-2021-UNTELS-CO-V.ACAD-DRSU, de fecha 09 de diciembre
de 2021, el Director de Responsabilidad Social Universitaria, remite al Vicepresidente Académico
la propuesta del “Reglamento de la Direccion de Responsabilidad Social Universitaria de la
UNTELS", con fines de evaluacion y aprobacion;

Que, conforme al Oficio N° 1149-2021-UNTELS-CO-V.ACAD, de fecha 21 de diciembre de 2021,
el Vicepresidente Académico, remite al Presidente (e) de la Comisién Organizadora, en referencia
al Oficio N? 138-2021-UNTELS-CO-V.ACAD-DRSU, la propuesta del "Reglamento de la Direccion
de Responsabilidad Social Universitaria de la UNTELS", a ser evaluado y aprobado en sesion de
la Comision Organizadora,

Que, en uso a las afribuciones conferidas por |la Resolucion Viceministerial N® 025-2020-MINEDU
de fecha 24. 01.2020, Ley Universitaria N° 30220, de fecha 09.07.2014 y el Estatuto de la
LIniversidad al Prasidente de la Comisidn Oraanizadora de la LINTFI S-

https://www.untels.edu.pe/Resolucion/RCO/RCO_N_046-2022-UNTELS.pdf
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J Reglamento interno de trabajo de la UNTELS, 2016-2022

_—

W . _

o Universidad Nacional Tecnologica de Lima Sur
Reglamento Interno de Trabajo

UNIVERSIDAD NACIONAL
TECNOLOGICA DE LIMA SUR

7L

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

1

https://www.untels.edu.pe/FTP/2023.07.07.0043 REGLAMENTO%20INTERNO%20DE%20

TRABAJO.PDF



https://www.untels.edu.pe/FTP/2023.07.07.0043_REGLAMENTO%20INTERNO%20DE%20TRABAJO.PDF
https://www.untels.edu.pe/FTP/2023.07.07.0043_REGLAMENTO%20INTERNO%20DE%20TRABAJO.PDF
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e  Memoria institucional de la UNTELS 2023

MEMORIA
ANUAL :

N AT TR

T

Dra. Gladys Cruz Yupanqui S .
RECTORA Oficina de Planeamiento

y Presupuesto
2023

https://www.untels.edu.pe/ftp/portal TranspStd/dato Gnrl/normaEmit/normEmit/resAsamU/202

4.10.11.0013_RAU N_004-2024-UNTELS.pdf



https://www.untels.edu.pe/ftp/portalTranspStd/datoGnrl/normaEmit/normEmit/resAsamU/2024.10.11.0013_RAU_N_004-2024-UNTELS.pdf
https://www.untels.edu.pe/ftp/portalTranspStd/datoGnrl/normaEmit/normEmit/resAsamU/2024.10.11.0013_RAU_N_004-2024-UNTELS.pdf

