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RESUMEN

“Todas las organizaciones tienen una cultura que define su ser y forma de
hacer sus procesos de evolucién y se ven [influenciadas] por factores internos y
externos” (Varela e Irlanda, 2011, p. 96). El objetivo de la presente investigacion
es diagnosticar el clima organizacional de los directivos y profesores a tiempo
completo de la Facultad de Artes y Humanidades de la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil lo que repercutird en la mejora de la respuesta de los
trabajadores.

Para la medicion del clima organizacional se tom6 en cuenta el modelo de

encuesta de Garcia, Mahmud y Garcia.

Mediante el diagndstico, se determind que los directivos no tienen bien
definida una cultura organizacional especifica, mientras que los profesores a
tiempo completo la definieron como jerarquica. En cuanto al clima
organizacional, tanto directivos como profesores a tiempo completo se encuentran

en gran medida satisfechos.

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Clima Organizacional
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ABSTRACT

“Every organization has a culture that defines them and the way they do their
processes of evolution. These organizations are influenced by internal and
external factors.” (Varela e Irlanda, 2011, p. 96).The aim of this research is to
diagnose the organizational culture of directors and full time professors in the
faculty of Arts and Humanities of the Catholic University of Santiago de

Guayaquil.

For the measurement of the organizational climate the survey model of

Garcia, Mahmud and Garcia was taken into account.

As a result of the diagnosis, it was determined that directors do not have a
well-defined organizational culture, while the full time professors define it as a
Hierarchy culture. Regarding the organizational climate, directors as well as full

time professors are very satisfied with the work environment.

Key words: Organizational Culture, Organizational Climate, Administrative
Management



INTRODUCCION
Antecedentes

En la Republica del Ecuador, desde el afio 2010 se han implementado
procesos de transformacion en las Universidades, los que estan expresados en la
Ley Organica de Educacion Superior (LOES); cuyo fin es mejorar la respuesta del

personal académico y administrativo en cada una de las Unidades Académicas.

Toda empresa tiene su propia historia, sus tradiciones y valores los que dan su
fundamento y horizonte, y la operatividad de toda organizacion se ve seriamente
afectada si ésta descuida. El clima dentro de ella también juega un papel

importante ya que tiene influencia en mejorar la gestion administrativa.

Inicialmente se explicara algunos puntos importantes como la problematica,
las preguntas de investigacion, la justificacion, el objetivo general y los objetivos

especificos, los cuales se corroboraran al final del trabajo de investigacion.

Posteriormente en el Capitulo I, Marco Tedrico Conceptual, se explicaran los
principales conceptos a fin de orientar con adecuadas referencias para el

desarrollo del presente trabajo.

Luego, en Capitulo Il, Metodologia, especificara el disefio de Ila
investigacion, las categorias de analisis, el tipo, el método y los instrumentos de
investigacién, asi como los programas estadisticos utilizados y las técnicas de

recogida de datos.

En el Capitulo I1l, Analisis e Interpretacion de Resultados, se presentara la
informacién recolectada para posteriormente utilizarla en los programas

estadisticos. En la presente seccion también se incluira los graficos obtenidos.

Finalmente, en Conclusiones se mostrara el cumplimiento del objetivo de la
investigacion; y en Recomendaciones, se planteara unas actividades que ayudaran,
en funcién a la informacién obtenida de la presente investigacion, a mejorar la

gestién administrativa en la entidad estudiada.



Planteamiento del Problema

Entre los factores més influyentes en la cultura organizativa esta la cultura del
pais donde se encuentra la organizacion, o sea, la cultura externa en la que se
encuentra inmersa (Lépez, 2013). La supervivencia y operatividad de una empresa
se ve seriamente afectada si descuidan el hecho de contar con una genuina cultura
organizacional, muy especialmente si estd en medio de un entorno turbulento
como es el propio de cada pais, debido a que “cada contexto nacional determina
unas reglas del juego que repercuten en la configuracion de determinadas

variables del sistema socio-estructural de la empresa” (Lopez, 2013, p. 130).

Otro aspecto importante a considerar es el clima en la organizacién, aquella
que se manifiesta por el ambiente que tienen los clientes internos dentro de la

empresa, puesto que ayuda a los integrantes a hacer suyo el objetivo de la misma.

En los ultimos tiempos, en el Ecuador se han implantado procesos de
transformacion en las Universidades expresados en la Ley Organica de Educacion
Superior (LOES) los que demandan mejorar el manejo de la gestion
administrativa. Para conseguir una efectividad en los resultados de la gestion
realizada por el personal administrativo en cada unidad académica de la
Universidad, tales como: ingresos de los estudiantes, programacion académica,
gjecucion de programacion académica, disefio y redisefio curricular,
direccionamiento estratégico, servicios de apoyo y provision de recursos y egreso,
entre otros, es importante saber el significado comin entre sus miembros, o sea su
cultura, asi como tener el conocimiento del clima de la organizacion, lo que

ayudara a mejorar la respuesta a dicha gestion.

Pero, aparentemente, tanto los directivos como los profesores a tiempo
completo de la Facultad de Artes y Humanidades no han interiorizado plenamente
la cultura de su organizacion, asi como que el clima de la entidad no es el ideal, lo
que conlleva a tener, entre otras, las siguientes situaciones: gestiones no
eficientes, bajos niveles de motivacion, cumplimientos de tareas a ultima hora,

creencia de sobrecarga de actividades, entre otros problemas.
Preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion a considerarse son:
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¢ Qué situacion tiene hoy la cultura y el clima organizacional en la Facultad de
Artes y Humanidades?

¢Como perciben la situacion de la cultura y el clima organizacional en la

Facultad de Artes y Humanidades sus directivos y profesores a tiempo completo?
Justificacion

La comprension de la cultura organizacional, asi como determinacion del
clima organizacional, es muy importante ya que conllevard a tener una mejor
respuesta de cumplimiento a los objetivos planteados en el Plan Operativo Anual
de cada Carrera y Areas de la Facultad de Artes y Humanidades, los mismos que
se encuentran alineados al Plan Operativo de la Universidad , que a su vez se
alinea a los solicitados en la Ley Orgéanica de la Educacion Superior (LOES), asi
como al Plan Nacional del Buen Vivir; ademas, tiene una importancia social
significativa ya que elevara el nivel de satisfaccion de los estudiantes; se lograran
mejorar las gestiones realizadas por el personal administrativo y por los
profesores a tiempo completo en las distintas carreras y areas de la Facultad de
Artes y Humanidades. Todo esto a su vez repercutird en los procesos de
acreditacion de las Carreras por parte de los organismos de control del Estado, y
por ende incidira en el posicionamiento de la Universidad Catélica de Santiago de

Guayaquil a nivel local, nacional e internacional.

La relevancia de esta investigacion, puede mirarse desde distintos puntos de
vista: contemporanea, practica, disciplinaria y metodoldgica. Contemporanea
debido a que responde a una necesidad actual, que como se indic6 en el parrafo
anterior, la mejora de los servicios educativos es una exigencia de nuestro tiempo.
Préctica, ya que las futuras tomas de decisiones en las instancias pertinentes seran
en base a los resultados que arroje la presente investigacion. Tendra asi mismo un
aporte disciplinario por cuanto no se han realizado estudios de este tipo en la
Facultad de Artes y Humanidades de la Universidad Catélica de Santiago de
Guayaquil, Por ultimo, la relevancia metodologica obedece a la posibilidad de
efectuar mediciones periodicas utilizando los instrumentos validos que se

generaran en el desarrollo de este trabajo.



En el presente estudio de caso se esta abordando la definicion de cultura, su
desarrollo e importancia a nivel organizacional. La importancia de estos conceptos
en este estudio radica en el hecho de que su comprension proporcionara elementos
necesarios para la resolucion de problemas de direccion de la empresa que,
aunque distara de ser “la solucion definitiva”, sin lugar a dudas contribuird a

concebir un enfoque de mejora (Tena, 1989; Morgan, 1993).

La cultura organizacional es un conjunto de paradigmas que a lo largo de la
vida de la organizacion se van formando como resultado de las interacciones entre
sus miembros y la de éstos con algunos elementos organizacionales como son las
estructuras, estrategias, habilidades, procesos, estilos y sistemas, y de la
organizacion con su entorno, forméandose un conjunto de referencias, las que
tendran validez siempre y cuando garanticen la eficiencia, la eficacia y la

efectividad de la organizacion (Alabart y Portuondo ,1995).

El enfoque cultural se utilizé desde el principio para comprender mejor la
dindmica organizativa y para resolver mas facilmente los problemas internos
(Lopez, 2013), y en las instituciones educativas también es imprescindible ya que
se podra mejorar la eficacia de ellas, asi como a conseguir los objetivos
planteados. Ya Kilmann (1985) indicd que “la organizacion en si misma tiene una
cualidad invisible —un cierto estilo, un caracter, una forma de hacer las cosas- que
puede ser mas poderoso que lo dictado por alguna persona o algun sistema

formalmente documentado” (p. 351).
OBJETIVOS
Objetivo General

Caracterizar la percepcion que tienen los directivos y profesores a tiempo
completo de la Facultad de Artes y Humanidades sobre la situacion del clima
organizacional en la entidad estudiada como elemento necesario para la toma de

decisiones futuras.
Objetivos Especificos

e Revisar el conocimiento, por parte de los directivos y profesores a tiempo

completo de la Facultad de Artes y Humanidades, de los valores, vision,



mision y politica de los procedimientos de la entidad estudiada, mediante la
aplicacion de encuesta y entrevista sobre estudio del clima organizacional a fin
de caracterizar la situacidn que esta presenta.

Evaluar la percepcion de directivos y profesores a tiempo completo de la
Facultad de Artes y Humanidades sobre el nivel de desarrollo y coherencia de
la situacion del clima organizacional en la entidad estudiada mediante la
aplicacion de encuesta a fin de que se considere esta informacion en la futura

toma de decisiones.



CAPITULO |

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
A continuacion se muestra un analisis de los fundamentos y teorias encaminados
en: cultura, cultura organizacional, modelos de cultura organizacional, cultura
organizacional en una Institucion de Educacion Superior, clima organizacional, la
evolucidn histérica de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, como

también la de la entidad objeto de estudio.

1.1. Cultura

En primera instancia, la autora se referira a la etimologia del término cultura.
Inicialmente “se tom6 de Ciceron, quien metaforicamente habia escrito la cultura
animi (cultivo del alma). Kultur implicaba una progresion personal hacia la
perfeccion espiritual” (Molano, 2007, p. 70). Este concepto implicaba entonces el
cultivo del ser humano, siendo un concepto que ha predominado en el mundo
occidental. Posteriormente en la Edad Media, en el marco del dualismo materia y
espiritu, se empleo cultus agri para el cultivo de la tierra, y el cultus mentis para el

cultivo de la mente.

Es muy complejo dar un concepto de cultura, esto se debe a que en la
definicion y comprension de la cultura se tiene que considerar distintas
perspectivas, como por ejemplo la antropologica y la socioldgica (Solis M., Solis
F. y Salinas, 2012). Antropologicamente, la cultura “se asociaba basicamente a las
artes, la religion y las costumbres” (Molano, 2007, p. 71). El nucleo fundamental
de la cultura son las ideas tradicionales, y en especial, a los valores que a ellas se

vinculan.

La ampliacion del concepto de cultura se establece recién a mediados del
siglo XX, y se lo hace “a una vision mas humanista, relacionada con el desarrollo
intelectual o espiritual de un individuo, que incluia todas las actividades,
caracteristicas y los intereses de un pueblo” (Molano, 2007, p. 71), la cultura es

por tanto una herencia social de los miembros que conforman una sociedad.

Para Verhelst (1994):



La cultura es algo vivo, compuesta tanto por elementos heredados del
pasado como por influencias exteriores adoptadas y novedades
inventadas localmente. La cultura tiene funciones sociales. Una de ellas
es proporcionar una estimacion de si mismo, condicién indispensable

para cualquier desarrollo, sea este personal o colectivo. (p. 42)
De acuerdo a la UNESCO (2005) citado por Molano (2007) la cultura es:

El conjunto de los rasgos distintivos, espirituales, materiales y afectivos
que caracterizan una sociedad o grupo social. Ella engloba, ademas de las
artes y las letras, los modos de vida, los derechos fundamentales del ser

humano, los sistemas de valores, creencias y tradiciones. (p.72)

Al hablar de cultura, Schein (1988) citado por Armenteros, Guerrero, Noyola
del Rio y Molina (2012) pone de manifiesto la importancia de la cultura dentro de

las organizaciones al exponer:

La cultura es un recurso interno intangible es un conjunto de supuestos
subyacentes, descubiertos, creados o desarrollados por un grupo,
conformado por las presunciones y creencias que comparten los
miembros de una empresa, y a su vez, definen la visidén que la empresa

tiene de si misma y de las relaciones con su entorno. (p. 34)

Es importante destacar entonces que la cultura tiene que ver con un conjunto
de comportamientos humanos que incluyen rituales, costumbres y valores. Es la
forma de entender el mundo y sus formas de organizacion social de todo grupo

humano.
1.2. Cultura organizacional

Segiin Allaire y Firsirotu (1984) “desde la antropologia las nociones de
cultura [considerada] desde dos perspectivas, como sistema socio cultural y como
sistema de ideas eminentemente simbdlico y holistico” (p. 194), y éstas han sido
extrapolado, por diversos autores, al mundo empresarial (Montealegre y Calderon,
2007).

El concepto de cultura organizacional segun Alabar y Portuondo (2004) naci6

de la necesidad de tener un paradigma interpretativo que lograra explicar la
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realidad de las organizaciones, asi como distinguir las variables que evidenciaran
la diferencia entre excelencia y mediocridad, paradigma que tuvo sus raices en los
estudios de Mayo (1933) y Barnard (1938) en los afios 30, de Peters y Waterman
(1982) y de Schein, (1988), (1980) citado por Armenteros, Guerrero, Noyola del
Rio y Molina (2012), en los afios 80.

De acuerdo a Schein (1993), Argyris (1999), Nonaka y Takeuchi (1999) y
Senge (2002), citados por Armenteros, Guerrero, Noyola del Rio y Molina (2012)
“la cultura organizacional es la conciencia colectiva que se expresa en el sistema
de significados compartidos por los miembros de la organizacion que los
identifica y a la vez los diferencia de otros” (p. 34). Las organizaciones se
identifican y diferencian por determinadas practicas. “La cultura organizacional es

particular en cada empresa o institucion de acuerdo al fin que pretende” (Vargas,

Sampieri, Alvarez & Vargas, 2012, p. 10).

Para Aguirre (2002) cada empresa es una cultura que se genera desde la
manera como los lideres y sus integrantes enfrentan y resuelven las situaciones al
tratar de lograr la mision establecida en la organizacion, lo que hace importante
que todos los integrantes tengan interiorizado los diferentes valores, costumbres y
politicas que rigen en la empresa, para asi trabajar en forma comdn en la

consecucion de sus objetivos.

Para establecer la cultura organizacional en una organizacion, es importante
que ésta tenga un conjunto importante de experiencias compartidas por un grupo
de personas, tanto de adaptacion externa asi como de integracion interna, las que
le proveeran una vision compartida del mundo y del lugar que tienen en é€l, lo que
hace fundamental que cada integrante aprenda de las experiencias significativas

del grupo.
Vargas et al. (2012) sostienen que:

La cultura organizacional la conforman el conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que permiten a una organizacion trabajar
con efectividad y obtener resultados competitivos, lo que implica una
suma de creencias: el compromiso de los participantes, las formas de

trabajo, el respeto, el profesionalismo y la ética. (p. 10)



La cultura organizacional, de acuerdo a Garcia N., Mahmud y Garcia, M.
(2006), “se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que
constituyen las raices el sistemas gerencial de una organizacion, asi como también
al conjunto de [politicas], procedimientos, misiones, objetivos, [ademas de las]

conductas gerenciales que sirven de soporte a esos principios basicos” (p. 12).

La autora considera entonces que si los miembros de una organizacion
desconocen los aspectos importantes de la cultura de la organizacion, entonces
ellos tienen una linea de actuacion propia, lo que conllevara a que trabajen
unicamente en funcion de sus criterios personales, que pueden distar de lo que
espera la empresa; por lo que se hace necesario que se tenga un procedimiento
para que, a medida que se van integrando nuevos miembros en la organizacion, se

les dé la informacion pertinente.

Segun Quinn citado por Fernandez y Modrofio (2007), para tener un éptimo
desempefio organizacional debe establecerse un adecuado balance de las
fortalezas culturales, lo que hace necesario que el administrador conozca los
diferentes aspectos de la cultura de su organizacién. En este sentido, Cameron y
Quinn (2006) indican que previo a implementar procesos de cambios en cualquier
organizacion, es importante que se conozca, analice e interprete las caracteristicas
de la cultura que comparten los integrantes de la organizacién, ya que conociendo
la situacion actual, puede posteriormente promover una nueva cultura de

adaptacion de cambios permanentes.
Esta idea la refuerza Pedraza (2010) al indicar:

El concepto de cultura organizacional cobra especial importancia dentro
de las teorias organizacionales actuales, puesto que el reconocimiento y
reflexion sobre la cultura organizacional constituye el punto de
apalancamiento 6ptimo para producir cambios en las organizaciones y es
que el hecho de implementar sistemas de calidad o control implica, o que
la cultura de los individuos que componen el ente, sea la adecuada o que

se generen cambios sustanciales en la misma. (p. 8)

En este sentido, es necesario que el lider de la organizacién conozca

certeramente los aspectos fundamentales inherentes a la cultura de la empresa,



aquellos elementos que le dan significado a su quehacer; y de esta forma resultara
mas facil conseguir logros con calidad, mediante un adecuado sistema de control,
el que es compartido por todos los integrantes de la organizacion, haciendo que
todos se alineen en funcion de sus metas.

Por lo tanto, como se indicd anteriormente, existen algunos factores
importantes a considerar para llegar a determinar la cultura en una organizacion,
entre ellos estdn de acuerdo a Pedraza (2010) la autonomia individual, apoyo,
identidad, estructura, tolerancia tanto al conflicto como del riesgo; “y es a través
de estos factores y un trabajo continuo para que dichos factores se encuentren en
el nivel adecuado [para] que la organizacion, (...) pueda vivenciar una verdadera
cultura de calidad y control en todos sus colaboradores” (p. 9). EI conocimiento
de la cultura organizacional es un recurso valioso que se constituye en una ventaja

competitiva de la empresa.
1.3. Modelos de cultura organizacional

Existen tantos modelos de cultura organizacional como autores; asi se puede
enunciar el definido por Roger Harrison (Harvard Business Review); este modelo
define cuatro perfiles organizacionales en funcién de su cultura: Organizaciones
orientadas al poder; organizaciones orientadas a la norma; organizaciones
orientadas a resultados; y, organizaciones orientadas a las personas (Herrero y
Tena, 2011).

También esta el modelo enunciado por Cameron y Quinn, que segin Solis
M., Solis F. y Salinas (2012) cuenta con las siguientes caracteristicas: “se
conforma por tipos de culturas relevantes, los que son susceptibles de ser
contrastados con elementos del perfil de las organizaciones, es manejable y esta

siendo aplicado por un nimero creciente de investigadores” (p. 25).
1.3.1. Modelo de los Valores por Competencia de Cameron y Quinn

El modelo de Cultura Organizacional que desarrollaron Cameron y Quinn en
1999 basado en el “Competing Values Framework™ (modelo de valores de
competencia) propuesto por Quinn en 1988, cred el Instrumento para valorar la
cultura organizacional (IDCO), que distingue cuatro tipos de culturas: clan,

adhocratica, mercado y jerarquia (Vivanco y Franco, 2012).
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Son dos las dimensiones que definen las cuatro culturas: control y

flexibilidad. Segun Vivanco y Franco (2012):

[EI control] refleja en qué medida la organizacion tiene una orientacion
hacia el control, la estabilidad y el orden. Esta dimension varia desde
aquellas organizaciones o unidades mecanicas que enfatizan la
estabilidad, lo predecible y el orden hasta aquellas otras que son
orgénicas con altos niveles de flexibilidad, cambio y capacidad de
adaptacion. [La flexibilidad] manifiesta la orientacion hacia el interior
(integracion de sus unidades) o el exterior de la empresa (incremento de

la diferenciacion y rivalidad). (p. 4)

Entonces, las cuatro culturas son el producto del cruce de estas dos

dimensiones. Al describir cada una de ellas, Vivanco y Franco (2012) afirman:

La cultura Clan: es propia de empresas que buscan el control interno pero
con flexibilidad preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad

a los clientes (empresas tipicamente familiares).

La cultura Adhocratica: se encuentra en aquellas empresas que se centran
en aspectos externos pero buscando un alto grado de flexibilidad e

innovacion (empresas innovadoras y de cambios continuos).

La cultura Mercado: aparece en aquellas organizaciones que se centran
en el exterior pero necesitan control y estabilidad interna (empresas con

productos propios y novedosos).

La cultura Jerdrquica: se centra en aspectos internos requiriendo control y
estabilidad (empresas que trabajan en equipo y hay consenso entre los

empleados). (p. 4)
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FLEXIBILIDAD

CLAN A ADHOCRACIA

INTERNO <« > EXTERNO

JERARQUICA A MERCADO

CONTROL

Figura 1. Dimensiones y tipos de cultura

Fuente: Adaptado de Cameron Kim S. y Quinn Robert E. (2006) “Diagnosing and
Changing Organizational Culture” Ed. Jossey-Bass San Francisco USA. (p. 95)

Cameron y Quinn (2006) indican es dificil encontrar tipos de cultura Unicos
en las organizaciones, y segin Vivanco y Franco (2012) “en cualquier
organizacion se encuentran rasgos de los cuatro tipos de cultura y frecuentemente
existe un predominio de alguno o algunos de ellas” (p. 4). Segiin Solis M. et al.
(2012), las empresas cuando comienzan a crecer rumbo a su madurez, tienden a
desarrollar un patron predecible de cambio en su cultura organizacional, y es el

siguiente:

El patrén inicia en la primera etapa del ciclo de vida organizacional, (...)
tienden a ser dominadas por el cuadrante adhocrético, sin una estructura
formal y caracterizada por un alto nivel de emprendimiento. Conforme
avanza el tiempo, a este tipo de cultura se le adiciona una orientacién

hacia la cultura tipo clan, integrandose un sentimiento de familia.

Al darse el crecimiento de la organizacion (...) ésta se encuentra ante la
necesidad de enfatizar la estructura y estandarizar los procesos para
controlar la expansion de responsabilidades. Se necesita orden y
previsibilidad, es aqui cuando se da un cambio a la cultura jerarquica, y

esta orientacion jerarquica no viene sola, comiunmente es acompafada
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por un enfoque paralelo hacia la cultura de mercado-competitividad,
logro de resultados y un énfasis hacia las relaciones externas. (p. 25)

1.4. Importancia de la Cultura organizacional en una Institucion de

Educacion Superior

Segun Segredo (2011) las universidades deben enfrentar maltiples solicitudes
de participacion en una sociedad convulsionada por un sinnimero de problemas
que la afectan y que seran cada vez superiores, y en el futuro su mayor desafio
sera, segun Gottifredi (2006) citado por Segredo (2011) “su activa participacion
en la discusion de las grandes problematicas sociales aportando investigaciones
objetivas, identificando problemas y sugiriendo alternativas para superarlos”

(2011, p. 166).

Para dar respuesta a este requerimiento, las instituciones de educacion
superior deberan definir su mision y vision en funcion de las necesidades
presentes y futuras de la sociedad, siendo una de las mas altas prioridades de la
educacion en general en la época en que vivimos, la mision cultural y ética de la

educacion superior.

En este sentido, la declaracion de la Conferencia Mundial sobre la Educacion
Superior para el siglo XXI (1998), en lo que respecta a la mision educativa de la

educacion superior, expone:

Favorecer el desarrollo integral de la persona y formar ciudadanos
responsables, informados, comprometidos para actuar en pro de un futuro
mejor para la sociedad. La educacion superior esta también llamada a
contribuir a la solucion de los grandes problemas de alcance mundial,
regional y local (pobreza, exclusion, agravacion de las desigualdades,
deterioro del medioambiente, etc.) y a actuar para promover el desarrollo,
la comunicacién de conocimientos, la solidaridad, el respeto universal de
los derechos humanos, la democracia, la igualdad de derechos de

hombres y mujeres asi como una cultura de paz y no violencia. (pp. 4-5)

Segun Vélez (2013) el desafio de las Instituciones de Educacién Superior y

de manera especial de las Universidades es:
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Afrontar el reto de enfrentar un mundo en el cual los sistemas
productivos estan en constante transformacion, pero siempre desde la
propia realidad en la que vive un pais, con propuestas encaminadas al
fortalecimiento de los valores fundamentales que se pueda tener como
Universidad para con la Sociedad en donde la Educacion a cualquier
nivel, deje de ser excluyente. (p. 102)

Estos retos colocan a las Universidades en una situacion muy especial de tal
forma que su trabajo esté orientado a dar respuesta a todas las inquietudes
presentadas, por lo que es importante que a través del trabajo, a todo nivel, de
todos sus colaboradores, se logre crear la sinergia necesaria para que se pueda

cumplir con estos requerimientos.

Ya Bindé (2002) haciendo un estudio prospectivo sobre el futuro de la
educacién, indicaba que el porvenir de la misma al 2020 estaria influenciada por
diversos factores; y entre ellos, el quinto factor seria “la evolucion de las
instituciones educativas hacia una gestion mas flexible y menos jerarquica, que las
convertird en empresas educativas mas auténomas (...), pero [compartiendo]

normas docentes comunes” (p. 5).

En la Republica del Ecuador, las gestiones realizadas por las entidades de
Educacién Superior estdn determinadas por el Consejo de Educacion Superior
[CES], ente que determina, a través de distintos reglamentos, la planificacion,

regulacion y coordinacién del Sistema de Educacién Superior.

Todo este accionar del CES responde a requerimientos incluidos en la

Constitucion de Republica, que en su articulo 27 establece:

La educacion se centrara en el ser humano y garantizard su desarrollo
holistico, en el marco del respecto a los derechos humanos, al medio
ambiente sustentable y a la democracia; sera participativa, obligatoria,
intercultural, democratica, incluyente y diversa, de calidad y calidez;
impulsara la equidad de género, la justicia, la solidaridad y la paz;
estimulara el sentido critico, el arte y la cultura fisica, la iniciativa
individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias y capacidades

para crear y trabajar. (p. 27)
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Asi mismo, el articulo 351 el que est& en correspondencia con el articulo 12
de la Ley Orgénica de Educacién Superior (LOES, 2010) establece:

El Sistema de Educacion Superior estara articulado al sistema nacional
de educacion y al Plan Nacional de Desarrollo; la ley establecera los
mecanismos de coordinacion del Sistema de Educacidon Superior con la
Funcidn Ejecutiva. Este sistema se regira por los principios de autonomia
responsable, cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad, pertinencia,
integralidad, autodeterminacion para la produccion del pensamiento y
conocimiento, en el marco del didlogo de saberes, pensamiento universal

y produccién cientifica tecnoldgica global. (p. 162)
Y en su articulo 355 indica:

Se reconoce a las universidades y escuelas politécnicas el derecho a la
autonomia, ejercida y comprendida de manera solidaria y responsable.
Dicha autonomia garantiza el ejercicio de la libertad académica y el
derecho a la bdsqueda de la verdad, sin restricciones; el gobierno y
gestion de si mismas, en consonancia con los principios de alternancia,
transparencia y los derechos politicos; y la produccion de ciencia,
tecnologia, cultura y arte. (pp. 163-164)

Ademas, en el articulo 93 de la LOES (2010) se establece el principio de
calidad en la Educacidon Superior e indica que éste “consiste en la busqueda
constante y sisteméatica de la excelencia, la pertinencia, produccion éptima,
transmision del conocimiento y desarrollo del pensamiento mediante la

autocritica, la critica externa y el mejoramiento permanente” (p. 17).

En la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil (UCSG) estos
requerimientos se evidencian en la Vision, Mision y Politica de Calidad, y son las

siguientes:

Vision: Ser una Universidad catdlica, emprendedora y lider en
Latinoamérica que incida en la construccion de una sociedad nacional e
internacional eficiente, justa y sustentable.

Mision: Generar, promover, difundir y preservar la ciencia, tecnologia,

arte 'y cultura, formando personas competentes y profesionales
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socialmente responsables para el desarrollo sustentable del pais,
inspirados en la fe cristiana de la Iglesia Catolica.

Politica: La UCSG, esta comprometida con el mejoramiento permanente
de los procesos academicos y administrativos, para el logro de los
propositos institucionales, orientados a la satisfaccion de sus estudiantes
de acuerdo a los perfiles de sus Carreras con calidad y responsabilidad

social.

Todas estas expectativas que deben lograrse en la formacion de los
estudiantes universitarios, requiere que la instancia organizacional trabaje de una
manera eficiente, al unisono, con un objetivo comun. En este sentido, Varela e
Irlanda (2011) indican que en el caso de las Instituciones de Educacion Superior,
ellas “eventualmente formalizan y especifican algunos aspectos de su cultura
organizacional al hacer una revisién y declaracion de la mision, valores, (...),

principios y propositos institucionales cada cierto tiempo™ (p. 98).

Asi mismo, en lo que respecta a la acreditacion de las Instituciones de
Educacion Superior, al momento de aspirar la acreditacion, ademas de considerar
su Modelo Educativo o su elevado nivel académico, también es importante
considerar el desempefio laboral de su personal administrativo, la productividad
del mismo y sus funciones de apoyo administrativas, ya que sus intenciones de
éxito pueden verse excedidas por no lograr sustentar sus postulados, ni soportar su

crecimiento, ni cubrir las exigencias del medio.
1.5. El clima organizacional

Las caracteristicas en las diferentes organizaciones dependen en gran medida
de la mision y objetivos que ésta persiga, por lo que un aspecto distintivo que la
diferencia de las demas organizaciones es el ambiente laboral que tienen los
clientes internos dentro de la organizacion. Segun Garcia, Escalante y Quiroga

(2012) el clima organizacional consiste en;

Un conjunto de caracteristicas que rodea a los empleados en el medio
ambiente organizacional y que marca una diferencia significativa de una
empresa a otra para convertirse en un reflejo del comportamiento de la

misma organizacion, dentro de este se integran diversos factores entre los
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que destacan: Que es externo al individuo, lo rodea y existe en la realidad
organizacional. (pérr. 1).

El clima laboral juega un papel importante dentro de la organizacion, tiene
influencia en la motivacién de los trabajadores, ya que si tienen un clima laboral
agradable responden de una mejor manera y colaboran en la consecucion de los
objetivos de la organizacién, logrando con una mayor facilidad alcanzar las metas

comunes (Garcia et al., 2012).

Encontrar un clima laboral justo y adecuado en la organizacion es un aspecto
que se impone hoy en dia para que los integrantes trabajen con agrado, haciendo
suyo el objetivo de la empresa, sintiéndose importante, teniendo presente que su

labor aporta al engrandecimiento de la empresa.

Entre las dimensiones del clima organizacional segin Tamayo y Traba (2010)

citado en Marmol (2014), estan:

a) La apertura a los cambios tecnoldgicos: incorporacién de nuevos recursos y
equipos para mejorar los procesos laborales de los clientes internos.

b) La de Recursos humanos: es la direccion encargada del bienestar de los clientes
internos.

c) La comunicacion: existencia de redes para la comunicacién interna, asi como la
facilidad para que los directivos escuchen las quejas de los empleados.

d) La motivacion: condiciones para que los empleados trabajen mas o menos
intensamente.

e) La toma de decisiones: evaluacion de la informacién para incorporarlas en la

organizacion, y comunicarlas a los clientes internos.

Otras dimensiones que pueden considerarse para determinar el clima
organizacional son: liderazgo, relaciones interpersonales, implicacion,

organizacion, reconocimiento, incentivos e igualdad.

Todas estas dimensiones deben ser consideradas en la organizacion, algunas
de las cuales se descuidan, lo que conlleva a que el clima organizacional en la
misma no sea el adecuado, provocando la decepcion entre los miembros, apatia

del grupo, tornandose de esta manera mas dificil la consecucion de los objetivos.
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1.6. Gestién administrativa

La definicion de gestion administrativa es muy genérica, por lo que se debe
basar en conceptos elaborados por algunos tratadistas clasicos, como por ejemplo
Fayol (1998), considerado el padre de la administracion moderna, que definié la
administracion como el arte de planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar,

ademas de ser el arte de manejar a los hombres. Serra (1974), indico que:

La administracidn es un proceso necesario para determinar y alcanzar un
objetivo 0 meta, por medio de la estructura que nos lleva a una accion
efectiva o esfuerzo humano coordinado y eficaz, con la aplicacion de

adecuadas técnicas y aptitudes humanas. (p. 47)

De los conceptos anteriormente enunciados, se puede establecer que
gestién administrativa es el proceso de delinear y sostener una cultura y clima
organizacional por medio del cual se consigue el cumplimiento de los objetivos

propuestos en la organizacion mediante el trabajo en equipo.

La gestion administrativa tiene inmersa multiples procesos con componentes
socio humanos, factores de motivacion, la tecnologia, organizacion fisica, el
medio, pero asi también tiene una influencia preponderante la gestion misma de la

empresa y el espacio social en la que esta inmersa (Romero, 1998, p.30)

El reto de la gestion administrativa moderna es edificar una mejor sociedad
en cuanto a sus objetivos econdémicos, sociales y politicos. En funcién de como
una organizacién maneje su gestién administrativa para conseguir sus objetivos,

esta el éxito o fracaso de la empresa.
1.7. Evolucidn historica de la Universidad Catoélica de Santiago de Guayaquil

Del documento electronico institucional de la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil (UCSG), en el contenido La Universidad: Resefia
historica, se pueden resaltar varios aspectos del desarrollo de su vida institucional
(ver Apendice A)

1.7.1. Facultad de Artes y Humanidades
De la misma manera, en el mismo documento electrénico institucional de la

UCSG, en el acapite Grado: Facultad de Artes y Humanidades: La Facultad:
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Historia de la Facultad, se ofrece la siguiente informacion con respecto a la
Facultad de Artes y Humanidades, unidad de investigacion:

La Facultad de Artes y Humanidades fue creada el 23 de mayo del 2005
(Resolucion No. 012-05) con la modalidad de autofinanciada y con

cuatro ejes: Artes, Humanidades, Lenguas Extranjeras y Tecnologias.

La Facultad de Artes y Humanidades se concibe como una unidad
académica en que se vinculan carreras y programas de formacion,
estructurada sobre la base de la vinculacion entre cuatro subsistemas: de
Artes, de Humanidades, de Lenguas Extranjeras y de Tecnologias, cada
uno de ellos constituido por carreras y por programas de formacién
relacionados de manera especifica con ellas. Los subsistemas, en el orden
académico y administrativo, se consideran ejes alrededor de los cuales se
desarrollan y transversalizan las acciones de formacion profesional en la
Facultad.

El eje del arte propiciara la formacion académica de los estudiantes en
diferentes ramas del quehacer artistico: masica, danza, artes plasticas,

artes escénicas.

El eje de humanidades propiciard la formacion académica de los
estudiantes para una investigacion que contribuya al desarrollo de la
ciencia y la cultura con dimension humana; y, la formacién en un
liderazgo que evidencia una disposicion de servicio hacia el desarrollo

humanamente sustentable de nuestro entorno, del Ecuador y de la region.

El eje de tecnologias buscara la formacion académica de los estudiantes
en las tecnologias de la informacion y de la comunicacion desde su uso
social en una perspectiva integradora de lo epistemoldgico, cientifico y

cultural.

El eje de lenguas extranjeras propiciara la formacion acadéemica de los

estudiantes para tales propositos.

El 27 de junio del 2005 en sesion de Consejo Universitario a ocho personas

integrante del personal administrativo:
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e Decana

e Coordinadora Administrativa

e Coordinadora Académica

o Director de Carreras y Programas de Artes

e Directora de Carreras y Programas de Lenguas Extranjeras

e Director de Carrera de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
e Directora de Carreras y Programas de Humanidades

e Director de Carreras y Programas de Idiomas

En sus inicios, la Facultad de Artes y Humanidades no contaba con profesores

a tiempo completo.

En el afio 2007 se creo en la Facultad el Instituto de Cultura, Arte, Idiomas y
Multimedia (ICAIM) cuyo principal objetivo era vincular a la Facultad de Artes y
Humanidades (FAH) de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil con el
servicio a la comunidad interna y externa, la capacitacion y la investigacion, a
través de los Centros de Idiomas Extranjeros (CEDIEX), de Difusion Cultural
(CEDIC), de Produccion y Asesoramiento Audiovisual y Multimedia
(CEPROAM), y Centro de Arte y Humanidades (CENARTE).

A la fecha la Facultad de Artes y Humanidades cuenta con una estructura
administrativa-académica constituida por 13 directivos y 24 profesores a tiempo

completo, de la siguiente manera:
DIRECTIVOS:

e Decana

e Coordinadora Académica 1

e Coordinadora Académica 2

e Director de la Carrera de Musica

e Director de la Carrera de Lengua Inglesa

e Director de Carrera de Ingenieria en Produccion y Direccion en Artes
Multimedia y Audiovisuales

e Directora del Area de Humanidades

e Directora del Area de Lenguas Extranjeras

e Directora del ICAIM
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e Director del CEPROAM

e Director del CENARTE

e Coordinador Académico de Carrera de Ingenieria en Produccion y Direccion
en Artes Audiovisuales

e Coordinadora Administrativa del ICAIM

TABLA1

NUMERO DE PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

N° de profesores

Carreras/Areas a tiempo
completo
Carrera de Mdsica 7
Carrera de Lengua Inglesa 1
Carrera de Ingenieria en Produccion y 5
Direccion en Artes Multimedia
Carrera de Ingenieria en Produccion y .
Direccion en Artes Audiovisuales
Area de Humanidades 2
Area de Lenguas Extranjeras 3
TOTAL 24

En la Facultad de Artes y Humanidades al dia de hoy, tanto directivos como
profesores a tiempo completo tienen a su cargo diversos procesos administrativos.

Entre estos procesos se encuentran:

Ingresos de los estudiantes.
Programacion académica.

Ejecucion de programacion académica.
Disefio y redisefio curricular.
Direccionamiento estratégico.

Servicios de apoyo y provision de recursos.

N o g bk~ wDd e

Egreso.
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se incluye el disefio de investigacion, se determinaron las
categorias de analisis asi como las dimensiones asociadas a las mismas, se indicd
el tipo de investigacion, los métodos de medicion de la cultura y del clima
organizacional, el método de investigacion, los instrumentos que se usaron, los
programas estadisticos y de medicion, y, finalmente, las técnicas usadas para la

recoleccion de datos.
2.1. Disefio de investigacion

La presente investigacion se trabajo con un disefio transeccional puesto que

los datos se recolectaron en un momento y tiempo determinado.
2.2. Categoria de analisis

Las variables de investigacion se organizaron con la colaboracion de docentes
universitarios expertos en el conocimiento del fenémeno organizacional. Las
categorias de analisis se establecieron en funcion de las dimensiones indicadas.

m Categoria de analisis: Cultura organizacional

Dimensiones:

e Tipos de cultura.

e Valores.

e Conocimiento de la Mision y Vision.

e Conocimiento de la Politica.

m Categoria de analisis: Clima organizacional

Dimensiones:

e Liderazgo

e Relaciones Interpersonales

e Implicacion

e Organizacion

e Reconocimiento
e Incentivos

e Igualdad
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2.3. Tipo de investigacion

De acuerdo al propdsito de la presente investigacion, el tipo de este estudio
fue de un andlisis exploratorio y descriptivo. Exploratorio, ya que no existen
estudios previos sobre el tema de investigacion en la Facultad de Artes y
Humanidades. Descriptivo, porque el presente estudio trata de caracterizar una

situacion dada.

2.4. Métodos de medicidn de la cultura y clima organizacional en la Facultad

de Artes y Humanidades

Como una de la técnicas para determinar tanto la cultura como el clima
organizacional se considerard la encuesta, ya que ésta permite conocer los puntos
de vista de los empleados sobre las realidades particulares de cada empresa
(Garcia, Escalante y Quiroga, 2012). La encuesta se aplicara tanto a los directivos
como a los profesores a tiempo completo. También se usard la técnica de la
entrevista a experto, en este caso, al Director de la DACI de la UCSG, persona
que colaboré con la Facultad de Artes y Humanidades para conseguir la
Certificacion I1SO 9001:2008, asi como docente en la Carrera de Produccion y
Direccién en Artes Multimedia y en la Carrera de Produccion y Direccion en
Artes de Audiovisuales.

2.4.1. Modelo de medicion de la cultura organizacional
Modelo de una encuesta

La autora presenta un modelo de encuesta para la medicion de la cultura
organizacional de la empresa, en base al modelo de Cameron y Quinn. Se incluye
ademas, preguntas elaboradas por la autora del presente trabajo de investigacion
(ver Apéndice B). Asi también se considera también una entrevista a un experto

(ver Apéndice D).
2.4.2. Modelo de medicion del clima organizacional
Modelo de una encuesta

Como herramienta para la medicién del clima organizacional de la empresa,

la autora ha tomado el modelo de encuesta de Garcia et al. (2012, pp. 15-19)
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citado en la tesis de grado de economista de Marmol Pefiafiel en el afio 2014.
Detalle de la misma se encuentra en el Apéndice C. La aplicacion de este tipo de
encuesta ayudara a obtener datos significativos, por lo que es substancial que ésta
sea realizada por personas expertas para de esta manera garantizar la objetividad y

fiabilidad de las respuestas.
2.5. Método de investigacion

Para conseguir los objetivos planteados, en la presente investigacion se uso la
metodologia de caracter cuantitativo y cualitativo. Cuantitativo, ya que se trabajé
con encuestas tanto para los directivos como para los profesores a tiempo

completo. Cualitativo ya que se aplicé la entrevista a profundidad al experto.
2.6. Instrumentos de investigacion

Los instrumentos de investigacion con los que se trabajo para medir tanto la
cultura organizacional como para definir el clima organizacional de la Facultad
fue la encuesta, debido a la imposibilidad de realizar entrevistas directas por ser la
primera vez en que se realiza este tipo de actividad, lo que marcaria incertidumbre

y desconfianza. Para obtener la opinidn del experto, se realizé una entrevista.
2.7. Programas estadisticos y de medicion

En este trabajo de investigacion se usara la estadistica descriptiva, y se tomara
la formula para el céalculo de la muestra en poblaciones finitas. Asi también se
utilizara el programa Excel de la Microsoft para transcribir los datos de las
encuestas efectuadas, y mediante el manejo de las formulas, obtener los gréficos,
para posteriormente efectuar los analisis respectivos.

2.8. Técnicas de recogida de datos

La recoleccion de los datos se realizard con la ayuda de los instrumentos de
investigacion ya indicados. Se trabajara con fuentes tanto primaria como
secundaria. Como fuente primaria estan las encuestas que se aplicaran al personal
directivo y a los docentes a tiempo completo, asi como la entrevista al experto.
Como fuentes secundarias, se revisaran documentos, estudios, libros, manuales,

paginas de internet, revistas, asi como informacion generada por la empresa.
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Para el caso de las encuestas, el tamafio de la poblacion para esta
investigacion fue de 37 clientes internos en la Facultad de Artes y Humanidades:
13 directivos y 24 profesores a tiempo completo; y dado que el universo es

pequefio, se considerd por lo tanto aplicar la encuesta a la totalidad de los sujetos

que constituyen el universo.
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CAPITULO I
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En este capitulo se procedié a analizar los resultados obtenidos mediante

graficos estadisticos.
3.1. Andlisis de las encuestas

Determinacion de la cultura organizacional.
ENCUESTAS A DIRECTIVOS
TABLA 2

TIPOS DE CULTURAS DIRECTIVOS

Tipos de culturas # de personas porcentaje
Clan 1 7%
Adhocrética 4 31%
Mercado 4 31%
Jerarquica 4 31%
Ninguna 0 0%
Total 13 100%

0%

HClan ®Adhocratica = Mercado M Jerarquica M Ninguna

En los directivos no existe un consenso con respecto al predominio de una
cultura organizacional en la Facultad de Artes y Humanidades.
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TABLA3

VALORES DIRECTIVOS

Valores # de veces seleccionados porcentaje
Colaboracién 3 11%
Compromiso 8 31%
Diélogo 1 4%
Solidaridad 0 0%
Respeto 4 15%
Honestidad 1 4%
Responsabilidad 2 8%
Comunicacion 5 19%
Sinceridad 0 0%
Compafierismo 0 0%
Tolerancia 1 4%
Aprendizaje 1 4%
Superacion 0 0%
Total 26 100%

%

~\

0%

0
0%

0%

= Colaboracion = Compromiso = Didlogo = Solidaridad
= Respeto = Honestidad = Responsabilidad = Comunicacion
= Sinceridad = Comparfierismo = Tolerancia = Aprendizaje

= Superacion

Los valores més significativos para los directivos son: el compromiso y la
comunicacion, y a continuacion esta el respeto. Se evidencié también el hecho que
los directivos no valoran la solidaridad, la sinceridad, el compaferismo y la

superacion.




TABLA 4

MISION DIRECTIVOS

Misién # de personas porcentaje
Si la conocen 3 23%
No la conocen 10 77%
Total 13 100%

=Si =No

Siendo la Misién, en toda organizacion, la razén de ser de la misma, sin

embargo, de los resultados obtenidos se evidencia que las dos terceras partes de

los directivos desconocen la Misién de la Universidad.




TABLAS

VISION DIRECTIVOS

Vision # de personas porcentaje
Si la conocen 2 15%
No la conocen 11 85%
Total 13 100%

=Si =No

La Visién de la organizacion representa lo que quiere lograr en el futuro, lo

que aspira a ser, su propo6sito es guiar, controlar y animar a la organizacién para

conseguir el estado anhelado de la organizacion. En este caso, existe en casi todos

los directivos de la Facultad un desconocimiento de la Vision de la Universidad.




TABLAG6

POLITICA DIRECTIVOS

Politica de Calidad # de personas porcentaje
Si la conocen 0 0%
No la conocen 13 100%
Total 13 100%

=Si = No

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta efectuada a los

directivos de la Facultad, se evidencia un total desconocimiento de la Politica de

la Facultad.




ENCUESTA A PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

TABLA7

TIPOS DE CULTURAS PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

Tipos de Culturas # de personas porcentaje
Clan 3 14%
Adhocrética 4 19%
Mercado 1 5%
Jerarquica 12 57%
Ninguna 1 5%
Total 21 100%

= Clan = Adhocratica = Mercado =Jerarquica = Ninguna

De los resultados obtenidos en la encuesta efectuada a los profesores tiempo
completo, existe la conviccion, para un poco mas de la mitad de ellos, que la
cultura predominante en la Facultad de Artes y Humanidades es la tipo Jerarquica.

Un solo docente indica que la cultura es la de Mercado.




TABLAS8

VALORES PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

Valores # de veces seleccionados porcentaje
Colaboracion 8 19%
Compromiso 8 19%
Dialogo 0 0%
Solidaridad 0 0%
Respeto 6 14%
Honestidad 1 3%
Responsabilidad 4 10%
Comunicacion 12 29%
Sinceridad 0 0%
Compafierismo 0 0%
Tolerancia 1 2%
Aprendizaje 1 2%
Superacion 1 2%
Total 42 100%

0% 2% 2%

@

0%
0%

= Colaboraciéon = Compromiso Dialogo = Solidaridad
= Respeto Honestidad = Responsabilidad = Comunicacion
= Sinceridad = Comparfierismo = Tolerancia = Aprendizaje

= Superacién

El valor que predomina en los profesores a tiempo completo es la
comunicacion, le sigue en igual grado la colaboracion y el compromiso, y por
Gltimo esta también el respeto. Nadie considera la solidaridad, la sinceridad y el

comparfierismo.
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TABLA9

MISION PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

Misién # de personas porcentaje
Si la conocen 5 24%
No la conocen 16 76%
Total 21 100%

=Si =No

Se observa que las tres cuartas partes de los profesores a tiempo completo

desconocen la Mision de la Universidad.




TABLA 10

VISION PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

Vision # de personas porcentaje
Si la conocen 5 24%
No la conocen 16 76%
Total 21 100%

=Si = No

El desconocimiento de la Vision en los profesores a tiempo completo es de

las tres cuartas partes de ellos.




TABLA 11

POLITICA PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

Politica de Calidad # de personas porcentaje
Si la conocen 0 0%
No la conocen 21 100%
Total 21 100%

0%

= Si =No

Todos los profesores a tiempo completo desconocen la Politica de la

Facultad; cuando mucho, tienen una idea vaga de la misma.




Determinacién del clima organizacional

Se procedio a realizar el analisis del clima organizacional en la Facultad de
Artes y Humanidades considerando dos partes. En la primera parte se procede a
revisar el grado de importancia y el grado de satisfaccion de los directivos y de los
profesores a tiempo completo, en funcion de los aspectos indicados anteriormente.
En la segunda parte, se realiza el andlisis de la evaluacion al jefe inmediato de la

misma forma que en la parte I.
Parte |

Para determinar el clima laboral en la Facultad de Artes y Humanidades, se
realizd la correspondencia de los treinta y ocho atributos con cada uno de las

dimensiones consideradas en la presente investigacion, de la siguiente manera:
Liderazgo: 12, 18, 20, 21, 28, 35y 36.

Relaciones interpersonales: 16, 17 y 19.

Implicacion: 15, 29, 30, 31, 33 y 38.

Organizacion: 1, 2, 3,4,5,6, 7,9, 10, 11, 22, 27 y 32.

Reconocimiento: 13, 24, 25y 26.

Incentivos: 8y 14

Igualdad: 23, 34 y 37.

Parte 11

En la parte de “Evaluacién a tu jefe inmediato” se establecid la siguiente

correspondencia de los atributos con los aspectos considerados:
Liderazgo: 1, 2, 4,5, 6, 11, 12,13, 14y 15.

Igualdad: 3, 7,8y 17.

Organizacion: 9

Implicacion: 10, 17 y 18.
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3.1.1. Andlisis de resultados de las encuestas

Con respecto al tipo de Cultura Organizacional, no hay un consenso en los
directivos de la Facultad de Artes y Humanidades; ellos expresan que la Cultura
esta entre el Clan, la Jerarquica y la Adhocratica, pero ninguno de ellos considerd
la de Mercado. En cambio, los profesores a tiempo completo opinaron
mayoritariamente que el tipo de cultura que primaba en la Facultad era la
Jerarquica. Sélo un docente indicd que la Cultura no pertenecia a alguna de las

consultadas.

Los valores considerados como los més importantes en esta organizacion,
tanto para los directivos como para los profesores a tiempo completo, son el
compromiso y la comunicacion; en un menor nivel, pero no significativamente

mas bajos, estan el respeto y la colaboracion.

La mision de la Universidad es conocida por las dos terceras partes en ambos
grupos consultados. La Vision de la Universidad en cambio, es desconocida por la
mayoria de las autoridades, mientras que sélo el 24% de los profesores a tiempo
completo la conocen. La Politica es totalmente desconocida por ambos grupos,

s6lo existe una idea vaga de la misma.

De acuerdo con los resultados obtenidos al aplicarseles la encuesta a los dos
estamentos objeto de estudio en la presente investigacion, para diagnosticar el
clima organizacional (ver Apéndice F). Los directores asignaron el grado mas alto
de importancia para todos y cada uno de los aspectos establecidos; en cambio, el
grado de satisfaccion estd en su mayoria calificado con uno o dos grados mas
abajo. Ademaés, existen determinados atributos cuyo grado de satisfaccion
sobresalen al haberles asignado valores muy bajos. Asi se tienen, por ejemplo, en
el aspecto Organizacion, el atributo 9: el que tengas comedor en la empresa. En
Liderazgo, el atributo 12: la empresa brinde capacitacion de acuerdo al puesto. En
Reconocimiento, el atributo 13: tenga la empresa planes de desarrollo/ascenso. En
Incentivos, los atributos 8 y 14, que son: existen bonos de productividad y las

prestaciones que ofrezca la empresa, respectivamente.

Los resultados de la encuesta a los docentes a tiempo completo generd la

siguiente informacion: la mayoria de los atributos estan considerados como muy
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importantes, salvo el atributo 30: festejen tu cumpleafios, incluido en el aspecto
Implicacion, considerado como nada importante. Igual que en el caso de los
directores, los docentes a tiempo completo, al referirse a las dimensiones
relacionadas con la categoria de analisis clima organizacional, opinaron que el
grado de satisfaccion de cada uno de los atributos, estdn a uno o dos grados méas
abajo que el grado de importancia de los mismos. Asi mismo, sobresalen algunos
atributos que fueron calificados como totalmente insatisfechos; entre ellos estan el
9: tengas comedor en la empresa, del aspecto Organizacion; el 30 y el 31, se
organicen comidas, eventos por buenos trabajos/proyectos, y festejen tu
cumpleafios, del aspecto Implicacion; el 13: tenga la empresa planes de
desarrollo/ascenso, del aspecto Reconocimiento; y, el 8: existen bonos de

productividad, del aspecto Incentivos.

Los criterios comunes de menor satisfaccion en ambos grupos son la
capacitacion, planes de desarrollo/ascensos, prestaciones, seguridad en el empleo,
decisiones oportunas y agiles, comunicacion interna eficaz, sistema de
coordinacion, y sueldo adecuado. Pero en términos generales, se pudo establecer

que los dos grupos estan satisfechos con la empresa.

Al evaluar al jefe inmediato, los directivos indican que, en general, es muy
buena. Los puntos en que deberia mejorar son: estar al pendiente de las
necesidades y de las actividades de su equipo; y, explicar adecuadamente las
actividades que hay que realizar. En tanto que los docentes a tiempo completo al
evaluar a sus jefes inmediatos indicaron los cinco de los dieciocho atributos que
deben mejorar, y son: trato amable y de respeto a su equipo, ser puntual en sus
acuerdos de trabajo, promueva el crecimiento producto del equipo, tiene los
conocimientos necesarios para su puesto; y, esta al pendiente de las actividades de
su equipo. Del analisis se concluye que es muy importante que los jefes mejoren

el seguimiento de las actividades de sus clientes internos.
3.2. Analisis de la entrevista

La entrevista se la realizo al Director de la Direccion del Aseguramiento de la
Calidad Institucional (DACI) de la UCSG, Ing. Didgenes Diaz, PhD. persona mas
cercana a los procesos de cambio en la Facultad de Artes y Humanidades, y
encargado de llevarla a la Certificacion I1SO 9001:2008 en el afio 2010. El Ing.
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Diaz colabora muy cercanamente con la Facultad y es un fiel testigo de la cultura
y el clima organizacional en la Facultad de Artes y Humanidades.

3.2.1. Andlisis de los resultados

De acuerdo a lo expresado por el Ing. Diaz (comunicacion personal, mayo
2015) la cultura que predomina en la Facultad de Artes y Humanidades es la
cultura Jerarquica, que coincide con lo que determiné la encuesta a los docentes a

tiempo completo y algunos directivos (ver Apéndice E).

Los valores que el experto ha observado en la Facultad de Artes y
Humanidades son el didlogo y el respeto. El segundo valor si estuvo considerado
por ambos grupos en la encuesta a los dos grupos. Con respecto a la Mision,
Vision y Politica, el experto indica que los directivos y docentes a tiempo
completo NO las comparten. Este hecho se debe al desconocimiento que tienen de

los mismos, lo que fue evidenciado en los resultados de las encuestas.

Segun el experto Diaz (comunicacion personal, mayo 2015) el clima
organizacional que comparten los directivos y los profesores a tiempo completo es
amigable, abierto, de confianza. Estas caracteristicas si se evidencia en los
resultados de las encuestas al evaluar a los jefes inmediatos. La facilidad en la
comunicacion, segun el experto si se da, lo que se contrapone un poco con los
resultados de los encuestados, puesto que ellos indicaron que este criterio no era
muy satisfactorio. En lo que respecta a los deseos de superacion, para el experto,
es un factor que si se considera en la Facultad, y segun los encuestados, este

criterio es muy importante, pero no presentd un grado muy satisfactorio.

Se puede considerar entonces que la Facultad de Artes y Humanidades esta
en un proceso de transicion al estar inmerso en un proceso de maduracion, y al
hacerlo, de acuerdo a lo enunciado por Schein (1988), “va modificando sus
comportamientos, normas dentro de los grupos de trabajo, valores, filosofia que
marca la politica de la organizacion, y el ambiente o clima laboral, sentidos mas

habituales de la cultura en una organizacion” (p. 23).
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CONCLUSIONES

La presente investigacion cumplio con su objetivo general por cuanto se logré
ahondar en el conocimiento que tienen tanto los directivos como los profesores a
tiempo completo de la Facultad de Artes y Humanidades sobre la situacion del
clima organizacional en la entidad estudiada como elemento necesario para la

toma de decisiones futuras.

Se pudo constatar que ni profesores a tiempo completo, ni directivos de la
Facultad de Artes y Humanidades poseen un conocimiento cabal de lo que es su
mision, vision y politica, situacion que les ha llevado a trabajar sus actividades de

acuerdo a criterios personales.

Hay un mejor conocimiento de la vision de los profesores a tiempo completo
que de los directivos. Las dos terceras partes de cada uno de los grupos objeto de
investigacion conocen la misién. Lo preocupante es que ninguno de los
integrantes de ambos grupos conoce la politica de la Facultad, algunos sélo tienen
una vaga idea de la misma. Sin embargo, vale la pena destacar que esta Facultad
€S una organizacion joven, apenas tiene diez afios de constituida, motivo por el
cual aun no se han afianzado estos significados, por lo menos, en un porcentaje

considerable.

Con respecto a los valores con que se trabaja en la Facultad se pudo
establecer, por unanimidad tanto para los profesores a tiempo completo como para
los directivos, que el compromiso juega un papel muy importante en la
organizacion. Asi también, se verifico que las tareas son reconocidas y ejecutadas
por todos de la mejor manera, o sea la colaboracion es un valor significativo; y la
responsabilidad es de todos los integrantes de la Facultad. La comunicacion es
otro valor que lo consideran importante, el que debe mejorarse, siendo éste
fundamental para conseguir el logro de los objetivos estratégicos planteados, con

calidad.

Se determind también de manera concluyente que la cultura organizacional

que caracteriza a la parte administrativa de la Facultad de Artes y Humanidades
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fue la tipo Jerarquica, siendo coherente con el tipo de cultura que debe tener una

organizacion que esté en crecimiento.

En cuanto a la categoria de andlisis clima organizacional en la Facultad de
Artes, se lo puede considerar como aceptable, existiendo algunos atributos por
corregir. Ambos grupos estdn de acuerdo en que el ambiente de trabajo puede
mejorar si se implementa, por ejemplo, un sitio donde puedan servirse los
alimentos debido a que pasan ocho horas en la Facultad; la inexistencia de un
programa de ascensos o0 de planes de desarrollo es otro atributo se debe
considerar. Que se instaure bonos de productividad ayudara también a la mejora

del clima.

Ademas de que una organizacién tenga declarada explicitamente su vision,
mision y politica, éstas deben ser compartidas por todos y cada uno de los
integrantes de la empresa, ya que si los directivos y empleados saben
perfectamente quienes son, quienes quieren ser en el futuro y cuéles son los
valores con los que trabajan, ayudara a mejorar la gestion administrativa, asi como
también servird para afrontar de forma 6ptima sus imprevistos, por lo que se hace
imprescindible que se empiece a realizar las actividades necesarias para mejorar

su clima y cultura organizacional.
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RECOMENDACIONES

Entre otras actividades se puede considerar la realizacion, cada dos afios, de
una reunién general para proceder a revisar la vision, mision, politicas y valores
con los que trabajan. Asi también para mejorar la comunicacion entre los
miembros de la organizacion, es indispensable establecer un dia y hora de reunion
semanal, de tal manera que los miembros de la organizacion puedan expresar sus

inquietudes y recomendaciones para la mejora de la organizacion.
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APENDICES
Apéndice A
Resefia Histdrica de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil

Esta institucion de educacion superior fue creada el 17 de mayo de 1962, a
peticion de la junta pro universidad Catélica que presidia Mons. César Antonio
Mosquera Corral, arzobispo de Guayaquil, el jurista Dr. Leonidas Ortega Moreira
y el P. Joaquin Flor Vasconez S.J., que fueron sus autoridades fundadoras, como
Gran Canciller, primer rector y consejero, respectivamente. El presidente
Constitucional de la Republica, Dr. Carlos Julio Arosemena Monroy, mediante el
respectivo Acuerdo Ejecutivo # 936, aprobd el estatuto, y el Ministerio de

Educacién Publica autorizo su funcionamiento por Resolucion #1158.

En esa época, entre otras personalidades, actuaron en el Cuerpo Gubernativo
el Dr. Santiago Castillo Barredo, el Ing. Francisco Amador Ycaza, Mons. Antonio
Bermeo, Mons. Rogerio Beauger; el P. Jorge Mesia S.J., como Secretario del
Cuerpo Gubernativo y el Dr. Fausto Idrovo Arcentales, secretario general. El Dr.
Héctor Romero Menéndez (1962-66), el P. José Joaquin Flor (1862-65) y el Ing.
Raul Maruri Diaz (1862-63) fueron los decanos fundadores de Jurisprudencia,

Filosofia e Ingenieria.

El 6 de junio de 1963, es decir, a los 19 dias de haberse expedido el Acuerdo
Ejecutivo, se inicié el primer periodo académico de clases con las siguientes
Facultades: Jurisprudencia, Ciencias Sociales y Politicas, Filosofia, Letras y
Ciencias de la Educacion y Ciencias Fisicas y Matematicas (Escuelas de
Ingenieria Civil y Arquitectura). Los cursos fueron dictados en el edificio del
colegio nocturno "20 de abril”, de los padres jesuitas, ubicado en la esquina de
Eloy Alfaro 1955 y Manabi, de esta ciudad, en donde funciono hasta 1966 en que
se inauguro el edificio principal en el Campus universitario, situado en el Km. 1,5

de la avenida Carlos Julio Arosemena Tola.

En 1963 fue creada la Escuela de Economia, adscrita a la Facultad de
Jurisprudencia. Posteriormente, el Cuerpo de Gobierno, en sesién del 18 de marzo

de 1965, aprobo la creacion de la Facultad de Economia.
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En 1965 se cre6 la Facultad de Arquitectura (antes habia funcionado como
Escuela la adscrita a la Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas). En 1967-68
fueron creados el Instituto de Educacién Técnica para el Desarrollo (Facultad
desde 26-1X-77), con las Escuelas de Zootecnia y Electricidad vy
Telecomunicaciones, y la Facultad de Medicina. En 1969 se incorpora la Escuela
de Trabajo Social (que funcionaba desde 1960 con auspicio del Club Rotario de
Guayaquil. En 1970 se autorizo el funcionamiento del Instituto de Artes Aplicadas
(hoy carrera de Disefio de Interiores) y en 1973 se incorporé a la Facultad de
Ciencias Médicas, la Escuela de Enfermeria "San Vicente de Paul" (que habia
sido creada en 1974 por la Comunidad de las Hijas de la Caridad y venia

funcionando en Quito).

En 1985 fue creada la Escuela de Ingenieria en Sistemas Computacionales en
la Facultad de Ingenieria y, en el mismo afio, se autorizo el funcionamiento del

Consejo de Escuela de Derecho, en Jurisprudencia.

La Escuela de Graduados de la Facultad de Ciencias Médicas fue constituida
en octubre de 1986.

De acuerdo al estatuto vigente aprobado en el afio 2001, las Carreras

reemplazan a la denominacion de Escuelas.

La Facultad de Especialidades Empresariales es creada en junio de 2003 para
responder a la demanda empresarial de la formacion de profesionales con nuevos
perfiles, caracteristicas especificas y competencias para la toma de decisiones

innovadoras.
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Apéndice B

Modelo de encuesta de Cultura Organizacional

Cultura Organizacional en la FAH Directivo Profesor Tiempo

Completo

El modelo de Cultura Organizacional que desarrollaron Cameron y Quinn en
1999 basado en el “CompetingValues Framework™ (modelo de valores de
competencia) propuesto por Quinn en 1988, distingue cuatro tipos de culturas:
clan, adhocrética, mercado y jerarquia.

La cultura Clan: es propia de empresas que buscan el control interno pero con
flexibilidad preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad a los

clientes (empresas tipicamente familiares).

La cultura Adhocratica: se encuentra en aquellas empresas que se centran en
aspectos externos pero buscando un alto grado de flexibilidad e innovacién

(empresas innovadoras y de cambios continuos).

La cultura Mercado: aparece en aquellas organizaciones que se centran en el
exterior pero necesitan control y estabilidad interna (empresas con productos

propios y novedosos).

La cultura Jerarquica: se centra en aspectos internos requiriendo control y
estabilidad (empresas que trabajan en equipo y hay consenso entre los

empleados).

Segun su criterio, indique en qué tipo de cultura se encuentra actualmente la

Facultad de Artes y Humanidades:

Clan Adhocratica Mercado Jerarquica

Para usted, ¢cuales son los 2 (dos) Valores mas importantes en una organizacion?

Indiquelos.
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Colaboracion Compromiso Dialogo Solidaridad Respeto

Superacion Honestidad Responsabilidad Comunicacion
Sinceridad Companerismo Tolerancia Aprendizaje
Otros:1) 2)

Adicionalmente, por favor complete la siguiente informacion (si desconoce 0 no

se acuerda, dejar en blanco)

La Mision de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

€es:

La Vision de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

€es:

La Politica de calidad de la Facultad de Artes y Humanidades

enuncia:

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Apéndice C

Modelo de encuesta del Clima Organizacional

Fecha:

Profesor TC Directivo

1.- Por favor, piensa en un ambiente o clima laboral satisfactorio, y de acuerdo
a una escala del 5 al 1 califica el grado de importancia de cada uno de los
atributos para estar satisfecho en una empresa, donde 5 representa muy
importante y 1 es nada importante.

NE CRITERIO %Sg?tan e

1 La ventilacién que tengas en tu area de trabajo

2 El espacio que tengas en tu &rea de trabajo

3 Lailuminacion en tu area de trabajo

4 La cantidad de ruido en tu area de trabajo

5 El facil acceso a las oficinas (no tengas que IIe\{ar formatos, hojas
de horario, etc., para poder entrar en las instalaciones)

6 La facil salida del edificio

7 El horario de trabajo

8 Existen bonos de productividad

9 Tengas comedor en la empresa

10 Tus herramie_ntas de trab_ajo funcionen adecuadamente (la
computadora, impresora, copiadora no estén fallando)

11 Tengas los paqqetes adecuados para rgalizar tus funciones
(programas actualizados, novedad en herramientas de trabajo)

12 | Laempresa brinde capacitacion de acuerdo al puesto

13 | Tengala empresa planes de desarrollo/ascenso

14 Las prestaciones que ofrezca la empresa

15 | Seguridad en el empleo

16 El respeto de tus compafieros de trabajo

17 | Que terespete y trate bien tu jefe inmediato

18 Decisiones de directivos oportunas y agiles

19 | Comunicacidn interna eficaz y préactica

20 Sistema de coordinaciéon existente en las distintas instancias de la
empresa

21 Conocimiento claro de tus actividades y tareas dentro de la
empresa

29 Sistemas de control de las funciones que cada uno desempefia en
la empresa

23 | Participacion en las decisiones de la empresa

24 | Evaluacion constante de las labores realizadas

o5 I?econocimiento justo por su trabajo por parte de sus colegas y
lideres

26 | Tengas el sueldo adecuado atus funciones

27 | Realices funciones adecuadas a tu puesto

28 | Trabajar en forma independiente

29 | Estrés en el trabajo
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30 | Se organicen comidas, eventos por buenos trabajos/proyectos

31 | Festejen tu cumpleafos

32 | Que no fumen en la oficina tus compafieros de trabajo

33 Sea un lugar donde se respete la vida privada y el tiempo y el
tiempo libre

34 Se distribuya el trabajo por equipos equitativamente/igual para
todos

35 La forma como estan organizadas las funciones y actividades de
los empleados en la empresa

36 | El equipo (grupo de personas) con el que se esta trabajando

37 | Se elaboren juntas para detectar necesidades

38 | Leden seguimiento alas necesidades de los empleados

Satisfaccion con la empresa

2.-Ahora por favor califica el grado de satisfaccion en cada uno de los puntos
gue se desarrollan en tu lugar de trabajo. En una escala del 5 al 1, en donde
5 se refiere a Totalmente Satisfecho y 1 representa Totalmente

Insatisfecho. ;Qué tan satisfecho estas con....... ?

N CRITERIO Satisfaccion

1 La ventilacidn que tengas en tu area de trabajo

2 El espacio que tengas en tu &rea de trabajo

3 Lailuminacion en tu area de trabajo

4 La cantidad de ruido en tu area de trabajo

5 El facil acceso a las oficinas (no tengas que IIev_ar formatos, hojas
de horario, etc., para poder entrar en las instalaciones)

6 La facil salida del edificio

7 El horario de trabajo

8 Existen bonos de productividad

9 Tengas comedor en la empresa

10 Tus herramieptas de trab.ajo funcionen adecuadamente (la
computadora, impresora, copiadora no estén fallando)

11 Tengas paquete§ adecuados para rea!izar tus funciones
(programas actualizados, novedad en herramientas de trabajo)

12 | Laempresa brinde capacitacion de acuerdo al puesto

13 | Tengala empresa planes de desarrollo/ascenso

14 | Las prestaciones que ofrezca la empresa

15 | Seguridad en el empleo

16 | El respeto de tus compafieros de trabajo

17 | Que te respete y trate bien tu jefe inmediato

18 | Decisiones de directivos oportunas y agiles

19 | Comunicacidn interna eficaz y préactica

20 Sistema de coordinacion existente en las distintas instancias de la
empresa

21 Conocimiento claro de tus actividades y tareas dentro de la
empresa

29 Sistemas de control de las funciones que cada uno desempefia en
la empresa
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23 | Participacidn en las decisiones de la empresa

24 | Evaluacion constante de las labores realizadas

o5 Reconocimiento justo por su trabajo por parte de sus colegas y
lideres

26 | Tengas el sueldo adecuado a tus funciones

27 | Realices funciones adecuadas a tu puesto

28 | Trabajar en formaindependiente

29 | Estrés en el trabajo

30 | Seorganicen comidas, eventos por buenos trabajos/proyectos

31 | Festejen tu cumpleafios

32 | Que no fumen en la oficina tus compafieros de trabajo

33 S_ea un .Iugar donde se respete la vida privada y el tiempo y el
tiempo libre

34 Se distribuya el trabajo por equipos equitativamente/igual para
todos

35 La forma como estan organizadas las funciones y actividades de
los empleados en la empresa

36 El equipo (grupo de personas) con el que se esté trabajando

37 | Seelaboren juntas para detectar necesidades

38 Le den seguimiento a las necesidades de los empleados

39 | Laempresaen términos generales

Evaluacion a tu jefe inmediato

3.- Ahora por favor evalta a tu jefe inmediato en los siguientes aspectos,
manejando una escala del 5 al 1, en donde 5 significa muy bueno y 1 se
refiere a muy malo.

N° CRITERIO CALIFICACION

1 Tiene comunicacién con todo su equipo

2 Organiza el trabajo y tiempos adecuadamente

3 Tiene un trato amable y de respeto a su equipo

4 Es puntual en sus acuerdos de trabajo

5 Tiene la conviccién de trabajo en equipo

6 Promueve el crecimiento producto del equipo

7 Es coherente con lo que pide y hace el mismo

8 Toma en cuenta a todas las personas a su cargo

9 Tiene los conocimientos necesarios para su puesto

10 Estéa al pendiente de las necesidades de su equipo

11 Esta al pendiente de las actividades de su equipo

12 Tiene capacidad de liderazgo

13 Sabe resolver dudas de como hacer el trabajo

14 Exp_Iica adecuadar.’nen.tellas actividades que se van a
realizar en el trabajo diario

15 Sabe delegar el trabajo

16 Sabe escuchar ala gente a su cargo

17 Respeta los acuerdos con el personal de su equipo

18 Respeta la vida privada de las personas de su equipo
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A continuacion ingresa tus comentarios o recomendaciones (¢, Qué cree usted
que deba ser mejorado?):
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Apéndice D
Modelo de entrevista al Director de la DACI de la UCSG

Estimado Ingeniero, las siguientes preguntas son parte de mi investigacion para
la obtencidon del grado de Magister en Administracion de Empresas, le agradeceré
inmensamente el que pueda responderlas.

Gracias huevamente por su aporte a la realizacion del presente trabajo.

Siendo el modelo de Cultura Organizacional que desarrollaron Cameron y Quinn
en 1999 basado en el “CompetingValues Framework™ (modelo de valores de
competencia) propuesto por Quinn en 1988, modelo que distingue cuatro tipos de

culturas: clan, adhocrética, mercado y jerarquia.

La cultura Clan: es propia de empresas que buscan el control interno pero con
flexibilidad preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad a los
clientes (empresas tipicamente familiares).

La cultura Adhocratica: se encuentra en aquellas empresas que se centran en
aspectos externos pero buscando un alto grado de flexibilidad e innovacion
(empresas innovadoras y de cambios continuos).La cultura Mercado: aparece en
aquellas organizaciones que se centran en el exterior pero necesitan control y
estabilidad interna (empresas con productos propios y novedosos).

La cultura Jerarquica: se centra en aspectos internos requiriendo control y
estabilidad (empresas que trabajan en equipo y hay consenso entre los

empleados).

Pregunta 1:

¢En qué tipo de cultura organizacional se encuentra la Facultad de Artes y

Humanidades?

e Clan
e Adhocrética

e Mercado
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e Jerarquica
De la experiencia vivida en la Facultad de Artes y Humanidades por las distintas

actividades que ha compartido en la misma.

Pregunta 2:

¢Puede usted indicar dos de los valores mas importantes, entre: colaboracion,
compromiso, dialogo, solidaridad, respeto, superacién, honestidad,
responsabilidad, comunicacién,  sinceridad, = compafierismo, tolerancia,
aprendizaje, etc., que usted ha observado en los directivos y docentes a tiempo

completo de la Facultad?

En funcién del tiempo dedicado por usted a los procesos que maneja la Facultad
de Artes y Humanidades por la Certificacion 1SO 9001-2008

Pregunta 3:

¢Cree usted que los directivos y docentes a tiempo completo de la Facultad
comparten la mision, vision de la Universidad y la Politica de la Facultad al

desempefiar sus funciones administrativas?

Dado que ha compartido en la Facultad de Artes y Humanidades, sea como
visionario e idedlogo de la Certificacion 1ISO 9001:2008 de la misma, sea como

director de la DACI, siendo ademas docente en dos de las Carreras de la Facultad.

Pregunta 4

¢Como ve usted el clima organizacional que comparten los directivos y de los

docentes a tiempo completo en la Facultad?

iMUCHAS GRACIAS!
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Apeéndice E
Entrevista al Director de la DACI de la UCSG

ENTREVISTA AL ING. DIOGENES DIAZ, PhD.

Siendo el modelo de Cultura Organizacional que desarrollaron Cameron y Quinn
en 1999 basado en el “CompetingValues Framework™ (modelo de valores de
competencia) propuesto por Quinn en 1988, modelo que distingue cuatro tipos de

culturas: clan, adhocratica, mercado y jerarquia.

La cultura Clan: es propia de empresas que buscan el control interno pero con
flexibilidad preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad a los
clientes (empresas tipicamente familiares).

La cultura Adhocrética: se encuentra en aquellas empresas que se centran en
aspectos externos pero buscando un alto grado de flexibilidad e innovacién
(empresas innovadoras y de cambios continuos).La cultura Mercado: aparece en
aquellas organizaciones que se centran en el exterior pero necesitan control y
estabilidad interna (empresas con productos propios y novedosos).

La cultura Jerarquica: se centra en aspectos internos requiriendo control y
estabilidad (empresas que trabajan en equipo y hay consenso entre los

empleados).

Pregunta 1:

¢En qué tipo de cultura organizacional se encuentra la Facultad de Artes y

Humanidades?

Clan

Adhocratica

Mercado

Jerarquica

R: Jerarquica
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De la experiencia vivida en la Facultad de Artes y Humanidades por las distintas
actividades que ha compartido en la misma.

Pregunta 2:

¢Puede usted indicar dos de los valores mas importantes, entre: colaboracion,
compromiso, dialogo, solidaridad, respeto, superacién, honestidad,
responsabilidad, comunicacién,  sinceridad, = compafierismo, tolerancia,
aprendizaje, etc., que usted ha observado en los directivos y docentes a tiempo

completo de la Facultad?

R: Dialogo y respeto.

En funcion del tiempo dedicado por usted a los procesos que maneja la Facultad
de Artes y Humanidades por la Certificacion ISO 9001-2008

Pregunta 3:

¢Cree usted que los directivos y docentes a tiempo completo de la Facultad
comparten la mision, vision de la Universidad y la Politica de la Facultad al

desempefiar sus funciones administrativas?

R: No

Dado que ha compartido en la Facultad de Artes y Humanidades, sea como
visionario e idedlogo de la Certificacion 1ISO 9001:2008 de la misma, sea como

director de la DACI, siendo ademads docente en dos de las Carreras de la Facultad.
Pregunta 4

¢Como ve usted el clima organizacional que comparten los directivos y de los

docentes a tiempo completo en la Facultad?

R: Es amigable, abierto y de confianza, facilitando comunicaciones y deseos de

superacion permanente.
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Apeéndice F
Resultado de la encuesta para determinar el clima laboral en la gestion

administrativa de la Facultad de Artes y Humanidades

ENCUESTA A LOS DIRECTIVOS

GRADO DE SATISFACCION

GRADO DE IMPORTANCIA
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CALIFICACION AL JEFE INMEDIATO
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ENCUESTA A LOS PROFESORES A TIEMPO COMPLETO

GRADO DE IMPORTANCIA
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CALIFICACION AL JEFE INMEDIATO
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