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SINTESIS

La investigacion tributa al proyecto titulado: “La acreditacion y la evaluacion institucional en las Instituciones
de Educacién Superior del Nucleo Cuba de la Red de Direccion Estratégica en la Educacion Superior” del
Centro de estudios para el Perfeccionamiento de la Educacion Superior — Universidad de La Habana,
Cuba. Abordé como problema: insuficiencias en la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria limitan el desarrollo e integracién de sus procesos sustantivos. Se delimitd como objeto: la
cultura organizacional en la facultad universitaria.

Tuvo como objetivo: desarrollar una metodologia de gestidon de la cultura organizacional, sustentada en
una concepcion tedrica de dicho proceso, para favorecer el desarrollo e integracion de los procesos
sustantivos en la facultad universitaria.

En su realizacion se emplearon métodos del nivel teérico (analisis-sintesis, induccién-deduccion, analisis
histérico-l6gico, hipotético-deductivo, modelaciéon y sistémico estructural-funcional) y empiricos
(observacion cientifica, encuesta, entrevista, analisis de documentos, criterio de expertos y estudio de
casos), asi como los métodos y técnicas estadisticas (confeccion de tablas, calculo de frecuencias,
calculo del coeficiente de competencia de expertos).

La contribucion a la teoria, lo constituye la concepcion tedrica con un caracter dialéctico que permite
revelar la interaccidén sistémica del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, sustentada en los principios de la administracién cientifica, autenticada y materializada en el
contexto cubano. El aporte practico, lo constituye la metodologia en la practica directiva, que implica a los
componentes de la gestidon, sustentada en sus principios, que esta en correspondencia con la
epistemologia utilizada para la concepcion tedrica de la gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria.
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INTRODUCCION
La Conferencia Mundial de Educacién Superior (WHEC2022), desarrollada en Barcelona del 18 al 20 de
mayo de 2022, tuvo como lema “Reinventando la educacion superior para un futuro sostenible”, entre sus
tematicas de analisis esta; “la educacion superior y la agenda de desarrollo sostenible”, donde se plantea
que los sistemas de educacion superior pueden contribuir a la agenda global de varias maneras. No sélo
deben preparar una mano de obra calificada eficaz (...), sino también conservar los valores y propositos
éticos y académicos que estan en la base de la educacion superior. (p. 3)
En concreto, el Objetivo de Desarrollo Sostenible 4 (ODS4), tiene como propésito asegurar que las
naciones trabajen para garantizar una educacién de calidad inclusiva y equitativa y promover las
oportunidades de aprendizaje permanente para todos. En particular, la meta 4.3 pretende garantizar "la
igualdad de acceso de todas las mujeres y los hombres a una ensefianza técnica, profesional y superior
asequible y de calidad, incluida la universidad" hacia el 2030. (Barcena y Prado, 2016, p.15)
En correspondencia con ello, la actualizacion de los Lineamientos de la Politica Econdémica y Social del
Partido y la Revolucién para el periodo 2021-2026 en el VIII congreso del PCC, el 95, se refiere a:
‘consolidar el papel de la Universidad en la formacién y superaciéon de profesionales competentes,
comprometidos con la historia y los valores del socialismo; fortalecer las relaciones con entidades de
ciencia, tecnologia e innovacion, de la produccién y los servicios y lograr la introduccion de los resultados
de las investigaciones en funcién del desarrollo del pais, con particularidad en los territorios” (PCC, 2021,
p. 70). De estos lineamientos, se infiere la necesidad de gestionar los procesos universitarios, como via de
elevar la calidad de estas instituciones y que sean sostenibles sus resultados.
Los elementos antes expresados se asumen para el planteamiento de la VISION de la Planeacion
estratégica del Ministerio de Educacion Superior (MES) en Cuba, para el periodo 2022-2026. (MES, 2022,

p. 41).



Para concretar la VISION se integran los objetivos estratégicos que tienen su salida a través de las metas e
indicadores de los procesos universitarios (procesos estratégicos, procesos sustantivos y procesos de
apoyo).
Lograr estos objetivos, requieren de una transformacién profunda de la universidad, para que se adapten a
nuevas condiciones, nuevo orden mundial (politico, econdmico y social), a las nuevas formas de actuar y al
surgimiento de nuevos contextos.
En Cuba estas transformaciones se evidenciaron con el aumento de la red de instituciones de educacion
superior y su extension a todos los municipios del pais, lo que propicié el desarrollo de un sistema de
evaluacién y control de la gestion universitaria para el continuo perfeccionamiento y la elevacion de la
calidad en la formacion tanto de pregrado como de postgrado a través de la integracién entre la docencia,
la produccion y la investigacion, asi como de las instituciones universitarias en cada provincia del pais,
aspecto que segun Saborido y Alarcon (2018), comenz6 a gestarse en el 2009.
Segun Viltre (2018), “la subsiguiente evolucion universitaria se concreté de manera formal en el curso
escolar 2014-2015. Proceso denominado integracion de la universidad, que constituye - (...) una
unificacion de las Alma Mater que en sus especificidades formativo-profesionales estaban hasta el
momento, separadas” (p. 148).
En este nuevo contexto, segun Ortiz, Pérez y Veldzquez (2019), la universidad puede considerarse como
un sistema, en el cual los procesos de formacién, investigacion y extension universitaria, se clasifican como
sustantivos, al constituir su razén de ser y, como resultado de su integracion, la universidad cumple con su
mision de preservar, desarrollar y promover la cultura acumulada a la sociedad. (p. 3)
Uno de los aspectos que marca el desarrollo de las universidades, es el nivel de gestion que alcance en los
procesos sustantivos, para ello Ortiz (2014) plantea que:

En las universidades como objeto de gestion, cada dia el término integracion adquiere mayor

relevancia, y es una tendencia actual en las organizaciones integrar sus sistemas de gestién, con
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el objetivo de obtener resultados superiores al dotar a los directivos de una visidn sistémica que
proporciona mayor efectividad en la toma de decisiones a corto, mediano y largo plazo”. (p.1)
Ademas, otros autores han planteado que:
Lograr la integracién universitaria implica desarrollar el componente organizacional, por lo que, la
mayor o menor integracion entre las funciones depende de la cultura organizacional, el clima
organizacional y la eficiencia de los procesos que prima en las universidades y su impacto en el
entorno. (Olivares, 2001, citado por Saborido y Alarcon, 2018, p. 3)
También existen criterios de autores asumiendo que en la integracion de la universidad:

(...), se considera oportuno mostrar a la gestion de la cultura universitaria como uno de los elementos
de integracion, alertando sobre la necesidad de acoger a la cultura como directriz orientadora para
afrontar los cambios inminentes que trajo aparejado el proceso de integracion. (Aliaga; Gonzélez y
Milan, 2022, p. 191)

La cultura organizacional y su gestion, ha sido un campo ampliamente estudiado en la literatura sobre
direccion de las organizaciones empresariales. Entre los autores extranjeros estudiados, que han
desarrollado trabajos e investigaciones sobre esta tematica se pueden citar a: Chiavenato, 2009; Robbins,
2009; Schein, 2009; Toca y Carrillo, 2009; Fernandez, 2010; Castro, 2016; Chung, 2017; Cuerda y
Bonavia, 2017; Jiménez, et al., 2017; Lépez, 2019; Melian, 2017; Panesso, et al., 2018; Quindemil, et al.,
2018; Rivera, et al., 2018; Sanchez, et al., 2018; Agua Lara y Robayo, 2019; Bissoli dos Santos, et al.,
2019; Meza-Ariza y Guatibonza, 2019; Morelli, M. y Wang, M. (2020); Bamidele, 2022; entre otros.

En el caso de Cuba, se destacan los estudios de Trista, 1997; Cruz, 2000, 2001; Alabart, 2002, 2005, 2011;
Bello, et al, 2003; Lucas, 2004; Trelles, 2004; Gonzalez, 2005; Portuondo, 2005; Marafion y Bauza, 2006;
Leyva, 2008; Rodriguez (2008); Cano y Bauza, 2010; Aruca, 2016; Llanos, 2017; Llanos et al., 2018;

Méndez, 2019; Reyes y Moros, 2019; Céspedes, 2020; Guerra, 2020; Reyes, 2021, entre otros.



El estudio de la cultura organizacional en las instituciones universitarias, no ha tenido el mismo nivel de
desarrollo. No obstante, autores como Perazzo, 2000; Bartell, 2003; Bauza, 2005; Agudelo, 2011; Géngora,
Noébile y Reija, 2014; Ortega; Vergel, y Gémez, 2014; Aruca, 2016; Castro, 2016; Chung, 2017; Cuerda y
Bonavia, 2017; Caliskan, A. and Zhu, C. (2019); Aliaga et al., 2022; han realizado aportes referidos a
identificar los elementos culturales que prevalecen en este tipo de instituciones; otros autores como, Cruz,
2000; Perazzo, 2000; Trista, 2001; Bauza, 2005, 2007; Cano y Bauza, 2010; Fernandez, 2010; Aliaga y
Guerra, 2019; Bayanova, et al., 2019; Ali, 2020, declaran que la cultura organizacional, permite a las
organizaciones educativas, entre ellas la instituciones de educacion superior, su supervivencia y
adaptaciéon al medio que la rodea y promueve y garantiza los cambios necesarios para que estas
instituciones tengan un proceso de mejora continua en el fortaleciendo de las estrategias que impulsen su
desarrollo.

Otros autores como, Zapata y Rodriguez, 2008; Moreno, 2011; Romero, et al, 2018; Calderdn, et al, 2018;
Céspedes Tamayo, 2020, se sustentan en la generalidad de la gestion de la cultura organizacional para las
instituciones universitarias, sin particularizar en los diferentes procesos que en ellas se desarrollan,
quedando limitadas sus propuestas teoricas y metodoldgicas.

Al particularizar en el nivel estructural en la universidad de facultad universitaria, se identifican estudios e
investigaciones que tratan la gestion de la cultura organizacional en esta estructura, autores como Arteaga
y Valverde, 2016; evidencian carencias teoricas al sustentar la identificacion de los elementos o
componentes de la cultura organizacional que influyen en la estrategia de la institucién, asi como la
ausencia de un modelo, procedimiento 0o metodologia para establecer los puntos de contacto entre estas
dos variables.

Por su parte, Cuerda y Bonavia, 2017; identifican el tipo de cultura que prevalece en la facultad de

Psicologia de Valencia, limitado a la comparacion entre la cultura percibida y la cultura deseada, donde no



se establecen las diferencias entre ambas, cuyo resultado podria considerarse un punto de vista muy
enriquecedor de cara a posibles proyectos y propuestas de cambio en la facultad.
Otros autores como, Delgado y Forero, 2004; Gonzélez, Fernandez y Hernandez, 2013; Quindemil, Flores
y Rumbaut, 2018; Rodriguez, 2020, dirigen sus investigaciones hacia la falta de orientacion cultural, un
acercamiento al estado del arte de las investigaciones, cuyos resultados no mostraron tendencias
epistemologicas, teoricas y metodoldgicas especificas para el estudio de la cultura organizacional, que
condujeran a fortalecer sus dimensiones en la busqueda de la cultura deseada en el ambito de la facultad
universitaria y su relacion con la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos que en ellas tienen
lugar.

Por otro lado, el resultado del diagndstico factico realizado por el autor de la investigacion y la revisién de

documentos oficiales, se pudo constatar la existencia de otras insuficiencias en el orden organizativo

relacionadas con la integracion de la gestion de la cultura organizacional a los procesos sustantivos que se
desarrollan en la facultad universitaria y que tienen lugar en la practica directiva, ellas son:

e Se identifican en los directivos carencias en los conocimientos tedricos y metodoldgicos, que los
limitan para desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

e No se identifican las dimensiones de la cultura organizacional que favorezcan el desarrollo los
procesos sustantivos.

e No se localizan instrumentos, metodologias o procedimientos autdctonos que posibiliten que el
proceso de gestion de la cultura organizacional contribuya a integrar y desarrollar con calidad los
procesos sustantivos en la facultad universitaria.

¢ Son limitadas las propuestas investigativas donde los procesos sustantivos se integren a la gestion de

la cultura organizacional en la facultad universitaria.



Los elementos antes sefialados permiten reconocer la presencia de una contradiccion dialéctica entre la
necesidad de gestionar la cultura organizacional en la facultad universitaria como condicién indispensable
para fortalecer las dimensiones de la cultura organizacional y las insuficiencias que presenta este proceso
que limitan el desarrollo e integracion de los procesos sustantivos.

En consecuencia con ello, se determind como problema cientifico: insuficiencias en el proceso de gestion
de la cultura organizacional en la facultad universitaria limitan el desarrollo e integracion de sus procesos
sustantivos.

El objeto de investigacion lo constituye la cultura organizacional en la facultad universitaria,
proponiéndose el siguiente objetivo de investigacion: desarrollar una metodologia de gestion de la
cultura organizacional, sustentada en una concepcion teorica de dicho proceso, para favorecer el desarrollo
e integracion de los procesos sustantivos en la facultad universitaria y como campo de accion, el proceso
de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

La investigacion se desarrollara a partir de la l6gica que sugiere las siguientes preguntas cientificas:

1. ¢Cual es el marco tedrico practico referencial que sustenta la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria?

2. 4Cuédl es el estado actual del proceso de gestion de la cultura organizacional en las facultades de la
Universidad de Guantdnamo?

3. ¢ Qué elementos deben ser considerados en la concepcion teorica y la metodologia de gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria?

4. ;Cual es la pertinencia de la concepcion tedrica del proceso de gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria?

5. ;Cual es la factibilidad de la metodologia de gestién de la cultura organizacional en la facultad

universitaria?



Para ofrecer respuesta a las preguntas formuladas se plantean las tareas de investigacion siguientes:

1. Construir el marco teorico practico referencial que sustenta la gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria.

2. Caracterizar el estado actual del proceso de gestion de la cultura organizacional en las facultades de
la Universidad de Guantanamo.

3. Establecer los elementos que deben ser considerados en la concepcion teérica y la metodologia del
proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

4. Valorar la pertinencia de la concepcion teorica del proceso de gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria.

5. Valorar la factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

La investigacion se desarrolla con la utilizacién combinada de métodos, técnicas y procedimientos del nivel

tedrico y empirico, cuantitativo y cualitativo, bajo una perspectiva dialéctico-materialista. Los métodos del

nivel tedrico que se utilizan en la investigacion son los siguientes:

Anadlisis y sintesis, durante todo el proceso de la investigacion, para el cumplimiento de las diferentes

tareas cientificas a desarrollar. Analisis de los diferentes componentes y cualidades de la gestion de la

cultura organizacional en la facultad universitaria y la sintesis en la unidad de estos componentes y

cualidades.

Induccion-deduccion, para extraer regularidades, particularmente las referidas a los requerimientos en la

elaboracion de una concepcion para la gestién de la cultura organizacional en la facultad universitaria y de

una metodologia que posibilite su implementacion en la practica directiva.

Analisis historico-l6gico, se utilizo para la sistematizacion del desarrollo tedrico de la gestion de la cultura

organizacional, lo que posibilitd la construccién del marco teérico-referencial para estudiar la trayectoria de

los fendmenos y acontecimientos en su devenir histérico, asi como para el estudio diagnostico y
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caracterizacion del estado actual del objeto y el campo de investigacion, también en la estructuracion
cronoldgica y logica del proceso de investigacion y elaboracion del informe y articulos.

La modelacion, posibilité descubrir y estudiar nuevas cualidades, relaciones, principios o leyes sobre la
gestién de la cultura organizacional, concebir la concepcion tedrica y la metodologia, asi como las
dimensiones y las relaciones que se establecen en la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Sistémico estructural-funcional, para la elaboracion de la concepcion tedrica con un enfoque de sistema
con una estructura coherente, entendiendo el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria como un sistema. Para el desarrollo de la metodologia, su estructuracién con caracter
sistémico y flexible en cada una de las etapas, pasos y acciones disefiadas. Identificacion de los
componentes de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, para la estructuracion
del sistema de relaciones en la organizacién y el desarrollo del proceso de validacion préactica.

Los métodos de investigacion del nivel empirico utilizados son:

La entrevista, se aplico a los directivos para obtener informacién sobre su desempefio en la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria, a los profesores y trabajadores no docentes para conocer
sus criterios sobre la actividad de direccion que desempefian sus dirigentes, a los estudiantes y otros
colaboradores como objeto y sujetos del proceso de direccidn a nivel de la facultad universitaria.

La encuesta, se aplicd a directivos, profesores, trabajadores no docentes y estudiantes, para conocer
criterios sobre la actividad de direccidn, las causas que afectan la misma y para valorar sus criterios sobre
el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

La observacion cientifica, para constatar el modo de actuacién de los directivos y su implicacién en el
proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, asi como el comportamiento en
el desarrollo de los procesos sustantivos, de manera que sea representativo del accionar de las personas

que trabajan e interactUan a nivel de facultad en la universidad.



El analisis documental, se recopild informacion sobre la gestion de la cultura organizacional en las
facultades de la Universidad de Guantanamo, que se evidencia en las actas del consejo de direccion, en
informes de acreditacion, visitas de ayuda metodolégica, de inspeccion y supervision, evaluaciones de los
cuadros, docentes y trabajadores, documentos normativos, actas de las reuniones de las organizaciones
estudiantiles, programas de cursos de postgrados, diplomados, especialidad, maestrias y doctorados.

Los métodos y técnicas estadisticas, se utilizaron para el procesamiento de los datos obtenidos, a
través de los métodos del nivel empirico (confeccidén de tablas, el calculo de la frecuencia absoluta y
relativa, la ponderacion, el célculo del coeficiente de competencia y la valoracion de los expertos). Se utilizé
el paquete estadistico SPSS y la aplicacion Microsoft Excel.

Poblacion y muestra

Para la investigacion se definié como poblacion a la totalidad de los gestores de la cultura organizacional
en las facultades de la Universidad de Guantanamo, La poblacion esta conformada por los gestores:
decanos (7), vicedecanos (15), jefes de departamento (33), profesores principales de afio (PPA) (90). En la
investigacion se trabajé con la totalidad de la poblacion.

En calidad de informantes clave participaron en la investigacion: 10 trabajadores no docentes, 31
profesores, 123 estudiantes, 4 vicerrectores, 8 directores de centro universitario municipal (CUM).

La contribucién a la teoria, lo constituye la concepcién, con un caracter dialéctico que permite revelar la
interaccion sistémica entre los componentes del proceso de gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria, sustentada en los principios de la administracion cientifica, autenticada y
materializada en el contexto cubano. El aporte practico, lo constituye la metodologia de gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria, que implica a los componentes de la gestién, sustentada
en principios y en correspondencia con la epistemologia utilizada para la concepcion teorica.

La novedad cientifica, radica en la identificacion de los elementos que componen a la concepcion teérica

que sustenta la metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria,
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identificando los mecanismos facilitadores que dinamizan las dimensiones de la cultura organizacional en
los procesos sustantivos universitarios.

La significacion practica se expresa en la trascendencia de la metodologia teniendo en cuenta su
desarrollo coherente con un enfoque flexible y contextualizado que podré hacer mas efectivo el proceso de
gestién de la cultura organizacional en la facultad universitaria, en su contribucién a la mejora de los
procesos sustantivos, dada la incidencia que la cultura organizacional tiene para la cohesion, alineacion e
implicacién de los diferentes agentes involucrados en el mejoramiento del comportamiento organizacional
de la facultad universitaria.

La tesis consta de introduccion, tres capitulos, conclusiones generales, recomendaciones, bibliografia y
anexos. En el Capitulo 1 se analiza el marco tedrico-practico referencial sobre de la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria; el estado de este proceso en la Universidad de Guantanamo.

En el Capitulo 2, se presentan los componentes de la concepcidn teorica para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria, asi como la metodologia para su implementacion en la préactica,
sustentada en los aspectos teoricos, identificados y fundamentados en la concepcion.

En el Capitulo 3, se presenta la valoracion sobre la pertinencia de la concepcidn tedrica del proceso de
gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria y la metodologia a través del criterio de
expertos y la valoracién de la factibilidad de la metodologia a través del estudio de caso en la facultad de

ciencias de la educacion de la Universidad de Guantanamo.
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CAPITULO 1. MARCO TEORICO PRACTICO REFERENCIAL SOBRE LA GESTION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA

En este capitulo se analiza el marco teérico practico referencial sobre la cultura organizacional en la

facultad universitaria como objeto de investigacion, el concepto de cultura, sus rasgos generales; la cultura

organizacional, definiciones y dimensiones; la cultura organizacional en la universidad como instituciones

educativas, particularizando en los rasgos que la distinguen en la facultad universitaria. Se analiza la

gestion de la cultura organizacional, sustentado en el concepto de gestion y la gestion universitaria.

Se realiza un estudio sobre el estado de la gestion de la cultura organizacional en las facultades de la

Universidad de Guantanamo, institucion donde se desarrolla la investigacion.

Figura 1.

Hilo conductor del marco teérico practico referencial de la investigacion

o Cultura organizacional en la universidad
*  Cultura
*  Cultura organizacional
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Estado actual de la gestion de la cultura organizacional en las facultades de la
Universidad de Guantanamo
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1.1. Presupuestos teéricos y metodoldégicos que sustentan la cultura organizacional en la facultad
universitaria

Se presentan los resultados del proceso de sistematizacion tedrica y metodolégica realizada en torno a las

categorias principales asociadas a la cultura organizacional en la facultad universitaria y a su proceso de

gestion, tomando como referente los estudios dirigidos a la cultura organizacional en la universidad como

institucion educativa, lo que permite conformar su marco teorico practico e identificar las principales

inconsistencias teoricas y metodologicas a las que esta debe atender para cumplir el objetivo de la

investigacion.

1.1.1. La cultura organizacional en la universidad

Como punto de partida, se analiza de forma sintética el concepto de cultura, los rasgos esenciales, util para

poder identificar los elementos constitutivos de la cultura organizacional de una institucién como un tipo

particular de cultura de la sociedad.

El significado de cultura, que aparece en el Diccionario Enciclopédico Color “Compact Océano”, plantea

que es:
El desarrollo intelectual o artistico. Civilizacién. Conjunto de elementos de indole material o
espiritual, organizados logica y coherente, que incluye los conocimientos, las creencias, el arte, la
moral, el derecho, los usos y costumbres y todos los habitos y aptitudes adquiridos por los hombres
en su condicién de miembros de la sociedad. Conjunto de las producciones creativas del hombre
que transforman el entorno y éste repercute a su vez modificando aquel. Produccion intelectual o
material creada por las capas populares de una sociedad. Comprende el folclore, el mito, la leyenda,
la fabula, las tradiciones y la musica popular, la artesania y la indumentaria. (p. 272)

Se resalta en este significado, la participacion del hombre en el desarrollo de la sociedad donde vive, las

vias y medios que utiliza, su modo de comportarse y crear, como uno de los componentes principales es la

existencia misma del hombre y la relacidn entre el sery el pensar.
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En la Conferencia Mundial de la UNESCO sobre las Politicas Culturales y el Desarrollo Sostenible
(MONDIACULT 2022) desarrollada en Ciudad de México del 28-30 de septiembre de 2022, se reafirmdé el
concepto de cultura declarado en la conferencia de 1982:
El conjunto de los rasgos distintivos, espirituales y materiales, intelectuales y afectivos que
caracterizan a una sociedad o a un grupo social, [y que] engloba, ademés de las artes y las letras,
los modos de vida, los derechos fundamentales del ser humano, los sistemas de valores, las
tradiciones y las creencias’, (...). (UNESCO, 2022, p. 1)
Aqui se hace referencia a componentes especificos de la cultura, identificando en el ser humano no solo
sus habilidades para crear, sino también sus cualidades, credo y costumbres. Instando a los gobiernos y
los organismos internacionales a disminuir las desigualdades generadas por las crisis maltiples,
prolongadas y multidimensionales — vinculadas especialmente a las dramaticas consecuencias del cambio
climético y la pérdida de biodiversidad, los conflictos armados, los peligros naturales, las pandemias, la
urbanizacion incontrolada y los modelos de desarrollo insostenibles — principalmente en lo concerniente a
las brechas digitales. (UNESCO, 2022, p. 1)
Particularizando en la preocupacion por los cambios significativos en la sociedad derivado de los adelantos
tecnoldgicos y su uso desmedido, subrayando la repercusion estructural de la transformacion digital en las
sociedades, preocupados por: “los desafios que plantea, los riesgos crecientes, como el empobrecimiento
de la diversidad cultural y lingliistica en linea, vinculados a los sistemas de inteligencia artificial y a la
insuficiente regulacién de los algoritmos y la desigualdad de acceso a la cultura”, (UNESCO, 2022, p. 3).
El autor de la tesis asume a la cultura, como el conjunto de los rasgos distintivos, espirituales y materiales,
intelectuales y afectivos que caracterizan a una sociedad o un grupo social, donde sus rasgos esenciales
incluye los conocimientos, las creencias, los valores, el arte, la moral, el derecho, las costumbres y todos

los habitos y aptitudes adquiridos por los hombres en su condicion de miembros de la sociedad.
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En la organizacion, vista como un sistema abierto de interaccion relativamente permanente, con una
complejidad estructural, que lo distingue de otras agrupaciones humanas, se distingue su relacion
dialéctica con la cultura, dando lugar a una nueva categoria que es la cultura organizacional, que ha sido
un objeto ampliamente estudiado, particularmente en el ambito empresarial.
Constituye un paradigma la definicién Edgar Henry Schein (1928 - 2023) sobre cultura organizacional:
El conjunto de presupuestos basicos que un grupo crea, descubre y desarrolla en el proceso de
aprendizaje de como lidiar con los problemas de adaptacion externa e integracion interna y que
funcionan al menos lo suficientemente bien para que sean considerados validos y ensefiados a los
nuevos miembros como una forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacién con esos
problemas. (Schein, 2009, p. 25)
Este autor, reconoce en ella un proceso de ensefianza aprendizaje para los nuevos miembros en la
organizacion, a desarrollarse sustentado en la socializacidén organizacional como proceso por medio del
cual el individuo adquiere el conocimiento social y las habilidades necesarias para asumir un rol en la
organizacion” (Van Maanen y Schein, 1979, citado por Romero, 2022, p. 22).
La acogida de los nuevos miembros en la organizacion, ha sido estudiada por muchos autores, a través del
proceso de gestion de los recursos humanos en uno de sus subprocesos, el ingreso a la organizacién, que
incluye a la planeacion y pronostico; disefio y andlisis de puestos de trabajo; alineacion de competencias
laborales y; reclutamiento, seleccion e induccion.
La induccion, entendida como la acogida, incorporacion, acomodamiento de los nuevos miembros y del
andlisis de las definiciones que aportan diferentes autores referenciados por Romero (2022, p.16), se
pueden sefialar como uno de sus rasgos esenciales del concepto, que el proceso de induccion esta dirigido
a proporcionar informacion basica y necesaria sobre la estructura, la cultura y los valores de la

organizacion, entre otros rasgos.
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Asi también como concepto general, “la socializacion se define como un proceso de aprendizaje y
transferencia de la cultura, conocimientos, normas, conductas, valores, habilidades, intereses, actitudes,
comportamientos y disposiciones necesarias para desempefiar un rol o papel social’, (Romero, 2022,
p.22).
Para que la cultura organizacional sea comprendida, absorbida por los miembros de la organizacion, es
fundamental implementar un proceso de socializacién, como culturizacién de los individuos, procurando
direccionar el comportamiento de las personas para que la cultura se torne una realidad en la organizacion
y en la vida de cada uno de sus miembros.
Segun Motta (2002), la socializacion organizacional es el procedimiento por el cual las personas adquieren
conocimiento y habilidades sociales necesarias para asumir correctamente sus papelesenun grupo u
organizacion. Es el proceso de “aprender las marias” sobre el grupo y la organizacidn sus valores, cultura,
historia y el lugar donde si encaja (0 sea, cual es su papel en ése contexto). También se plantea que
existen diversas estrategias de socializacion que pueden ser conservadoras o innovadoras, indicando el
camino de la cultura organizacional. (p. 166)
A pesar de la estrecha relacidén que existe entre la socializacion y la definicién de cultura organizacional,
planteada por Schein (2009), algunos autores son del criterio que:
La definicion limita la existencia de inconsistencias 0 ambigledades al considerar que la cultura es
compartida y plantear que existe una forma correcta de hacer las cosas. De esta forma Martin
(2002) propone que la cultura organizacional tiene elementos que desarrollan una dinamica de
armonia, conflicto o ambiguedad. Es decir, la cultura organizacional también tiene inconsistencias
en su interior, asi como ambigiedades. (Salas, 2009, p. 14)
Es importante tener en consideracion esta inconsistencia en el proceso de socializacion organizacional y
en los estudios de la cultura organizacional en las universidades, como instituciones que tiene una

estructura heterogenia y compleja, compuesta en la mayoria de los casos por facultades, departamentos,
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carreras, colectivos, grupos de estudiantes, que crean un ambiente ambiguo en su comportamiento y en
las relaciones que se establecen entre ellos.
Para atenuar estas inconsistencias, hay que considerar que la cultura organizacional se fundamenta en
contemplar las creencias y valores que se arraigan en los individuos, los grupos y las organizaciones,
desconocerla es dirigir a ciegas o por tanteo, segun Diaz (2000):
(...) dirigir por valores no es sustituir la direccion por objetivos o resultados, sino es complementarla
introduciendo la dimensién humana dentro del pensamiento directivo (...), considerando el criterio
de que en el siglo XXI, el siglo del conocimiento, el hombre es el principal capital de las
organizaciones y es necesario motivarlo moviendo sus fuerzas internas a través de las creencias y
valores que él tiene como ser humano y aquellas que somos capaces de crearle en la conduccion
del grupo. (p. 13)
Asi, la Direccion por Valores (DpV), llama la atencion de que las organizaciones tienen que buscar sus
mecanismos de desarrollo y consolidacion de la cultura organizacional estableciendo sus rituales,
simbolos, lenguajes, mitos y sistemas de recompensas, que complementen, apoyen y estén en
consonancia con los valores, tanto finales, como nucleares, que se disefien y se quieran desarrollar.
La DpV pone al descubierto la necesidad identificar estos mecanismos en las instituciones educativas,
principalmente las instituciones de educacion superior (IES), donde el proceso de ensefianza y aprendizaje
se sustenta en la formacion de competencias profesionales: conocimientos, habilidades y valores que
identifique a un egresado capaz de crear y aportar para el bienestar de la sociedad.
En consecuencia a lo planteado en los parrafos anteriores, se asume la definicion de cultura organizacional
de Bauza y Marafién (2007), como:
El conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion o por
subgrupos dentro de ella, que inspiran las lineas basicas del comportamiento organizacional y que

tienen un papel significativo en la interaccion entre sus miembros, al poder ser aprendida, al
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evolucionar con nuevas experiencias y a la posibilidad de ser cambiada si llega a entenderse la
dindmica de su proceso de formacién y desarrollo, dado desde lo interno de la organizacién y en
su interaccién con el entorno. (p. 29)
Aqui los autores, identifican a subgrupos en la organizacién que tienen incidencia en la diversidad del
comportamiento organizacional en las instituciones educativas, caracterizados por poseer una subcultura
propia que comparten sus miembros, derivada esta de la cultura dominante en la organizacion.
Otra definicién vinculada con las instituciones de educacion superior, es la aportada por Velazquez, Del
Toro, y Garcia (2018), que entiende por cultura organizacional en las universidades como:
el sistema de valores, costumbres, normas, simbolos, creencias, procedimientos y lenguajes
que regula dinamicas y comportamientos, que son compartidos con el paso del tiempo por sus
miembros, que estan en constante cambio y desarrollo, incluye aspectos de la direccion y el
liderazgo que los identifica y diferencia del resto, marcando pautas en el clima de la institucion, en
las formas de pensar y hacer los procesos, y su consideracion posibilita orientar a los directivos
hacia la toma de decisiones acertadas y las posibilidades de cambio institucional. (p. 203)
Estas definiciones, coinciden en destacar las dimensiones como los valores, las creencias, asi como el
comportamiento de las personas, el liderazgo en las personas, su integracion interna e interaccion con el
entorno de la organizacion lo que corrobora la idea de otros autores cuando plantean en sus definiciones
que la cultura organizacional, es parte y garantiza la interaccion de la organizacién con el entorno y su
sistema de influencias con otras organizaciones.
El estudio bibliométrico realizado sobre las definiciones de diferentes autores, permitié identificar un
conjunto de variables o dimensiones de la cultura organizacional para diferentes instituciones:
empresariales, médicas y educativas (instituciones universitarias), entre otras. (Ver anexo 1)
Para identificar las variables de importancia o dimensiones de la cultura organizacional que prevalecen en

las IES, el autor de la tesis, a partir de la elaboracion de una matriz binaria entre autores y las variables de
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la cultura organizacional identificadas en las definiciones, utilizd el Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) para Windows version 21.0 para realizar un analisis de conglomerados jerarquicos por
autores, empleando el Método de unién de Ward, a través de este se conformé el dendograma que se
observa en la figura 2. Al efectuar un corte en el nivel 15 se observa la presencia de tres grupos o cluster
de autores.

Figura 2.

Dendograma para el analisis de conglomerados por autores de las definiciones
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En el grupo uno, se encuentra el 40 % de los autores, se identifican las variables de mayor importancia

para el grupo, como: simbolos, comportamiento y valores.
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En el grupo dos, se encuentran los autores que representan el 43,3 %, donde se identifican las variables de
mayor importancia para este grupo como: normas, creencias y valores.

En el tercer grupo, estén el 16,6 % de los autores, se identifican las variables de mayor importancia:
integracion interna, interaccién externa, ensefanza, aprendizaje.

Las variables identificadas a través del conglomerado por autores, se constituyen en variables de
importancia o dimension de la cultura organizacional que prevalecen en las definiciones estudiadas y en el
tipo de organizacién independientemente del entorno organizacional donde se desarrollen, asi también se
tienen en cuenta para el entorno de las instituciones universitarias.

En este estudio se identifican autores que desarrollan sus investigaciones en el &mbito de las instituciones
universitarias, asi, Moreno, & Pineda, 2019; Velazquez, et al, 2018; Llopis, 1992, citado por Garcia, 2016;
Hofstede, 1997, citado por Garcia, 2016; Bello. A. A; Bauza, E.; Marafién, E., 2003; y Martinez y Davila,
1998, aparecen en los grupos donde se ponderan como variables de importancia a los simbolos, los
valores, las creencias, el comportamiento, las normas; también, Bauza y Marafion, 2007, se coloca en
el grupo que identifica a la interaccién interna e interaccion externa como variables de importancia en la
institucion universitaria.

Estas variables de importancia se asocian con las funciones que cumple la cultura organizacional en las
instituciones universitarias, que para el autor de la tesis es: a) la via para que los valores que se comparten
en la organizacion se conviertan en presupuestos basicos o creencias; b) permite la interaccidn interna
entre los individuos, los grupos y la propia organizacién, c) viabiliza la integracion de los procesos que se
declaran y desarrollan en la organizacién (procesos sustantivos), d) promueve el cambio; e) identifican las
subculturas predominantes en la estructura organizativas.

Las tendencias en los estudios sobre la cultura organizacional en las universidades, segun algunos
autores, se han centrado en la implantacion de una cultura de calidad, el diagndstico, la descripcion, la

caracterizacion, la identificacion de sus dimensiones, la determinacion del tipo de cultura existente y su
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evaluacion, asi como también se presentan estudios sobre la relacion de la cultura organizacional con otras
variables organizacionales como: la motivacion, el desempefio laboral, el desarrollo universitario, la
identidad, el clima, el liderazgo y la gestion del conocimiento, los procesos de interaccion y la toma de
decisiones, la efectividad, la innovacion, el logro de los objetivos, la calidad de vida de los empleados, la
creatividad administrativa o la mejora continua, (Velazquez, del Toro y Valiente, 2020, p. 4);

Otros estudios recientes en las universidades, destacan investigaciones donde se relaciona la cultura
organizacional con otras variables como: la satisfaccion laboral, la cultura social, la conservacion del medio
ambiente, la comunicacion, las funciones sustantivas de formacion, investigacion y extension, el
rendimiento de los equipos de trabajo, la relacion del liderazgo con la gestion del conocimiento. (Ovelar,
2013; Gonzalez; Ochoa y Celaya 2016; Melian, 2017; Chung, 2017)

En Cuba, los estudios e investigaciones sobre la cultura organizacional en las universidades, se han
ampliado, autores como, Trista, 1997; Valdivia Pérez, et al. (2004), Bauza, Marafién y Marcang, 2005;
Leyva, 2008; Cano y Bauza, 2010; Gonzalez, Fernandez y Hernandez, 2013; Aruca, 2016 y Aliaga 2019;
2022, entre otros, aun asi, también son insuficientes las propuestas teoricas que sustenten, los modelos,
procedimientos 0 metodologias disefiadas o que propongan soluciones para desarrollar los procesos
sustantivos sustentados en los elementos culturales que prevalecen en la institucion.

Trista (1997), presenta un estudio para identificar el tipo de cultura que prevalece en la institucion de
educacion superior; Valdivia Pérez, et al. (2004), elabord una metodologia para el diagnéstico de cultura y
clima organizacional para garantizar el cambio en una institucién educacional, correlaciona estas dos
variables, evidenciando en esta investigacion la ausencia de propuestas teéricas donde se sustente el
estudio empirico realizado; Cano y Bauza (2010), valoran la pertinencia del estudio de la cultura
organizacional en la universidad cubana, y que este se constituya un proceso de mejora continua en el
fortalecimiento de la institucién, para lo que resulta preciso trazar estrategias institucionales en estrecha

relacion con la comunicacidn institucional como proceso de construccion de significados acorde con los
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intereses de la entidad; Aruca, (2016), insiste en la necesidad de determinar los componentes
fundamentales que estan presentes en la cultura organizacional de un conjunto de filiales pertenecientes a
la Universidad de la Habana, instituciones donde puede considerarse el concepto de subcultura, como
estructura donde inciden las influencias culturales del entorno y de la propia IES a las que se subordinan.
Estos autores no precisan las estrategias investigativas a seguir en los estudios de la cultura
organizacional para las instituciones universitarias, por lo que dejan una brecha metodologica importante a
considerar.

Otros autores, como Panesso, Cardoso, Acosta, y Moreno (2018), concluyen en sus investigaciones que,
los trabajos de cultura deben realizarse a profundidad con un estudio de los grupos, sectores o areas,
afirmando que no existe una sola cultura en cada institucion si no que esta es el resultado de la suma de
diferentes subculturas, que se sectorizan por rasgos y caracteristicas individuales en la poblacién. Estos
autores estudian la cultura organizacional en las IES, considerando su estructura y las subculturas que en
ella pueden coexistir.

El autor de la tesis, asume los resultados de la investigaciones realizadas sobre la cultura organizacional
en las IES, porque no pierden su pertinencia, lo adecuado debe ser, adaptarlos y aplicarlos al nuevo
contexto de integracion de las universidades, sobre la base de que la cultura resulta una forma de entender
y comprender el funcionamiento de las instituciones y una Optica que posibilita mejorarlas
organizacionalmente.

Lo anteriormente explicado, constituyen razones para desarrollar investigaciones sobre la cultura
organizacional en la universidad cubana contextualizadas y sustentadas en fundamentos teoricos y
metodolégicos novedosos e innovadores, que responda al modelo de gestion del sistema educativo que
combina la centralizacion con la descentralizacion, con la autonomia para desarrollar los procesos que en

ella ocurren, dando respuesta a las politicas y objetivos del pais y del MES.
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1.1.2.- La cultura organizacional en la facultad universitaria
Tomando en consideracion el criterio de algunos autores sobre la estructura de la universidad, cuando
expresan que:
Se define con ciertas particularidades que la caracterizan y al mismo tiempo la diferencian de la
estructura de cualquier otro tipo de organizacion. Como para el resto de las organizaciones, es el
escenario en el cual se articulan las tareas y las personas, se desarrollan las actividades de
intercambio de conocimiento y donde se ejerce poder, autoridad y liderazgo. No obstante, se
distingue por ser particularmente compleja en su organizacién y por tener un acoplamiento débil
entre sus componentes. (Weick, 1976, citado por Claverie, 2013, p.10)
La universidad esta compuesta por unidades que se interrelacionan y funcionan de forma holistica, por
elementos internos y externos a la organizacion, se asocian dos dimensiones una dindmica y otra estatica,
esta Ultima pertenecen los conceptos, objetivos, estructura organizativa y sistema relacional de la
organizacion y la parte dindmica la componen las direccién y las funciones organizativas. Los elementos
externos hacen referencia a los aspectos del contexto y del entorno que influyen sobre esta. (Gairin, 1994,
citado por Martinez, 2014, p. 96)
En Cuba, las universidades se organizan por facultades, que es el nivel intermedio de direccion al frente
del cual esta el decano como méxima autoridad subordinado directamente al rector, tiene como objetivo
llevar a cabo la formacién de los profesionales de pregrado y posgrado, el desarrollo de la investigacion
cientifica, la innovacion y la promocion sociocultural en el campo de las ciencias que le son afines, y se
agrupan en la conformacién que le ha sido aprobada. Responde metodologicamente por la formacién en
las carreras que dirige cualquiera sea la estructura en que se desarrolle, siempre en correspondencia con
las necesidades socioecondmicas y culturales, asi como con su alcance, ya sea nacional o provincial.

(Gaceta Oficial de la Republica de Cuba, 2019, p. 413)
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En la facultad universitaria como organizacion, se pude considerar que predomina una subcultura con
rasgos caracteristicos de la cultura organizacional dominante de la universidad a la cual pertenece,
identificada como una unidad académica, administrativa y de gobierno de estas carreras que componen un
mismo campo del conocimiento y que pueden compartir creencias, valores, normas, actitudes y
comportamientos que permitan lograr los resultados planificados.

Asumiendo el término subcultura como un concepto socioldgico y puede ser definida como subconjunto de
la organizacion que interactiian regularmente entre ellos, se identifican como un grupo distinto dentro de la
organizacién, comparten un grupo de problemas y actuan habitualmente sobre la base de esquemas
colectivos de comprension especificos del grupo. (Gémez, 1997, citado por Leyva, 2008, p. 33)
Generalmente la facultad universitaria constituye una subdivisién de una universidad, a la que se le puede
atribuir una subcultura que las diferencia de otras subdivisiones, con caracteristica o rasgos predominantes
en la cultura de la organizacién universitaria.

La facultad en su estructura y funcionamiento se identifica como un grupo distinto, asi en la actualidad y en
el contexto cubano, asume diferentes caracteristicas:

a) es la unidad académica responsable de las carreras que agrupa, funciona con una administracién
independiente dentro de la universidad; b) estd dirigida por consejo directivo, un decano y los
directores de carreras (jefes de carreras), el decano es la figura con mayor autoridad; c) las
catedras (departamentos docentes) son las unidades basicas operativas, los docentes ingresan por
concurso a una catedra, con una jerarquia académica; d) los planes de estudio de las carreras se
componen mayormente de asignaturas obligatorias con un bajo de materias optativas; €) pueden
multiplicarse los mismos cursos en las distintas carreras. (Claverie, 2013, p. 12)

Estas caracteristicas prevalecen en la concepcion de las facultades de la universidad contemporanea
cubana, asi también se identifican un conjunto de problemas en la estructura formal de las facultades,

como:

23



a) El decano de la facultad no es experto en todas y cada una de las carreras que la componen, o
que puede ser un problema para tomar decisiones adecuadas en torno a actividades de
ensefianza, investigacién y extension vinculadas a la especificidad de las disciplinas; b) la
estructura es rigida y dificulta la comunicacion de profesores y estudiantes de otras areas de la
misma institucion, como también la colaboracion entre profesores de una misma area o disciplina
porque se encuentran en diferentes facultades; c) los profesores de una misma facultad cultivan
especialidades distintas, imparten materias diferentes, y muchas veces, ejercen profesiones
variadas, dificultando el establecimiento de lineas comunes de investigacion vinculadas a las
disciplinas; d) los profesores concursan un cargo de una categoria y dedicacion para una catedra;
e) historicamente existieron facultades mas politizadas, con fuerte presencia de organizaciones
gremiales, con mayor poder de influencia en las decisiones institucionales. (Claverie, 2013, p. 13)

En el nuevo modelo de gestion de la universidad cubana, quedan resueltas algunas de estas dificultades,
donde el decano se apoya en un equipo de trabajo que le permite tener conocimientos generales sobre las
carreras en la facultad y con ello tomar decisiones colegiadas en torno a la formacion de pregrado y
posgrado, investigacion e innovacién y extension vinculadas a la especificidad de las disciplinas. La
estructura permite que los diferentes colectivos interactuen entre si. El sistema de categorizaciéon docente
no pone limites en el ascenso a categorias superiores, es indicador de calidad en la universidad actual,
lograr que sus profesores obtengan estas categorias. La organizacion gremial (sindicato) funciona como
contradiccién dialéctica con la administracion, en funcion que se garanticen las condiciones laborales y se
cumpla la disciplina laboral segun las normas establecidas en un contrato colectivo de trabajo, previamente
aprobado por la mayoria.

En la estructura de las universidades, en su modelo de gestion y en el funcionamiento sistematico de éstas
se pueden identificar la existencia de multiples subculturas caracterizadas por las agrupaciones formales e

informales de los individuos.
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Esta afirmacion se corrobora con el siguiente criterio:
sobre los planteamientos que consideran a la cultura como un unico conjunto de presunciones y
valores compartidos por todos los miembros de la organizacion, la operatividad del concepto nos
invita a reflexionar sobre su realidad multicultural integrada  por  numerosos grupos
caracterizados por sus diferentes modelos culturales o subculturas... las que constituyen una
constelacion flexibles de culturas Unicas no conectadas a una cultura superior o bien puede
admitirse que las subculturas constituyen una serie de culturas distintas que existen en relacién a
una cultura central. (Garcia, 2011, p. 7)
Planteamiento este que supone la concordancia entre las subculturas de los pequefios grupos
organizativos y la cultura general de la organizacion en su conjunto, aspecto que debe ser considerado en
los trabajos empiricos, como es el caso de las subculturas de las facultades, departamentos, colectivos,
grupos de estudiantes, otros en relacion con la cultura organizacional en la universidad.
Las caracteristicas antes mencionadas, otorga un funcionamiento particular a la universidad con un
caracter multicultural y en cada facultad universitaria se puede identificar una subcultura, sin perder la
identidad y los rasgos que prevalecen en toda la institucion universitaria, como ya se habia explicado con
anterioridad. El autor de la tesis considera pertinente utilizar el término de cultura organizacional de la
facultad universitaria, asumiendo los rasgos que caracterizan a la subcultura de esta estructura
universitaria.
En diferentes investigaciones realizadas, se ponen de manifiesto, lo que hasta este momento el autor de la
tesis ha explicado, que son las limitaciones que se evidencian en cuanto a los aportes teoricos y
metodol6gicos que fundamenten la identificacion de los rasgos o caracteristicas fundamentales de la
cultura organizacional en la facultad universitaria; asi se hace ver en la introduccién de la tesis al referirse
a varios autores, que proponen trabajos que su alcance es el nivel de facultad en la universidad, entre ellos

se citan a: Cuerda y Bonavia, 2017; Arteaga y Valverde, 2016; Quindemil, Flores y Rumbaut, 2018;
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Delgado y Forero, 2004, quienes tratan aspectos sobre estado del arte, los tipos de cultura que prevalecen,
su influencia en la gestién estratégica, tomando como area de accion o contexto a la facultad.

Al describir los resultados de su investigacion Cuerda y Bonavia (2017), al aplicar el instrumento de OCl a
estudiantes de la facultad de psicologia de la universidad de Valencia, sefialan que existen limitaciones,
relacionadas con la muestra seleccionadas en el numero de estudiantes, la cual es homogénea y no
aleatoria representativa de toda la facultad, lo que no les permiti6 tener resultados libres de sesgos, por
otro lado no se pudo también contractar los criterios culturales de los estudiantes con el de los profesores,
lo que arrojaria nuevas informaciones. Solo se aplicé el OCI en la version que permite conocer la cultura
percibida, en este caso por los estudiantes y no la version que permite conocer la cultura deseada.

El autor de la tesis identifica en esta investigacion, elementos limitantes para aplicar y generalizar a nivel
de una facultad, coincidiendo con estos autores, en que la muestra seleccionada no es la adecuada para
tener conclusiones sobre el tipo de cultura predominante en la facultad y generalizar los resultados.

En otro trabajo investigativo, los autores Quindemil, Flores y Rumbaut (2018), presentan una
caracterizacion de la cultura organizacional en la Facultad de Ciencias Humanisticas y Sociales de la
Universidad Técnica de Manabi, Ecuador. Entre los resultados de la investigacidn, estos autores destacan
el empoderamiento docente hacia el cumplimiento de metas en lo académico, investigativo y de vinculacion
con la colectividad; aunque existen debilidades que hay que trabajarlas para solucionar como es la
formacion doctoral.

Investigaciones de otros autores como Delgado y Forero, 2004; Arteaga y Valverde, 2016; Rodriguez
Angarita, 2020, se evidencia la utilizacién de la cultura organizacional como concepto socio-psicologico
correlacionandola con otras variables organizacionales a nivel de la facultad universitaria, que son
importantes considerar para el desarrollo de la organizacion, pero dejan un vacio teérico y metodologico

para el papel que le corresponde a la cultura organizacional en la caracterizacion individual, grupal y
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organizacional en la facultad universitaria y en su relacién con el entorno, tanto con otras estructura de la
propia universidad como con otras instituciones para las cuales tributa sus servicios en la sociedad.

A partir del estudio realizado por el autor de la tesis sobre la diversidad de criterios al referirse a la cultura
organizacional segun Tomas y Rodriguez (2009), y de los presupuestos teoricos tratados con anterioridad
en este capitulo, se derivan una serie de factores relevantes para la formacién de la cultura organizacional
en la facultad universitaria, como es: a) la identificacién de los valores a compartir por los individuos y los
grupos, sustentados en las creencias, tributando a las actitudes, las normas, el comportamiento y los
resultados que se logren en la organizacion; b) los simbolos como medida de la identidad que la
distingue, diferencia y se reconoce; c) el liderazgo transformador que aglutine los esfuerzos de los
individuos, los grupos y la propia organizacién en alcanzar los objetivos propuestos; d) la comunicacion
como sustento del flujo de informacion entre dirigentes y dirigidos (ascendente y descendente) y horizontal
entre colaboradores; e) la integracion de los factores internos en el desarrollo de los procesos sustantivos
de formacién de pregrado y posgrado, la investigacion e innovacion y f) la interaccion con el entorno que
incluye el desarrollo de la extension universitaria como proceso que visualiza el accionar de la facultad en
la sociedad.

En lo metodoldgico, para el estudio de la cultura organizacional en la facultad universitaria se consideran
otros factores como las fuentes de informacion, los paradigmas metodolégicos, los métodos, las técnicas y
los instrumentos empleados en estas investigaciones, donde se han considerado como fuentes personales
de informacién a directivos, profesores, estudiantes, personal no docente, empleadores, y la comunidad.

Un aspecto importante a considerar en el estudio de la cultura organizacional en la facultad universitaria, es
el referido a la cultura ideal, que esta relacionado con la gestién cultural, que a decir de Leyva (2008, p.46),
uno de los elementos claves es la claridad de los objetivos y metas organizacionales, Vision y Mision de

forma explicita, que presupone un proceso de planeacion estratégica que enrumbe a la organizacion
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Por lo que esa cultura ideal esta estrechamente relacionada con la Mision y Vision de la organizacion, y
las acciones que se disefien tienen un caracter estratégico y se sustentada en la gestion de las
dimensiones culturales deseadas en la organizacion.
Por otro lado, el caracter integrador de la cultura organizacional, se evidencia en un proceso de gestion que
involucre a los individuos, los grupos y la organizacién en el desarrollo de los procesos sustantivos
vinculados a todos los otros servicios que se prestan en la facultad universitaria.
1.1.3. La gestion de la cultura organizacional en la universidad
La gestion es un concepto que tiene un contenido similar al de direccidén y administracion, como procesos
generales y no como funciones especificas de estos que suelen denominarse con los mismos términos,
también asume, los principios generales de la gestion cientifica, los cuales se centran en los aspectos de la
gestién como concepto que identifica la accién entre multiples actores que no solamente se centra en el
manejo de lo interno, sino también de los elementos determinantes del entorno.
Se asume la definiciéon del Programa de Doctorado en Gestién Organizacional (2018), que identifica el
caracter transdisciplinario de la gestion organizacional, donde se declara a la gestion como una actividad
social que tiene un condicionamiento historico concreto; como un sistema de relaciones interpersonales (de
cooperacion y subordinacion); como un proceso estratégico que tiene un caracter consciente, en tanto se
encamina a la obtencion de objetivos racionales y esta guiado por concepciones filoséficas y politicas de
caracter general. (p. 17)
En las instituciones universitarias cubanas, se desarrolla la gestion de los procesos estratégicos,
sustantivos y de apoyo en busca de perfeccionar el objeto social de la organizacién y con ello la interaccién
con el entorno.
Esta afirmacion se corresponde con la definicidn sobre gestion universitaria, que se concibe, como:

el proceso que favorezca, en lo posible, el funcionamiento equilibrado de la universidad con su

entorno, la integracion vertical y horizontal de todos sus procesos (ensefianza-aprendizaje,
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investigacion cientifica, extensidn universitaria, economico-financieros y otros), para que operen y
se desarrollen de manera coherente y articulada, anticipandose a los cambios y propiciando la
insercion efectiva de las personas en estos, para lograr resultados que impacten favorablemente
en lo individual, lo colectivo, lo institucional y social, siempre bajo la influencia de determinadas
condiciones historico-sociales" (Galarza , 2007, p.108).
Segun Pifeiro (2009) citado por Silveira, Cabeza y Fernandez (2015), la gestién universitaria es el arte de
anticipar y dirigir participativamente los cambios con el propésito de disefiar estrategias que sustentadas en
los aportes de la administracion, permitan garantizar el desarrollo futuro de la universidad, con la
integracion de sus recursos y la voluntad para alcanzar su Mision ante la sociedad.
Ortiz, Pérez y Velazquez (2019), hacen un analisis conceptual sobre la gestion universitaria, destacando
que concuerdan con Tristd (2007), “..la gestién de las universidades es un tema cientifico poco
desarrollado, que requiere tanto de la adaptacion de enfoques y técnicas generadas en otros contextos,
como de la generacion de aproximaciones tedricas y metodoldgicas especificas” y “... la ausencia de una
adecuada contextualizacion de la gestion en las universidades, ha originado un vacio conceptual,
metodoldgico y practico...” (p. 6)
El estudio realizado por Ortiz, et al. (2019), destaca las escasas definiciones conceptuales en la literatura
consultada, para asegurar este planteamiento, referencié a investigaciones de varios autores, de los cuales
pudo identificar las variables de interés para el estudio realizado, como son: planificacién, organizacion,
liderazgo, control, mejora, proceso integrado, calidad, satisfaccion de la sociedad, eficiencia, eficacia y
recursos. (p. 6 y 7), esta autora, considera la gestion universitaria como el proceso de planificacion,
organizacion, implementacién, control y mejora de los procesos universitarios de forma integrada, para
incrementar su calidad, en la busqueda de la excelencia y la satisfaccion de las demandas de la sociedad
(eficacia), a través de una mayor efectividad en la toma de decisiones y racionalidad en el uso de los

recursos (eficiencia). (p.10)
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En esta tesis, se comparte el criterio de otros autores, que plantean:
La base fundamental de la gestion universitaria, es la gestién de estos procesos sustantivos, para
satisfacer la misién de la universidad. Esta debe cumplir objetivos claves como la formacién del
profesional, la investigacion cientifica, la educacion de postgrado, potenciando y orientando
acciones estratégicas, dirigidas a la consolidacion de la extension universitaria, siendo estas las
cuatro vertientes o pilares que sustentan con bases sdlidas la evolucion y madurez de la educacion
superior en Cuba.(Silveira, Cabeza, y Fernandez, 2015, p. 48)
Ademas para la gestion universitaria se deben consideran aspectos psicoldgicos y sociolégicos que
intervienen en los estudios organizacionales, como puede ser las conductas transmitidas y aprendidas, los
modos de actuacion, el comportamiento en la institucion, sostenidos por los valores que comparten, los
aspectos simbolicos, la interaccion interna de los individuos, entre otros, que pueden conducir al desarrollo
de otros procesos en la universidad, no contemplados en los estudios realizados hasta la actualidad por los
diferentes autores referenciados.
Uno de estos procesos no contemplados en las definiciones actuales de gestion universitaria es el de la
gestion de la cultura organizacional en la universidad, considerando los niveles del comportamiento
individual, grupal y organizacional, asi como las relaciones que entre ellos se establecen en el desarrollo
de los procesos sustantivos o pilares de las universidades, sustentados en los procesos que se definan
como estratégicos y los de apoyo, que garantizan los recursos materiales y financieros necesarios para
cumplir con los objetivos previstos en la estrategia institucional, considerando transformar con eficiencia,
eficacia y efectividad los recursos en resultados gradualmente superiores.
Por tal motivo es pertinente identificar las caracteristicas y componentes de la gestion de la cultura
organizacional en la universidad y particularmente en la facultad universitaria como campo de accion de la
investigacion que implica identificar también las dimensiones de la cultura organizacional que son

gestionables en este nivel estructural de la universidad.
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Es oportuno también valorar el caracter general de la cultura organizacional desde su gestion, a través de

los aportes de diferentes autores que han antecedido a esta investigacion y que sirven como bases

tedricos-metodoldgicas, identificando sus limitaciones y aportes mas significativos.

Se ha identificado que:
La relevancia de la reflexion alrededor del tema de cultura organizacional esta en la importancia de
reconocer el factor humano dentro de las organizaciones, ya que son las personas quienes
interactuan dentro de este mismo espacio, por lo tanto comparten un sistema de ideas, normas,
valores, principios, comportamiento moral y ético, creencias que se ponen en accion, ideologias,
politicas, tradiciones, simbolos y significados, con lo cual se va a gestionar el proceso de cambio.
(Moreno, 2011, p. 15)

Lo que significa que la interaccion interna como variable de importancia para la organizacién es un factor

determinante en la gestion de la cultura organizacional en las universidades, es decir, aspectos vinculados

con la forma de relacidn interna entre los miembros de una organizacion, ya que son los que facilitan o

dificultan el cambio en términos de implementacidn, aprendizaje y aceptacion.

Es entonces en este sentido, segin Moreno (2011), que resulta de suma importancia hacer una revision

de la posibilidad de la gestiéon de la cultura organizacional desde la perspectiva racional, para asi poder

acceder con una base teérica que sustente como puede ser afrontados los procesos de cambio necesarios

para las organizaciones (...), lo cual responde a la pregunta principal ¢puede ser gestionada la cultura

organizacional en el contexto de la universidad? (p. 15)

La respuesta a esta pregunta esta en las siguientes valoraciones que se hacen a investigaciones sobre la

gestién de la cultura organizacional en las instituciones universitarias, principalmente desarrolladas en

Cuba, asi se tiene a, Bauza, Marafion y Marcané, (2005), proponen el disefio de un modelo dinamico para

la gestidén de la cultura organizacional en la universidad, sustentado en la relacion dialéctica entre la
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formacion y desarrollo de ésta y su proceso de gestion, como premisa del desarrollo y mejora continua de
la calidad de los procesos universitarios.
Para la modelacion de este proceso se toma como base teérica, el modelo holistico configuracional de la
didactica de la educacion superior (Fuentes, H., 1998), con lo que se explica la dinamica de la formacidn y
desarrollo de la cultura organizacional, asi como de su proceso de gestion. Ademas, se tienen en cuenta
los aportes teoricos vinculados al campo de la cultura organizacional a partir de las teorias que sustentan la
ciencia administrativa. (Bauza, et al, 2005, p. 27)
Estos autores consideran que:
al estudiar la cultura organizacional desde la teoria holistico configuracional, se requiere identificar
los rasgos y cualidades, asi como las configuraciones y revelar las dimensiones como expresion
del movimiento que se produce en el proceso, para a partir de estas consideraciones y desde la
modelacion interpretar el objeto desde una nueva perspectiva epistemoldgica. (Bauza, et al, 2005,
p. 30)
Ademas, identifican lo que aln falta para enriquecer la teoria sobre la cultura organizacional para las
universidades, resultando el espacio de la cultura organizacional donde se construyen los sentidos y
significados, creencias, valores y comportamientos que se conforman entre los miembros de la comunidad
universitaria, es la sucesion de eventos por los que transita el proceso en tiempo y espacio, condicionados
por una cultura global y un contexto que los haga expresiones unicas ¢ irrepetibles de la totalidad. (Bauza,
et al, 2005, p. 30). Pero he aqui un elemento importante de la cultura organizacional, su expresion en toda
la organizacion, compartida por grupos, subgrupos e individuos especializados que conforman las
subculturas. Para el disefio del modelo, estos autores toman como referentes teéricos, aspectos del campo
de la didactica y de la direccion, lo que posibilita un enfoque diferente hacia el proceso de gestion de la

cultura organizacional en la universidad.
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Las propuesta de Leyva (2008), tiene como objetivo, proponer los fundamentos tedricos y metodoldgicos
para un enfoque de la gestion de la cultura organizacional en las sedes universitarias municipales, como
una estructura que se deriva de la universidad, pudiendo ser considerada como una subcultura, donde se
enfoca la gestion cultural desde dos dimensiones: la dimension tedrica en la que se delimitan los
fundamentos y enfoques apropiados para la gestion cultural y la dimension metodologica que incluyen
fundamentos metodoldgicos generales, las categorias y procedimientos para la caracterizacion cultural en
estas organizaciones y las orientaciones para el proyecto de mejoramiento cultural.
También la autora sustenta en que la gestion de la cultura organizacional:
Puede ser entendida, con una visidn mas amplia que la referida anteriormente, como el proceso
mediante el cual se movilizan recursos, incluido los simbdlicos y otros contenidos culturales, con la
finalidad de lograr la coherencia de la cultura con la estrategia y la cohesion de los miembros de la
organizacién en torno al proyecto organizacional. Toda gestion cultural precisa de dos elementos
claves: claridad de los objetivos y metas organizacionales; esto es una vision y mision clarificadas,
y conocimiento de la cultura de la organizacion. (Leyva, 2008, p. 46)
El conocimiento de la cultura organizacional, segun esta autora, presupone el desarrollo de una
metodologia que permita indagar sobre los contenidos culturales y establecer el paradigma de base que la
sostiene.
A criterio del autor de la tesis, esta investigacion aunque propone las bases teoricas sobre la cultura
organizacional y la metodologia donde se sustenta su gestion, deja explicito el como desarrollar el proceso
de gestion, mas no queda explicito e implicito los elementos que componen a la organizacion y que deben
ser gestionados, asi como los gestores, los agentes de cambio, las fuentes personales de informacion y los
beneficiarios de la gestién, ademas no se identifican las variables de mayor importancia para la institucién

universitaria como organizacion.

33



Con los elementos tratados en los parrafos anteriores, se entiende que el proceso de gestion de la cultura
organizacional en la universidad o en cualquiera de sus estructura organizativa, como es el caso de la
facultad universitaria, se debe enfocar en identificar las dimensiones de la cultura organizacional que tienen
influencia en el desarrollo de los procesos sustantivos y que puedan aglutinar los intereses de los
individuos y los grupos con los de la organizacion.

1.1.4. La gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria

Una de las limitaciones encontrada por el autor de la tesis en la extensa y compleja revisién bibliografica
desarrollada durante todo el proceso investigativo, ha sido la escasez de articulos, tesis de doctorado,
maestria y de grado, libros, en diferentes plataformas bibliograficas, que hacen referencia a la gestion de la
cultura organizacional en los diferentes niveles estructurales de la institucion universitaria,
independientemente del tipo de organizacion que asumen.

En el caso particular de los sistemas universitarios que tienen en su estructura a la facultades como unidad
académica, administrativa y de gobierno de una o varias carreras que componen un mismo campo del
conocimiento, son limitadas estas investigaciones.

Las autoras Aliaga, Gonzalez y Milan (2019), presentan el resultado de la investigacién sobre la estrategia
para la gestion de la cultura organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de la
Universidad de Granma, donde se analizan aspectos tedricos y metodoldgicos de la cultura organizacional
en las facultades universitarias y su gestion; dejando una brecha tedrica y practica en la integracion de las
dimensiones de la cultura organizacional con los procesos sustantivos en los niveles estructurales que
conforman la universidad (facultad, departamento, colectivos de carreras, colectivos de disciplinas, grupos
de estudiantes).

Al ampliar y argumentar los conocimientos ya descubiertos sobre la gestion de la cultura organizacional, se
considera que en la institucion universitaria surgen y se desarrollan culturas internas con percepciones y

experiencias diferentes, en torno a las cuales pueden identificarse diversos subgrupos que, aun
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compartiendo entre si un mismo patrimonio de formas de ser y modos de pensar, mantienen pautas de
conducta singulares; las que van desde niveles individuales, grupales y organizacionales de expresion de
la cultura (facultades, departamentos, direcciones, colectivos, grupos de estudiantes)

Estos subgrupos se hacen identificar con los niveles o planos de la estructura de direccion de la
universidad, pudiendo ser consideradas como subculturas: “es un concepto socioldgico y puede ser
definida como subconjunto de la organizacién que interactian regularmente entre ellos, se identifican como
un grupo distinto dentro de la organizacion, comparten un grupo de problemas y actian habitualmente
sobre la base de esquemas colectivos de comprension especificos del grupo”. (Gomez, 1997, citado por
Leyva, 2008, p. 33), como por ejemplo: la facultad, el departamento, los colectivos de afio, colectivo de
carrera y colectivo de asignaturas, centro de estudio.

La gestion de la cultura organizacional es entendida con un caracter participativo, donde estan implicados
todos los miembros de la facultad (directivos, profesores, personal administrativo y de servicio y
estudiantes); unos como gestores (directivos, profesores) y otros como agentes de cambio (estudiantes,
trabajadores administrativos y de servicio).

Debe existir correspondencia entre el proceso de formacion y desarrollo de la cultura organizacional,
relacionado con los planos de las manifestaciones culturales (global, organizacional, subculturas y
microculturas) y el proceso de gestion, que se concreta en los planos de la estructura de direccion
(entorno, institucién, facultades-departamentos, direcciones-estudiantes, grupos de investigacion-
organizaciones sindicales y politicas y otros) como expresion del desarrollo de la facultad universitaria.

La gestion de la cultura organizacional es una via de integracion de los factores administrativos y
humanistas, sustentados en fundamentos psicoldgicos, socioldgicos, filoséficos, antropoldgicos vy
administrativos, que contradicen a la gestion vista desde las posiciones mas tradicionales, la cual se centra
en el logro de la eficiencia para la obtencion de ganancias materiales a través del cumplimiento de los

planes, olvidando, casi siempre, la importancia del factor humano en este proceso, convirtiendo a las
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organizaciones - cada vez mas, lucrativas 0 no - en espacios de realizacion personal del punto de vista
material. (Leyva, 2008, p. 55)

En el desarrollo de este proceso de gestion se deben integrar las dimensiones de la cultura organizacional
a los procesos sustantivos universitarios, para lo que el autor de la tesis, asume como sustento tedrico los
aportados por Reyes (2021), que propone los componentes estratégicos y los mecanismos facilitadores
para la dinamizacion de la cultura organizacional en una empresa de telecomunicaciones cubana
(ETECSA); sus definiciones, son consideradas por los expertos seleccionados paras su contextualizacion
en las instituciones universitarias.

Segun Reyes (2021), haciendo referencia a la cultura organizacional “los componentes estratégicos, estan
formados por variables claves que influyen en su dinamizacién y en la mejora de su desempefio. Facilitan
la comunicacion, la cohesién entre funciones y procesos; orientan el comportamiento individual utilizando
como soporte el sistema de valores’, (p. 24).

Estos componentes facilitan la comunicacion, la cohesion e integracion entre las funciones y los procesos
sustantivos universitarios. Estas variables claves, se identifican con las variables de importancia o
dimensiones de la cultura organizacional en la facultad universitaria, identificadas y referenciadas en el
epigrafe 1.1.1 de esta tesis.

Las dimensiones identificadas, permiten explicar la gestion de la cultura organizacional relacionadas con la
concepcion de la Direccion por Valores (DpV), que se encuentra entre las funciones importantes a
desempenar al seguir la secuencia entre las creencias y los resultados, sustentadas en las experiencias
de aprendizajes, secuencia que segun Salvador Garcia y Shimon L. Dolan, citados por Diaz (2000), se
presenta como: creencias — valores — normas - actitudes — conductas - resultados.

Las funciones importantes que desempefia la DpV, se relacionan con: a) simplificar, orientar y
comprometer la actividad de la organizacién y de sus miembros; b) absorcién de la complejidad

organizativa; c) redisefiar la cultura organizacional, c) facilitar el gobierno de los cambios estratégicos; d)
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ofrecer una base firme a la toma de decisiones; e) promover un clima de seguridad y confianza en la
organizacion; f) facilitar el trabajo en conjunto; entre otras. (Ramos y Lopez, 2020, p. 445)
La DpV impacta de manera positiva en fendémenos organizacionales como lo es la cultura de la institucién,
para las universidades, Ramos y Lépez (2020), plantean que:
El aprovechamiento de la direccidn por valores en el marco de las tendencias generales que hoy
prevalecen en la educacidn superior también se ve condicionado por las caracteristicas especificas
que poseen las universidades como tipo de instituciones de nivel superior, lo que no deja de
expresarse en los modos y exigencias peculiares de su gestion. Ante todo, la especificidad de las
instituciones universitarias como organizaciones se vincula a la propia existencia de una cultura
organizacional propia de las mismas, que les imprime un sello caracteristico a sus modos de
pensar y hacer las cosas, segun los valores asumidos en cada caso. (p. 449)
Para el autor de la tesis, la tecnologia la DpV, es el referente practico que se sustenta en los fundamentos
tedricos tanto psicoldgicos, socioldgicos, antropoldgicos, filosoficos y de la administracion para la gestion
de la cultura organizacional en la institucion universitaria, sin dejar de reconocer que la direccion por
valores como enfoque directivo ha sido creado y aplicado en el mundo empresarial, y no puede evitar la
diferencia existentes entre la universidad y la empresa, pero la universidad como instituciéon educativa,
segun Ramos y Lépez (2020), ademés de educar por valores se impone cada vez mas la necesidad de
también dirigir por valores, la direccién por valores le ofrece a la gestidn universitaria la fundamentacion,
concientizacion, coherencia, sistematicidad e integralidad que supone y exige el asentar la direccidn de sus
procesos Y funciones sobre la base de los valores. (p. 451)
Otros elementos que intervienen en este proceso, son los mecanismos facilitadores, que segun Napoles
Villa et al. (2021), citado por Reyes (2021), “son cada uno de los mecanismos que proporcionan la
transversalidad de las acciones, actiian como resorte de los componentes que se manifiestan en un tiempo

dado, con capacidad para generar la necesidad de cambio estratégico”, (p. 26). Los mismos intervienen
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como mecanismos integradores entre las dimensiones de la cultura organizacional y cada uno de los
procesos sustantivos universitarios.

Analizando los mecanismos facilitadores escogidos por Reyes (2021), los que son sometidos por el autor
de la tesis a una reduccion por filtracion mediante el criterio de expertos para identificar cuales tienen
mayor significado y utilidad para las instituciones universitarias, especificamente con la facultad
universitaria. Para su seleccion, los expertos se basaron en caracteristicas especificas que deben
presentar los mecanismos facilitadores que, en la practica, favorezcan el desarrollo de los procesos
sustantivos, como: a) propicien un ambiente de flexibilidad para desarrollar la innovacion, b) fortalezcan el
compromiso, la filosofia participativa en las decisiones, las politicas vinculantes con caracter sistémico y el
liderazgo. Se ponderan los siguientes mecanismos facilitadores: induccion, coordinacion, trabajo en equipo,

participacion, autonomia y flexibilidad. (Anexo 3)

Por otro lado, para identificar las dimensiones de la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, el autor de la tesis se sustenta del punto de vista metodol6gico en los modelos presentados
por Alabart y Portuondo, 2002; Chiavenato, 2009; Schein, 2009; Toca y Carrillo, 2009 y Cameron y Quinn,
2006), sintetizados en el Anexo 4, tienen en comun la identificacién de aspectos visibles y ocultos 0 no
visibles de la cultura organizacional.
Segun Schein (2009),
(...) los elementos mas visibles que componen la cultura organizacional son el reflejo de los valores
individuales, grupales y organizacionales que, en un adecuado proceso de gestion, se
transforman en presunciones subyacentes basicas que identifican a la organizacion en la solucion
de los problemas que presenta; se transforma el valor, porque lo que al inicio fue una hipétesis o

idea apoyada solamente por un presentimiento o un valor, llega gradualmente a ser entendida

38



como una realidad y formar parte de lo cotidiano y acertado en la solucion de los problemas, en el
modo de proceder o en lo que las personas hacen suyo en la organizacion y fuera de ella. (p. 33)
Este autor evidencia que el transito entre estos niveles de la cultura organizacional, no es espontaneo, se
hace a través del proceso de gestion dirigido a cumplir los propésitos de objetivos organizacionales.
También Higuita (2014), citado por Céspedes (2020), plantea que, la cultura es una variable gestionable
que ofrece a los directivos una forma de influir en los colaboradores de la organizacién considerando que la
misma puede sufrir cambios adicionales por causa de las interacciones espontaneas entre subculturas que
la modulan. (p. 20), evidenciandose un caracter dinamico de la gestion de la cultura organizacional.
El caracter participativo de la gestion de la cultura organizacional, se reconoce por otros autores, cuando
expresan que:
(...) la gestion de la cultura organizacional es entendida con un caracter participativo, donde se
consideran implicados todos los miembros de la comunidad universitaria (directivos, profesores,
personal administrativo y de servicio y estudiantes); constituye también un espacio de construccion
de significados y sentidos, donde los implicados instrumentan de forma mas convincente, las
intenciones y propositos mas generales, para lograr la pertinencia e impacto social del proceso.
(Bauzj; et al (2005), p. 31)
En otro trabajo investigativo, los autores Bauza y Marafidn (2007), al referirse al proceso de formacion y
desarrollo de la cultura organizacional plantean que: “hay que concebirlo como via de intervencién en los
procesos sustantivos de toda organizacion, si verdaderamente se considera la necesidad de ésta en su
desarrollo y trascendencia futura, lo que le confiere un caracter esencialmente prospectivo’, (p. 30).
Condicién que incide en considerar que el proceso de gestién de la cultura organizacional debe
transversalizar los procesos sustantivos de formacion, investigacion y extensién que se desarrollan en la

facultad universitaria.
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Como ya habia referenciado en el epigrafe 1.1.3 de esta tesis, Leyva (2008), identifica a la gestion de la
cultura organizacional como el proceso (diagnostico, planificacion, organizacion, ejecucién y evaluacion)
mediante el cual se movilizan recursos, incluidos los simbélicos y otros contenidos culturales, con la
finalidad de lograr la coherencia interna de la cultura y con la estrategia de la organizacién asi como la
cohesion de los miembros de la organizacion en torno a ella. (p. 14)

En los planteamientos de los autores antes referenciados, se evidencian rasgos de la gestion de la cultura
organizacional, como: a) tiene caracter dinamico, estratégico y participativo, b) es actividad social, c)
conforma un sistema de relaciones interpersonales de cooperacién y subordinacion, d) es un espacio de
construccion de significados y sentidos para las personas, €) es un proceso consciente e intencional donde
se movilizan recursos, incluidos los simbolicos y otros contenidos culturales, que determinan su
intencionalidad y su coherencia con las expectativas que crea la propia instituciéon y f) es una via de
intervencidn en los procesos sustantivos de toda organizacion.

Sustentado en estos planteamientos, en los rasgos esenciales de las definiciones de Bauza; et al. (2005),
Bauzé y Marafion (2007), Céspedes (2020), Leyva (2008) y en los componentes de los modelos asumidos
expuestos y analizados con anterioridad (Anexo 4), que agrupan niveles, componentes, variables y
dimensiones de la cultura organizacional desde la perspectivas de otros autores, se proponen un conjunto
de variables a ser analizadas por los expertos, para la seleccion de las que son mas adecuadas para
formar los componentes de la gestién de la cultura organizacional, se presentan en el Anexo 5.2, como
cuestionario para los expertos, resultando el procesamiento de la informacion obtenida en una ronda de
preguntas y seleccionando las que quedan con categorias de muy adecuados y bastante adecuado,
desechando las de categoria nada adecuado, como se muestra en la continuacion del Anexo 5.2. (El
coeficiente de competencia de los expertos, se presenta en el Anexo 27)

Se reduce el listado y se agrupan en el orden metodoldgico en los siguientes grupos de variables:
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o Los aspectos visibles en la facultad. Las producciones derivadas del trabajo. Las creaciones aportadas
por los individuos y los grupos. (los aspectos visibles, producciones y creaciones)

e Los valores instrumentales u operativos asociados a la forma de pensar y hacer las cosas de las
personas. Los valores profesionales relacionados con la profesién que desarrollan las personas. Los
valores deseados o finales asociados con la razén de ser de las personas en la facultad. Los valores
que se comparten en la facultad. (los valores en la organizacioén)

e Creencias de como las personas perciben, piensan, sienten y actlian. Presunciones basicas,
relacionadas con las manifestaciones inconscientes asumidas por las personas. (las creencias y
presunciones basicas)

e La toma de decisiones de la direccion en la facultad. El liderazgo en la facultad como patron de
conducta de los directivos. (el liderazgo en la organizacion)

e La interaccién con el entorno como identidad de la facultad. La relacion con otras estructuras en la
universidad. La relacion con el cuidado y conservacion del medio ambiente. (la interaccién con el

entorno)

Conformando los cinco componentes para la gestién de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, presentados como: 1.- Aspectos visibles, producciones y creaciones; 2.- Valores en la
organizacion; 3.- Creencias o presunciones basicas; 4.- Liderazgo en la organizacion, y 5.- Interaccién con
el entorno.

La gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, se define por el autor de la tesis como
un proceso dinamico de planificacion, organizacion, ejecucion y control para mejorar y preservar los
aspectos visibles, producciones y creaciones, transformar los valores que se comparten en
creencias o presunciones, por mediacion del liderazgo de gestores que orientan la conducta y ensefian

a los miembros de los colectivos la forma valida de aceptar y solucionar los problemas de integracion de
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las personas y los procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad universitaria y su interaccion
con el entorno universitario y social.

En esta definicién se integran los componentes a considerarse en la practica directiva para el desarrollo
del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, con un caracter participativo
y estratégico para mejorar y preservar los elementos visibles explicitos como los simbolos y el sistema de
comunicacion y los elementos visibles implicitos entre los que se encuentran el comportamiento, las
estrategias, tecnologias y practicas organizacionales; métodos y procedimientos de trabajo;
indicadores de calidad.

Constituyen elementos fundamentales de la cultura organizacional que resultan especificos para la facultad
universitaria, la transformacion de los valores que se comparten en creencias o presunciones basicas,
como supuestos inconscientes arraigados en la institucion, que revelan como el grupo percibe, piensa,
siente y actua, sustentado en un liderazgo que medie en integrar a las personas en su interior y la
interaccion de la facultad con el entorno universitario y social para contribuir a transformarlo en bien de la
sociedad.

En el capitulo 2, seran analizadas cada una de estos componentes, que como contenidos tienen a las
variables de importancia o dimensiones de la cultura organizacional identificados en este capitulo.

Al hacer una valoracion resumida de lo redactado hasta aqui, sobre las caracteristicas y rasgos que
distinguen a la cultura organizacional y su gestion en la universidad y en la facultad universitaria, se
identifican semejanzas y diferencias significativas:

Semejanzas: a) la facultad como una parte de la universidad hereda su estructura compleja y de
acoplamiento débil entre sus componentes; b) la facultad al igual que la universidad esta compuesta por
unidades que se interrelacionan y funcionan de forma holistica, por elementos internos (departamentos,
carreras, colectivos, grupos de estudiantes, trabajadores de servicios, técnicos, otros) y externos a la

organizaciéon (vicerrectorias, direcciones, centro de estudio, catedras honorificas, otras facultades,
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departamentos centrales, CUM, organizacién de la administracion central del estado (OACE) y otros
actores econdémicos); ¢) en la facultad se consideran la existencia de subgrupos que cumplen funciones
diferentes; d) para la facultad al igual que para la universidad se comparten las dimensiones como los
valores, las creencias, asi como el comportamiento de las personas, el liderazgo en las personas, su
integracion interna e interaccion con el entorno; €) la gestion de la cultura organizacional se desarrolla
como un proceso dindmico, estratégico y participativo con un carécter consciente.

Diferencias: a) en identificar las dimensiones de la cultura organizacional que tienen influencia en el
desarrollo de los procesos universitarios. El nivel de facultad es la estructura responsable de gestionar los
procesos sustantivos universitarios, el nivel de universidad integra la gestion de todos los procesos
universitarios (procesos sustantivos, procesos estratégicos y procesos de apoyo y financieros); b) los
estudios sobre cultura organizacional, toman a la universidad como la organizacion donde inciden las
definiciones y sus rasgos caracteristicos y a la facultad como una sub estructura de esta organizacion a la
que le son aplicables los resultados de estos estudios, sin considerar los intereses de los individuos y los
grupos Yy la conformacioén de su estructura; ¢) los intereses de los individuos y los grupos con los de la
organizacién, que se complementan con identificar los rasgos y cualidades las variables, dimensiones, e
indicadores como expresidn del resultado del diagndstico de estos elementos vinculados al desarrollo de
los procesos universitarios.

Otros estudios o investigaciones pueden arrojar diferencias, que pueden ser beneficiosas en la medida que
se identifiquen las dimensiones de la cultura organizacional que son objeto de gestion a nivel de
universidad como la institucion que interactia con la sociedad y a nivel de facultad universitaria desde su

autonomia interna y las relaciones que establece en el entorno universitario.
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1.2. Estado actual de la gestion de la cultura organizacional en las facultades de la Universidad de
Guantanamo

En este epigrafe se analizan los resultados del estudio diagnéstico realizado, que tuvo como objetivo la

caracterizacion de la gestion de la cultura organizacional en las facultades universitarias, tomando esta
como variable de investigacion, se consideré para ello cinco dimensiones y dieciséis indicadores,
sustentados en los contenidos de estas dimensiones (preparacion tedrica — metodolégica; planificacion:
diagndstico, definicion de los objetivos, plan de acciones, recursos y socializacién del plan de acciones;
organizacién: capacitacion, autoridad e integracion de la estructura de direccion; ejecucién: conduccion
de las acciones planificadas, persuasion de los directivos, solucién de problemas; control: cumplimiento de

los objetivos, desempefio de los directivos y acciones correctivas o de mejoras. (Anexo 9§).

Para cumplir con los objetivos propuestos, fue necesaria la implementacion de técnicas cualitativas y

cuantitativas para la recopilacion de informacion y su posterior andlisis integrado o triangulacién de los
resultados.

Se considero a la facultad como unidad de andlisis. Durante toda la indagacidn se tuvo en cuenta este nivel
de direccion en su integralidad.

Las dimensiones e indicadores para el diagnostico de la gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria son los siguientes:

1. Preparacion tedrico — metodologica de los directivos para desarrollar el proceso de gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria, con los indicadores: 1.1. Nivel de conocimiento de
los gestores sobre las funciones inherentes al cargo que ocupan en la facultad universitaria; 1.2. Nivel
de conocimiento de los gestores acerca del enfoque de gestion por procesos aplicado a las
universidades; 1.3. Nivel de dominio sobre la gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria.
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2. Planificacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, con los
indicadores: 2.1. Nivel de coordinacion de las acciones para el diagnéstico de la cultura organizacional
en la facultad universitaria; 2.2. Nivel de definicion de los objetivos para la gestién de la cultura
organizacional en la facultad universitaria que favorezcan la integracion y desarrollo de los procesos
sustantivos; 2.3. Nivel de coherencia en el plan de accion para la gestion de la cultura organizacional,
2.4. Nivel de correspondencia de los recursos necesarios para cumplir el plan de acciones.

3. Organizacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, con los
indicadores: 3.1. Capacitacion de los directivos en el proceso de gestion de la cultura organizacional
para favorecer la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos; 3.2. Nivel de autoridad y
disponibilidad de recursos materiales para gestionar la cultura organizacional; 3.3. Nivel de integracion
en la estructura de direccion de la facultad universitaria para gestionar la cultura organizacional.

4. Ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, con los
indicadores: 4.1. Desempefio en la conduccién de las acciones planificadas para la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria que favorezca la integracién y desarrollo de los
procesos sustantivos; 4.2. Nivel de persuasion de los directivos para desarrollar las acciones
planificadas para la gestion de la cultura organizacional; 4.3. Nivel de solucién de los problemas de
integracion interna de las personas en la facultad universitaria.

5. Control del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, con los
indicadores: 5.1. Nivel de cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la
gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria; 5.2. Desempefio de los directivos en
el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para desarrollar proceso de gestion de la cultura
organizacional; 5.3. Nivel de las acciones correctivas 0 de mejoras del plan de acciones para la

gestion de la cultura organizacional.
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Al considerar a la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria como la variable compleja
a diagnosticar, se hace necesario o adecuado especificar dimensiones de estudio y establecer los
indicadores, “considerando las dimensiones como los aspectos o facetas de esta variable compleja, cuya
formulacion depende de como se defina desde un inicio conceptualmente la variable”, (Cazau, 2006, citado
por Abreu, 2012, p. 125).

De la definicién conceptual sobre gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, aportada
por el autor de la tesis en el epigrafe 1.1.4., se describe esta variable compleja y se infiere la definicion
operacional, “proceso en la cual se transforma la variable, de conceptos abstractos a términos concretos,
observables y medibles”. (Espinoza, 2019, p. 173), tomando para ello los contenidos de los términos,
preparacion teorica — metodoldgica, planificacion, organizacion, ejecucion y control, que se presentan en el
siguiente cuadro, resultando en dimensiones de la variable.

Cuadro 1.- Dimensiones de la variable gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Dimension Contenidos

¢ funciones del cargo que se ocupan.
Preparacion tedrica — metodoldgica | e enfoque de gestion por procesos en las universidades.

e gestion de la cultura organizacional.

e diagnostico.

o o definicion de los objetivos.
Planificacion _
¢ plan de acciones.

e recursos Y socializacidn del plan de acciones.

e capacitacion.
Organizacion e autoridad.

e integracion de la estructura de direccion.

¢ conduccion de las acciones planificadas.
Ejecucion e persuasion de los directivos.

e solucion de problemas.
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e cumplimiento de los objetivos.
Control e desempefio de los directivos.

e acciones correctivas o de mejoras

Los indicadores se declaran a partir de los contenidos de estas dimensiones, como la propiedad de la
variable susceptible de ser medida. Se tiene en cuenta el criterio de los expertos para validar los
indicadores propuestos de cada una de las dimensiones que integran la definicion operacional de la gestion
de la cultura organizacional en la facultad universitaria, considerando como criterio de validacion los
atributos o caracteristicas de los indicadores, que segln Betancourt (2017) son: simples, objetivos y
sistematicos.
e Simples (comprension de los indicadores):
+ Si el indicador es comprensivo desde el nombre.
+  Silainformacion se obtiene sin ambigiedad.
+  Silos recursos que se requieren en la medicion del indicador son de facil obtencién.
o Objetivos y neutros (ajuste a la realidad investigada):
+  Sise mide lo que de verdad importa y que describa el fenémeno.
« Silainformacion que se obtienen es veraz, clara y precisa.
+ Silainformacion se identifica con la variable a investigar.
+ Sielindicador a medir no esta correlacionado con otro indicador.
o Sistematicos (periodicidad de analisis):
+  Sipermite obtener la informacion ordenada y a tiempo para ser procesada.
«  Sies consecuente con las decisiones que se pueden tomar a tiempo.

+ Silainformacion que se obtiene del indicador es invariable con el tiempo.

47



Como resultado de la consulta a los expertos con la aplicacion del método Delphi, se obtiene la categoria
de evaluacion de los atributos y caracteristicas de los indicadores, la que resultaron ser de “Bastante
adecuado’, significa que los mismos son pertinentes para diagnosticar el estado de la gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria. (Ver Anexo 5.1)

Para el diagndstico, la informacidn basica se obtuvo a partir de los instrumentos aplicados a los directivos:
decanos, vicedecanos, jefes de departamentos docentes, profesores principales de afio y los informantes
claves.

Los instrumentos aplicados son: entrevista grupal e individual a directivos, revision de documentos, guia de
observacion, entrevista en profundidad, caracterizacion de los directivos, para identificar la manifestacion
de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, retomando sus experiencias
cotidianas y el significado que se le atribuye a dicha cultura en el ambito laboral. Se aplicaron ademas
encuestas a profesores, trabajadores y estudiantes. (Anexos 6; 7; 8, 9; 10; 11; 13; 16; 17)

En los instrumentos aplicados para medir el comportamiento de los indicadores de medida definidos en la
operacionalizacion de la variable gestion de la cultura organizacional, se utiliza la escala de tipo ordinal de
tres niveles, clasificadas de la siguiente manera: adecuado, poco adecuado y no adecuado, atendiendo al
resultado de la medicion de cada indicador, asi su definicion es de la siguiente manera:

Primera_dimension: Preparacion tedrico — metodolégica de los directivos para desarrollar el proceso de

gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Adecuado: cuando se demuestre dominio de las funciones inherentes al cargo en la facultad universitaria,
conocimientos sobre los fundamentos de la gestion universitaria y dominio sobre las dimensiones de la

cultura organizacional en la facultad universitaria.
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Poco adecuado: cuando aun conociendo sus funciones inherentes al cargo que ocupa, muestra poco
dominio de los fundamentos de la gestién universitaria y de las dimensiones de la cultura organizacional en
la facultad universitaria.

No adecuado: cuando no puede mostrar conocimiento de las funciones inherente al cargo, no tiene
dominio sobre los fundamentos de la gestion universitaria y no conoce los fundamentos de la cultura
organizacional en la facultad universitaria.

Sequnda_dimensién: planificacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria.

Adecuado: cuando el nivel de coordinacion de las acciones para el diagnéstico de la cultura organizacional
en la facultad universitaria, alcance a identificar las potencialidades y limitaciones de su gestion en la
facultad universitaria, también se definan objetivos relacionados con las dimensiones de la cultura
organizacional que favorecen la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos.

Poco adecuado: cuando los métodos de diagnéstico utilizados no garantizan identificar las principales
potencialidades y limitaciones que caracterizan a la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria. No se han definido objetivos de acciones relacionadas con la incidencia de las dimensiones
de la cultura organizacional para favorecer la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos.

No adecuado: si los objetivos del diagnostico no garantizan identificar las dimensiones que pueden ser
objeto de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, asi como que la muestra utilizada
no sea representativa, para la obtencién de la informacién derivada de la aplicacién de los instrumentos de
diagnostico.

Tercera_dimension: organizacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria.
Adecuado: si en el desempefio de las funciones los directivos logran integrar a las personas participantes

en el desarrollo de las acciones para desplegar la gestion de la cultura organizacional en la facultad

49



universitaria. Estdn debidamente capacitados los directivos para asumir el proceso de gestion con
autoridad para desplegar las acciones y es alta la disponibilidad de los recursos necesarios para tomar
decisiones adecuadas. Como resultado de su capacitacién, pueden desarrollar acciones relacionadas con
la identificacion de las dimensiones de la cultura organizacional que favorecen la integracion y desarrollo
de los procesos sustantivos.

Poco adecuado: cuando en el desempefio de sus funciones los directivos no son capaces de integrar de
forma adecuada a todos los participantes en la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria. No estan debidamente capacitados para sumir el proceso de gestion y no disponen de todos
los recursos materiales que limitan la toma de decisiones.

No adecuado: si no ha sido posible integrar a los participantes para la gestion de la cultura organizacional
en la facultad universitaria. No estan capacitados y es baja la disponibilidad de recursos materiales para
tomar decisiones acertadas.

Cuarta_dimensién: ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria.

Adecuado: cuando el desempefio en la conduccion de las acciones planificadas, el nivel de persuasion y
motivacion de los directivos en la solucidn de los problemas de integracion interna, garantizan la gestion de
la cultura organizacional en la facultad universitaria. Se utilizan los mecanismos facilitadores que en cada
proceso sustantivo permiten identificar las dimensiones de la cultura organizacional que favorece su
desarrollo e integracion.

Poco adecuado: si el liderazgo de los directivos es insuficiente para conducir las acciones planificadas y
el nivel de persuasion y motivacion de los directivos en la solucion de los problemas de integracion interna

es insuficiente para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
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No adecuado: cuando no existe liderazgo, no hay conduccion, es bajo el nivel de persuasion y motivacion
de los directivos para implementar e integrar las acciones para gestionar la cultura organizacional en la
facultad universitaria.

Quinta dimensién: control del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Adecuado: cuando se cumplen los objetivos del plan de acciones planificadas, es alto el desempefio de
los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas (80% al 95 % de las acciones) y es
bajo el nivel de acciones correctivas 0 de mejoras al plan de acciones para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria. Se identifican las dimensiones de la cultura organizacional que
favorecen la integracién y desarrollo de los procesos sustantivos y se determinan las limitaciones de estas
en la facultad universitaria.

Poco adecuado: cuando se cumplen hasta el 60 % de los objetivos del plan de acciones planificadas, es
medio el desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas (60% al 79
% de las acciones se cumplen) y es medio el nivel de acciones correctivas 0 de mejoras al plan de
acciones para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

No adecuado: cuando no se cumplen los objetivos del plan de acciones planificadas, es bajo el
desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas (menos del 60 % de
las acciones se cumplen) y es alto el nivel de acciones correctivas o de mejoras al plan de acciones para la
gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Caracterizacion de los gestores de la cultura organizacional en las facultades de la Universidad de
Guantanamo.

La fuente de datos de donde se obtienen las figuras que se presentan a continuacion esta en el Anexo 12.
En la figura 3, se muestra el comportamiento de los afios de experiencia en la educacién superior de los

gestores de la cultura organizacional en las facultades, el 2 % de ellos, presenta entre 0 y 5 afios de
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experiencia; el 13 % tiene entre 6 y 10 afios de experiencia, el 55 % posee una experiencia que esta entre
11y 20 afos, mientras que el 30 % del total, exhibe una experiencia que supera los 20 afios.
Figura 3

Arios de experiencias de los gestores en la educacion superior
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13%

m0a5 ®m6a10 =11a20 mMasde20

De igual modo, la figura 4 representa la categoria docente de los gestores de la cultura organizacional en
las facultades. Como puede apreciarse el 15 % tiene la categoria de profesor titular, 48 % posee la
categoria de profesor auxiliar, el 33 % son profesores asistentes y el 4 % son profesores instructores.
Figura 4

Representacion de la categoria docente de la muestra seleccionada
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La formacion académica de los gestores de la cultura organizacional en las facultades se presenta figura

5, donde se presenta el 90 % de Master y el 10 % de Doctores, esta Ultima aun es baja.
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Figura 5.

Formacion académica de los gestores

m Doctor m Master

La caracterizacion realizada, muestra que la mayoria de los gestores, tiene la categoria docente principal
de profesor titular o auxiliar, asi como las categorias académicas de Doctor y Master, lo que constituye una
fortaleza para los propositos de la investigacion, por su preparacion cientifica que les permite asumir sin
mucha dificultad los nuevos enfoques de la gestion universitaria y los fundamentos tedricos y
metodoldgicos para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Se aplica un cuestionario en escala de Likert de cinco (5) proposiciones para valorar el comportamiento de
las dimensiones de la cultura organizacional en cada una de las facultades (Anexo 14), en el analisis de
frecuencia de la evaluacion a los indicadores, predomina la proposicién de indiferente (proposicion 3), lo
que implica la poca incidencia de los elementos culturales en el accionar sistematico de las personas
encuestadas en las facultades. El analisis general de frecuencias se presenta en el Anexo 15.

La consecuencia de la aplicacion del diagnéstico sobre la gestion de la cultura organizacional, identificada
en las dimensiones, indicadores y resultados derivados de la triangulacion de los instrumentos aplicados a
directivos, profesores y trabajadores de las diferentes facultades (Anexos 6, 7, 16 y 17), se resumen y se
presentan a continuacion:

Primera dimension: Preparacion tedrico — metodolégica de los directivos para desarrollar el proceso de
gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Indicador: 1.1. Nivel de conocimiento sobre las funciones inherentes al cargo en la facultad universitaria.
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Resultado: De las respuestas a la pregunta 1 de los Anexos 6, 7, 16 y 17, se pudo determinar que el 80 %
de los encuestados puede identificar los documentos sobre las regulaciones vigentes de las funciones del
cargo que desempefia, relacionando como documento principalmente el manual de procedimiento del
capital humanos, asi el 75 % puede identificar las funciones del cargo que desempefia.

Indicador: 1.2. Nivel de conocimiento sobre la gestion universitaria.

Resultado: De los encuestados en 45 % responde que conoce al menos un enfoque de la gestion
universitaria, centrandose en la gestion por procesos e identificando los procesos sustantivos de formacion,
investigacion y extension universitaria. Derivado de las respuestas a la pregunta 2 de los anexos 16 y 17
Indicador: 1.3. Nivel de dominio sobre la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Resultado: Solo el 30 % de los encuestados que respondieron la pregunta 3 de los anexos 16 y 17, puede
identificar al menos un componente de la cultura organizacional, relacionandola con los valores que se
comparten en la organizacion.

Se pueden identificar las causas que pueden estar afectando esta dimension, como consecuencia de las
valoraciones que se hacen de los indicadores:

1.- Insuficiente preparacion sobre los documentos normativos que rigen las funciones de cada cargo en la
universidad; 2.- Insuficientes conocimientos sobre el enfoque de la gestidén universitaria en la facultad
universitaria, desde el departamento docente; 3.- No se incorpora en las necesidades de superacion de los
directivos los fundamentos de la gestién y particularmente la gestion de la cultura organizacional en la
institucion universitaria

Por los resultados de los indicadores, esta dimension se clasifica en el nivel de Poco adecuado.
Segunda dimensién: Planificacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Indicador: 2.1. Nivel de coordinacion de las acciones para el diagndstico de la cultura organizacional en la

facultad universitaria

54



Resultado: De la respuestas a la pregunta 5 de los anexos 16 y 17 se determina que el 90 % de los
encuestados refieren que en la facultades no se identifican acciones para el diagnéstico de la cultura
organizacional y que se coordinan algunas acciones aisladas para el diagnostico de los valores a compartir
que se definen en la planeacion estratégica de la universidad. Se valora por encuestados que la incidencia
de las dimensiones de la cultura organizacional en los procesos sustantivos, es una tematica no tratada en
las acciones para el diagnostico de la cultura organizacional, al no estar identificadas estas dimensiones.
Indicador: 2.2. Nivel de definicion de los objetivos para la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria para la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos.

Resultado: EI 85 % de los encuestados de las diferentes facultades, afirman que no estan definidos los
objetivos para la gestion de la cultura organizacional, en este sentido, solo se definen los objetivos metas
para alcanzar los valores a compartir en la planeacion estratégica de las facultades universitarias y no se
definen objetivos que vinculen las dimensiones de la cultura organizacional con el desarrollo e integracién
de los procesos sustantivos. Existe dispersion en las vias para fomentar y desarrollar los valores
revolucionarios, profesionales e individuales que se declaran en la planificacion estratégica, los planes de
estudio, los programas de superacién y formacion académica, las estrategias educativas, curriculares e
investigativas, lo que inciden en el comportamiento individual y colectivo en la facultad, en el desarrollo de
una estrategia de comunicacion coherente que permita ademas, la integracion interna de los miembros de
la facultad y la interaccién con el entorno.

Indicador. 2.3. Nivel de coherencia en el plan de accion para la gestion de la cultura organizacional.
Resultado: El 75 % de los encuestados afirma que no existe coherencia del plan de accién para obtener
los valores a compartir con los valores que se declaran para los procesos sustantivos que se desarrollan en
las facultades universitarias.

Indicador. 2.4. Nivel de correspondencia de los recursos necesarios para cumplir el plan de acciones.
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Resultado: A la pregunta 8 de los anexos 16 y 17, el 80 % respondié que los recursos asignados no son
suficientes para cumplir el plan de acciones que se relacionan con los valores a compartir en las
facultades universitarias.

Las causas que pueden estar afectando esta dimensidn, como consecuencia de las valoraciones que se
hacen de los indicadores, son las siguientes:

1.- La no intencionalidad de los principales directivos de la facultad universitaria para concebir en plan de
acciones, con objetivos definidos para la gestién de la cultura organizacional; 2.- Desconocimiento de las
dimensiones e indicadores para el diagndstico de la cultura organizacional en la facultad universitaria; 3.- El
desconocimiento sobre fundamentos tedricos y metodoldgicos de la gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria; 4.- No utilizacion de los mecanismos facilitadores como resortes para fortalecer

las dimensiones de la cultura organizacional: creencias, valores, comportamiento, liderazgo, comunicacion,
integracion interna e interaccion con el entorno; en cada uno de los procesos sustantivo y con ello propiciar
su desarrollo e integracion.

Por los resultados de los indicadores, esta dimension se clasifica en el nivel de No adecuado.
Tercera dimension: Organizacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Indicador. 3.1. Capacitacion de los directivos para conducir en el proceso de gestion de la cultura
organizacional en la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos.

Resultado: El 95 % de los encuestados responde que son no adecuadas las acciones de capacitacion a
los directivos en la gestién de la cultura organizacional universitaria en la facultad, al no vincularse
acciones para el desarrollo e integracién de los procesos sustantivos, utilizando para ello las dimensiones
de la cultura organizacional a través de los mecanismos facilitadores; por lo que el desempefio de los
directivos en correspondencia con su capacitacion para conducir el proceso de gestion de la cultura

organizacional también es no adecuado.
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Indicador: 3.2. Nivel de autoridad y disponibilidad de recursos materiales para gestionar de la cultura
organizacional.

Resultado: El 80 % de los encuestados, responden a la pregunta 10 de los anexos 16 y 17, que la
autoridad de los directivos es baja y la disponibilidad de recursos asignados también, lo que implica que se
desarrolle un inadecuado proceso de gestion de la cultura organizacional en las facultades universitarias
Indicador: 3.3. Nivel de integracion en la estructura de direccion de la facultad universitaria para gestionar
la cultura organizacional.

Resultado: Las relaciones que se establecen entre los directivos, sus subordinados y cooperadores en la
facultad universitaria para gestionar la cultura organizacional, se valoran de poco adecuadas, segun el
resultado de las respuestas del 90 % de los encuestados.

Las causas que pueden estar incidiendo en que no sea adecuada la organizacién de acciones para la
gestién de la cultura organizacional en las diferentes facultades universitarias son:

1.- Es insuficiente la capacitacion y preparacion de las personas y directivos sobre las dimensiones de la
cultura organizacional y su vinculo con los procesos sustantivos en la facultad universitaria; 2.- La baja
autoridad de los directivos como consecuencia de la insuficiente preparacion y la baja asignacion de
recursos; 3.- La no integracion de los directivos con los subordinados y colaboradores para gestionar la
cultura organizacional; 4.- No integracién de los directivos para lograr la transformacién cultural de los
individuos en las facultades universitarias.

Por los resultados de los indicadores, esta dimension se clasifica en el nivel de No adecuado.
Cuarta dimensién: Ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Indicador: 4.1. Desempefio en la conduccién de las acciones planificadas de gestion de la cultura

organizacional universitaria en la facultad para la integracién y desarrollo de los procesos sustantivos.
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Resultado: El desempefio en la implementacion de las acciones en las facultades, se valora por el 90 %
de no adecuado, debido a la no existencia de un plan para gestionar la cultura organizacional, se
evidencia la ejecucion de acciones planificadas en la estrategia de la facultad que con intencionalidad
valoran dimensiones de la cultura organizacional, como los valores, las creencias, el comportamiento, el
liderazgo, pero no aparecen acciones intencionadas para la integracion de éstas en el desarrollo de los
procesos sustantivos.

Indicador: 4.2. Nivel de persuasién de los directivos para desarrollar las acciones planificadas para la

gestion de la cultura organizacional.

Resultado: La influencia de los directivos en el desarrollo de las acciones planificadas se valora por el 90

% de los encuestados de baja.

Indicador. 4.3. Nivel de solucion de los problemas de integracion de las personas y de los procesos que se

desarrollan en la facultad universitaria.

Resultado: La solucion a los problemas de integracién interna de las personas es valorada por el 70 % de

Adecuada y la integracion de los procesos en las facultades universitaria se valora de poco adecuada.

La causa por lo que este indicador se evalua de no adecuado son:

1. La no existencia de un plan de acciones para gestionar la cultura organizacional en la facultad
universitaria, producto del desconocimiento de los gestores de los fundamentos teéricos y
metodoldgicos del proceso de gestion y de la cultura organizacional. Asi como la inadecuada
capacitacion de los directivos en esta tematica, que no permite la integracion sistémica de las
dimensiones de la cultura organizacional, utilizando como resortes a los mecanismos facilitadores
para desarrollar e integrar los procesos sustantivos.

Por los resultados de los indicadores, esta dimension se clasifica en el nivel de No adecuado.

Quinta dimensién: Control del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
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Indicador: 5.1. Nivel de cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestion de
la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Resultado: Se valora como no adecuado el cumplimiento de los objetivos de las acciones planificadas y
ejecutadas, por la no existencia del plan, pero se valoran las causas de la no existencia de este plan de
acciones.

Indicador. 5.2. Desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para
desarrollar proceso de gestion de la cultura organizacional.

Resultado: El desempefio de los directivos para el cumplimiento del plan de acciones se evaliua de no
adecuado, porque no cumple todas las expectativas para la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria. Aunque se cumplen de forma general, se evidencian limitaciones en la integracion de
las acciones disefiadas para: a) lograr los valores a compartir en correspondencia con la planeacion
estratégica; b) la superacion como cuadros; c) la estrategia de comunicacion; d) los objetivos de los planes
de estudios y programas de superacion y formacién académica: e) las estrategias de investigacion e
innovacion y f) las estrategias de desarrollo social, comunitario y de conservacion del medio ambiente.

Las causas que pueden estar incidiendo en que esta dimension sea evaluada de bajo son:

1.- Desconocimiento de los fundamentos para la elaboracién de un plan de acciones coherentes para la
gestién de la cultura organizacional; 2.- Insuficiente preparacion de los directivos para identificar las
componentes del control que deben ser evaluadas; 3.- La no retroalimentacion de las acciones
planificadas no permite identificar insuficiencias, por lo que no se pueden plantear acciones de mejoras del
proceso; 4.- Las limitaciones para la integracion de los procesos por parte de los directivos, no permite
aprovechar las potencialidades de la gestion de la cultura organizacional en el desarrollo de los procesos
sustantivos en la facultad universitaria.

Por los resultados de los indicadores, esta dimension se clasifica en el nivel de No adecuado.
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Para considerar la transformacion cultural de los individuos en la facultad universitaria como resultado de la
gestién de la cultura organizacional, se diagnosticé en trabajadores y estudiantes de las facultades el
estado de las dimensiones: creencias, valores y comportamiento que se comparten, por el peso que tienen
estas dimensiones en la transformacion de la cultura organizacional, asi, las creencias constituyen la
esencia de la cultura organizacional, se forman sobre la base de la efectividad en las soluciones a los
problemas que enfrenta el grupo, tanto de integracién interna como de supervivencia ante el entorno, los
valores constituyen el componente central de la cultura y son considerados manifestaciones derivadas de
la esencia cultural que pueden llegar a constituir la ideologia de la facultad universitaria y el
comportamiento constituye la parte visible de la cultura, expresiones de su esencia, dificiles de descifrar
teniendo en cuenta que responden a esquemas ocultos.

Los resultados de estas dimensiones en las facultades de la Universidad de Guantanamo, se obtienen de
la triangulacion de la informacidn que se obtienen de los instrumentos aplicados a la muestra de 90 PPA,
10 trabajadores no docentes, 31 profesores y 123 estudiantes: guia para la revision de documentos, guia
de observacion, encuesta de salida a estudiantes, cuestionario sobre la cultura organizacional en la
facultad universitaria y cuestionario de normas y valores organizacionales (anexos 10, 11, 13, 14 y 18):
Los valores a compartir por los individuos y los grupos en las diferentes facultades estan declarados en los
documentos de planeacion estratégica, evidenciandose dispersion en su fomento y desarrollo en el plan de
estudio de cada carrera, plan de superacion y formacion académica de los profesores, en los objetivos de
las estrategias curriculares, estrategia educativas, estrategias de investigacion e innovacién y las
estrategias de desarrollo social, comunitario y de conservacion del medio ambiente. Esta dispersion incide
en los diferentes comportamientos antes problemas comunes a resolver en el desarrollo e integracion de
los procesos sustantivos.

Al triangular los resultados de los instrumentos aplicados, se comprob6 a partir de la observacion cientifica

y la informacion obtenida en la revisién de los documentos que el 30 % (76) de los individuos asumen
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comportamientos que se corresponden con los objetivos de las actividades que se desarrollan (actividades
docentes, metodoldgicas, investigativas, extensionistas) y los colectivos (departamentos docentes,
colectivo de disciplina, colectivos de afio, grupo de estudiantes), declaran en los objetivos planificados
acciones dirigidas al fomento y desarrollo de los valores a compartir, las presunciones o creencias y el
comportamiento a asumir.

Las dimensiones que se identifican en correspondencia con las funciones que desempefia la facultad en la
universidad, coincidiendo con: creencias, valores, normas, comportamientos, liderazgo, comunicacion,
simbolos, integracion interna e interaccion con el entorno:

En el 40 % de los encuestados influyen los valores y creencias que comparten en su comportamiento,
manifestados en elementos simbélicos, como mitos, rituales, historias, leyendas y un el lenguaje
especializado que se utiliza en cada una de las carreras y en su interaccion con el entorno social.

El 35 % de los encuestados considera que el liderazgo de los directivos, se fundamenta en una
comunicacion asertiva que refuerza la estabilidad de la facultad como sistema social,

El 55 % de los profesores, el 60% de los estudiantes y 75 % de los trabajadores no docentes y
colaboradores, se identifican con los directivos de la facultad y con el sistema de trabajo de la misma.

En las facultades de la Universidad de Guantanamo, no se logra la transformacién cultural de los individuos
y los colectivos, lo que implica desarrollar acciones dirigidas a gestionar las dimensiones de la cultura
organizacional y valorar las potencialidades que tiene este proceso para desarrollar e integrar los procesos
sustantivos.

Consideraciones generales derivadas del analisis del comportamiento de los indicadores sobre el proceso
de gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria, se resume que, en las facultades de la
Universidad de Guantanamo, este proceso presenta un estado actual caracterizado por los siguientes

resultados:
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e Los gestores de la cultura organizacional en las facultades, decana, jefe de departamentos, cumplen
los requisitos para el cargo, tienen categoria docente principal de profesor titular o profesor auxiliar,
aunque el 15 % de otros gestores como PPA, no dominan de forma especificas las funciones del cargo
que desempefian, el 28 % de estos no tiene la categoria docente principal.

e En el 55 % de los gestores se identifican insuficientes conocimientos sobre los fundamentos tedricos y
metodologicos de la cultura organizacional, la gestion de procesos universitarios, y la gestion de la
cultura organizacional en las facultades universitarias, también la no adecuada preparacion para aplicar
los enfoques de la gestion.

e No existe total correspondencia entre las capacidades, categorias docentes y académicas de los
directivos con las diferentes tareas que demanda la gestion de la cultura organizacional en las
facultades, en la actualidad es un reto inmediato revertir esta situacion.

¢ La planificacidn, organizacidn, ejecucién y control del proceso de gestion de la cultura organizacional es
calificado de no adecuado.

e No se identifican procedimientos 0 metodologias para la gestion de las dimensiones de la cultura
organizacional, integradas a los procesos sustantivos en las facultades de la Universidad de
Guantanamo y a otros mecanismos que dinamicen este proceso.

¢ A consideracion de los gestores, los aspectos que identifican la gestién de la cultura organizacional en
las facultades de la Universidad de Guantanamo, estén relacionados con los objetivos de trabajo,
metas, indicadores que se definen en la planeacion estratégica, en el sistema de trabajo de la facultad
en plena correspondencia con los de la universidad y se concretan de manera particular en el plan de

desarrollo del docente y del trabajador.
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO 1

El desarrollo del marco teérico practico referencial del objeto y campo de investigacion permitié identificar
que aun contintan siendo insuficientes las propuestas de estudio sobre la cultura organizacional para las
instituciones universitarias, que revelen las dimensiones o rasgos fundamentales a considerar en las
diferentes investigaciones para desarrollar un marco teérico practico referencial coherente con las
tendencias actuales de desarrollo de las universidades en Cuba.

En el analisis de las definiciones sobre cultura organizacional, utilizadas por autores que desarrollan sus
investigaciones en las instituciones universitarias, se pudo determinar que las variables de importancia
(dimensiones) son: creencias, valores, normas, comportamientos, simbolos, liderazgo, comunicacion,
integracion interna, e interaccion con el entorno, considerando su desarrollo en los niveles individual, grupal
y organizacional. Esta clasificacion no es absoluta.

Son insuficientes las investigaciones que declaran cémo gestionar la cultura organizacional en las
universidades y cada una de sus dependencias, que identifique e integre las subculturas que tributan al
desarrollo de los procesos sustantivos universitarios.

Se pudo identificar que los estudios para la gestion de la cultura organizacional a nivel de la facultad
universitaria como estructura funcional de la universidad son muy escasos y los que existen aportan poco
para ser referentes de importancia para la practica directiva en estas instituciones.

En el diagnéstico relacionado con la determinacion del estado actual del proceso de gestion de la cultura
organizacional en las facultades de la Universidad de Guantanamo, se determiné que son insuficientes los
conocimientos de los gestores sobre los fundamentos tedricos y metodolégicos de la cultura
organizacional, asi como la aplicacion del enfoque de gestion universitaria, al ser evaluado de no
adecuado el nivel de las dimensiones de planificacion, organizacion, ejecucion y control de este proceso,

lo que incide en que no se logra la transformacion cultural deseada de los individuos y los colectivos.
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CAPITULO 2. CONCEPCION Y METODOLOGIA DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN

LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Se muestra una concepcion de la gestion de la cultura organizacional, donde se presentan los
fundamentos tedricos, presupuestos, conceptos (definiciones y categorias), juicios (principios,
caracteristicas) de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria. También se presenta
la metodologia que indica el algoritmo para su implementacion en la practica, sustentada en los aspectos

tedricos, epistemoldgicos y gnoseoldgicos identificados y fundamentados en la concepcion.

2.1.Concepcion de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria

En la literatura consultada existe una diversidad de definiciones sobre concepcion y concepcion teorico —
metodoldgica, la mismas tienen diferentes interpretaciones, pero en esencia se refieren a ese conjunto de
fundamentos tedricos, epistemoldgicos, gnoseoldgicos, que sustentan a diferentes constructos para la
concepcion de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Para la concepcion de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, se estudiaron las
sistematizaciones realizadas por diferentes autores, como Barbon y Afiorga (2013), al referirse a una
concepcion teorico-metodologica de los procesos de profesionalizacion pedagdgica en la Educacion
Superior; Valle (2007), sobre la concepcion en el campo de las ciencias pedagogicas y de la investigacion;
Nufez, Garcia, Gonzalez (2016), valoran el término de concepcion desde la investigacion cientifica, segun
el area de conocimiento, donde es definida como tedrica, metodoldgica, didactica, educativa, o teérico-
metodoldgica; Valdés et al (2017), se centra en la concepcion tedrico-metodologica del proceso de
formacion de la cultura econémica y la de concepcion sistémica aportada por Valiente (2001), entre otros.
Objetivo de la concepcion: propiciar los fundamentos teéricos, presupuestos, definiciones, juicios

(principios, caracteristicas) de la gestion de la cultura organizacional que sustente una metodologia para su
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aplicacién en la préactica y asi favorecer el desarrollo e integracion de los procesos sustantivos en la

facultad universitaria.

Este objetivo tiene el propésito de atenuar las insuficiencias tedricas que se identifican en las

investigaciones que han antecedido, referenciadas en el capitulo 1 de autores como Bauza y Marafion,

2007; Leyva, 2008; Cano y Bauza, 2010 y Aruca, 2016:

¢ El enfoque hacia el proceso de gestion de la cultura organizacional esta vinculado con aspectos del
campo de la didactica y de la direccién, desde la holistico configuracional, se requiere identificar los
rasgos y cualidades, asi como las configuraciones y revelar las dimensiones como expresion del
movimiento que se produce en el proceso a nivel de facultad, las que aun no estan identificadas.

e La gestion de la cultura organizacional tiene su expresion en toda la organizacion, no se exponen
elementos teoricos que la compartan en los grupos, subgrupos e individuos especializados que
conforman las subculturas.

e Aun no logra la coherencia de la cultura con la estrategia y la cohesion de los miembros de la
organizaciéon en torno al proyecto organizacional, cumplir con que la Mision, Visiéon y los objetivos
estratégicos, estén alineados con la estrategia organizacional de desarrollo.

e Las metodologias de gestién de la cultura organizacional, carecen de acciones vinculadas con la
integracion de las dimensiones de la cultura con los procesos sustantivos que se desarrollan en la
facultad universitaria.

2.1.1. Fundamentos tedricos de la concepcion de la gestion de la cultura organizacional en la

facultad universitaria.

Analizando algunas definiciones sobre la concepcidn y sus principales componentes:

Segun el diccionario filoséfico concepcidn es “Un sistema de ideas, conceptos y representaciones sobre el

mundo circundante.” (Rossental y ludin, 1981, p. 74). En el diccionario Nuevo Pequefio Larousse llustrado,
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‘concepcion es la accion de concebir, que es formar idea de una cosa, comprenderla: lo que bien se
concibe se explica con claridad” (p. 244).

La palabra teoria proviene del griego ewepwe? (theoreo), que significa, “mirar”, “observar”, la cual deriva
del vocablo “Theoros”, con lo que se designo a los embajadores de las ciudades griegas que iban a una
fiestas religiosas, como los juegos y cuya unica funcién era observar sin participar, en este sentido se trata
de una vision fisica. Pero también los griegos la entendieron mentalmente, connotando, “considerar” o
‘contemplar”, es decir una “vision mental”.

Esta segunda acepcion consiste en una especulacion mental, por ende, de una abstraccién que intenta
reconstruir la realidad, sea esta natural, social, artistica, literaria o filosofica, entre otras. A la vez tiene un
enfoque practico, implica la busqueda ordenada del conocimiento. Carbajal (2002, p. 2).

Entonces, se puede asumir que una concepcion tedrica es un sistema de ideas, conceptos y

representaciones sobre determinado objeto.

El caracter sistémico de la concepcion teorica concibe que se combine en ellas lo conceptual con las
caracteristicas de los objetos o fenémenos que se representan, de ahi que se ponga en primer plano el
estudio de las interacciones entre las partes y entre éstas y el entorno. Estas relaciones sistémicas se
representan tanto en su contenido, que serian los conocimientos cientificos que explican la realidad con
caracter historico-concreto, como en su forma de estructuracion, (Rodriguez M. y Arnold, L. 1999; Del

Canto, C. 2000), citados por Nufiez, Garcia, Gonzalez (2016, p. 3).

La concepcion tedrica permite comprender y explicar el conjunto de los fenémenos, contribuye a conocer
aristas reales de todo un sistema cognoscitivo y valorar los procesos historicamente determinados; es
formarse una idea holista de cdmo debe ser el objeto que se estudia para satisfacer determinados
objetivos; tiene un caracter individualizado, 0 sea que una concepcion refleja las posiciones, juicios e ideas

que tiene un investigador acerca de un determinado contenido o esfera de la realidad y que, por tanto,
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expresa su modo de interpretarla y de actuar respecto a esa parte de la realidad donde interactua.
(Montoya, 2005; Fernandez, 2006; Géngora, 2009); citados por NUfiez, Garcia, Gonzalez, 2016, p. 3).

Se asume la definicion que identifica a la concepcién como: “forma de organizacidén sistémica del
conocimiento cientifico que, fundamentada en los resultados de las ciencias, proporciona una explicacion
particular del objeto de estudio y una derivacion metodoldgica orientadora para la practica” (Chirino, et al.,
2013, p.42).

El constructo que es objeto de gestion en la facultad universitaria, es la cultura organizacional que, como
concepto, tiene un conjunto muy amplio de definiciones, que le otorga un caracter complejo y diverso; los
autores que la han definido, se contextualizan en el tipo de organizacién que investigan, asi, se pueden
encontrar estudios de la cultura organizacional en disciplinas como la antropologia, la psicologia, la
sociologia, la filosofia y la administracidn, que desde las teorias en las que se fundamentan, aportan
elementos para sustentar la concepcion tedrica para la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Los fundamentos filoséficos de la concepcion tedrica se sustentan en el objeto de estudio de la direccion
en educacion en Cuba, que adopta a la filosofia marxista — leninista como fundamento teorico y
metodol6gico y se basa en “la expresion mas alta del desarrollo del pensamiento cubano legitimo,
principalmente del ideario educativo martiano, con el que se conjuga creadoramente. Ambos se sintetizan
en el pensamiento educativo cubano actual.

De acuerdo con la concepcidn materialista- dialéctica y teniendo en cuenta los planteamientos de Valle, et
al. (2015), acerca de que (...) “cada sistema en si mismo, ademas de caracterizarse por sus
interrelaciones internas, al estar sujeto a las condiciones del medio donde se encuentra, establece
relaciones externas con otros sistemas mayores, adquiriendo connotacién de subsistema o componente de

estos” (p. 36).
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Condicion estd que se adapta a la concepcion de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, como subsistema que establece relaciones externas con las otras estructuras de la
universidad como sistema de influencia mayor.

Algunos autores como (Abravanel et al., 1992; Ouchi y Wilkins, 1985; Rodriguez et al., 1999; Scott, 1998;
Smircich, 1984), citados por Gonnet, (2012, p. 155), utilizan la antropologia con la pretension de aclarar y
reconocer distintas definiciones de cultura y las posibles consecuencias que ellas podrian tener para su
aplicacion al campo de las organizaciones, asi como aclarar las contradicciones que existen en el anélisis
de la disputa que se ha tendido entre la antropologia y las teorias administrativas acerca de las culturas
organizacionales.

Para ello el autor de la tesis tiene en cuenta las bases de la contradiccion entre la antropologia y las teorias
administrativas, descritas con anterioridad por Gonnet, (2012, p 153), como: a) si bien, la ciencia
administrativa ha sido la que ha definido en primera instancia la categoria de cultura organizacional, la
antropologia ha buscado redefinir esta idea criticando la concepcidn de cultura asumida en la primera; b) a
la idea de entender a la cultura organizacional como una dimension especifica para la gestion
organizacional, la antropologia ha reconceptualizado la misma desde una perspectiva que cuestiona su uso
normativo y c) la antropologia de las organizaciones niega la semantica nativa de la cultura en las
organizaciones, a diferencia de los tedricos de la administracion y de las organizaciones utilizan,
frecuentemente, la categoria de cultura como una forma especifica de interpretar y ordenar la realidad
organizacional.

Se asumen los fundamentos de la antropologia de la educacion desde la perspectiva de Pérez (2011),
cuando plantea que esta no sélo se concreta en el estudio de lo humano como ser educando desde el
punto de vista biolégico, simbdlico y cultural, no solo los procesos de transmision-adquisicion cultural, en
las diversas culturas o grupos, sino que ha de descender a los diversos grupos de individuos, descender a

lo particular y concreto: a conocer y comparar como son los valores, motivaciones y pautas de los que
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aprenden y se educan, a los contextos en los que se lleva a cabo la ensefianza de los elementos culturales
(familia, escuela, comunidad) y al modo en que todo eso se desarrolla y cambia en el tiempo o de un lugar
a otro. (p. 36)

El autor de la tesis identifica el campo de estudio de la antropologia de la educacion; en la educacién en
cuanto fenémeno antropol6gico: las personas que participan en el proceso educativo (estudiantes,
profesores, familia y comunidad). Asi como la naturaleza de los procesos que se desarrollan en la
educacion de las personas, que en el caso de las instituciones universitarias, se centran en los procesos
sustantivos universitarios (formacion de pregrado y posgrado, investigacion e innovacion cientifica y la
extension de la universidad a la sociedad)

Desde la perspectiva sociolégica, como el agregado de relaciones que sirven y corresponden a las
necesidades de la estructura social en los agrupamientos de trabajo, asi en las organizaciones, toma
relevancia los grupos de trabajos formales e informales y la comunicacion.

Las corrientes y categorias que aportan o fundamentan desde la sociologia, a la concepcion de la gestion
de la cultura organizacional en la facultad universitaria, segun Bauza y Marafion (2007, p. 29), estan
representadas en: el funcionalismo-estructural, la teoria sociocultural y el sistema categorial, que se
sustentan en el funcionamiento y estructura de las organizaciones, caracterizada por aquellos elementos
socio-psicolégicos que en el plano organizativo, relacional, cognitivo, afectivo, significativo, vivencial
reflexivo y participativo, condicionan el desarrollo de la cultura organizacional y su proceso de gestion,

fundamentado en las categorias sociologicas mas generales: sociedad, cultura y educacion.

Al considerar los aspectos psicolégicos tienen una relevancia importante la psicologia social o de grupo,
dirigida fundamentalmente a tres de sus niveles: nivel interpersonal, nivel grupal y nivel intergrupal u

organizacional, lo que se constituye en fundamento de la concepcion tedrica, como herramienta de la
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administracion (gestion) que, dentro de su objeto, estudia la actividad psiquica, la personalidad y la
actuacion del hombre en las diferentes esferas de la vida de las organizaciones y de la sociedad.

En esta tesis, se considera el papel predominante de la cultura organizacional en el éxito o fracaso que
puedan tener las iniciativas de cambio y desarrollo de las organizaciones y en la urgencia de comprender
los procesos psicoldgicos implicados, particularizando en la necesidad de transformacion y adaptacion de
las instituciones universitarias como respuesta a las exigencias de un entorno globalizado y altamente

competitivo.

Fundamentado también en la psicologia organizacional, la cual conforma su marco de referencia para
analizar la gestion de la cultura organizacional en el contexto de las instituciones educativas,
particularmente las instituciones universitarias. Asumiendo lo planteado por Salazar (2021, p. 70), la
psicologia organizacional se ocupa del estudio de los aspectos subjetivos que se manifiestan y conforman
en la actividad laboral y a través de ella; contextualizada en el ambito material y socio psicolégico en que
existe, estudia la relacion hombre-trabajo en sus multiples manifestaciones con el fin de alcanzar tanto la

eficiencia de la organizacion como el desarrollo de las personas que la componen.

Desde la ciencia de la direccion, se asume considerar que el objeto de estudio de la direccidn en educacion
tiene también su base en el enfoque historico cultural de Lev Semionovitch Vygotsky (1896 — 1934), al
reconocer el papel de los procesos de direccion, como mecanismos de interaccién social para la
apropiacion individual de la experiencia social, de la riqueza espiritual precedente, del aporte de la
experiencia individual en las relaciones interpersonales que se establecen en el marco de los procesos de
direccion. (Valle, et al., 2015, p. 38)

Considerando que este enfoque centra la atencion en el desarrollo integral de la personalidad, al concebir

al hombre como un ser social, cuyo desarrollo esta determinado por la asimilacién de la cultura material y
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espiritual creada por las personas que nos anteceden en el tiempo, sin desconocer el componente
biolégico como individuo.
En la medida en que el hombre transforma al medio, se transforma a si mismo, por lo tanto, la
personalidad no se puede formar, ni desarrollar fuera de la actividad grupal que tiene lugar en los procesos
de direccion, de ahi, el papel decisivo de la direccién en educacion, como elemento determinante para el
desarrollo de la personalidad en cuyo objeto de estudio se revela en la interaccidn social y en este proceso
interactivo, las personas, actuan como mediadoras de la cultura que se desarrolla en las instituciones
educativas.

2.1.2. Componentes estructurales de la concepcion tedrica de la gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria

Se plantearan los presupuestos tedricos, caracteristicas, rasgos esenciales del sistema de componentes

o dimensiones, conceptos (definiciones), juicios (principios), los nuevos elementos y sus inter-relaciones

sistémicas que se presenta en un esquema de la concepcion de la gestién de la cultura organizacional,

(Figura 6).

Presupuestos de la concepcion

e Se asume que la concepcion tedrica es un sistema de ideas sobre la realidad estudiada, que se
caracteriza por ser un espacio intelectual (tedrico-conceptual) que permite promover hipétesis, dada la
garantia que brinda el sistema de conocimientos.

e Asumir el paradigma materialista dialéctico como base filosofica para la concepcion tedrica, que
posibilita la comprension del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

e Reconocer que la cultura organizacional puede ser un objeto de un proceso de gestion como una

actividad consciente que requiere de la planificacién, organizacion, ejecucion, control y evaluacion.
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Figura 6.-
Representacion de la concepcion de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria
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e Laadopcién del enfoque sistémico como herramienta metodoldgica.

e Se sustenta en la psicologia social 0 de grupo, dirigida a sus tres niveles: interpersonal, grupal e
intergrupal u organizacional.

Caracteristicas de la concepcion:

Caracter sistémico: expresa la relacion de dependencia entre los elementos de la gestién de la cultura

organizacional, sustentados en el enfoque sistémico, que esta dirigido a analizarlos mediante la

determinacion de sus componentes, que va de lo simple - identificar cada uno de estos componentes -

hasta lo complejo — establecer los tipos de relaciones que se establecen entre estos componentes.

Caracter contextualizado y flexible: es susceptible a transformaciones y cambios en las dimensiones de

la cultura organizacional, asi como del nivel de cohesion de cada organizacién, atiende la diversidad de

cada facultad en su estructura, la composicion y caracteristicas en su interior y en relacién con su entorno.

Caracter holistico: permite abordar la gestion de la cultura organizacional en la facultad desde una vision

global, buscando la solucion de los posibles problemas en el contexto de trabajo de manera general, sin

dejar de atender los problemas del grupo o individuales, enfocando la solucion hacia la integracién de los

resultados finales de los procesos universitarios.

Rasgos esenciales del sistema de dimensiones de la cultura organizacional para su gestion en la

facultad universitaria

Los rasgos se identifican a partir de:

1. La composicion del sistema: dada por los elementos esenciales de los modelos para diagnosticar,
definir, identificar las dimensiones de la cultura organizacional (referenciados en el capitulo 1, Anexo
4) y el conjunto de las variables derivadas de las multiples definiciones que cobran importancia para la
facultad universitaria.

2. La organizacién interna: dada por el sistema de relaciones que se establece entre las componentes

de la gestion y las variables de importancia o dimensiones de la cultura organizacional que las
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conforman y tiene su manifestacion en el comportamiento de los individuos, los grupos (colectivos) y
en la facultad universitaria, como estructura organizativa que integra los procesos sustantivos de
formacion, investigacion y extensidn universitaria, sustentado en su autonomia universitaria.

4. La estructura del sistema es una relacion estable, de transformacion e integracion de las
dimensiones de la cultura organizacional; en cambio; el funcionamiento es el proceso en si de la
gestion de la cultura organizacional.

5. El caracter especifico de la interaccion con el medio ambiente: dado por el sistema de indicadores
que evalua la dimension de la cultura organizacional de interaccion con el entorno, teniendo como
fuente, los estudiantes de pregrado y estudiantes en posgrado egresados, la relacién con otras
estructuras de la universidad y de la sociedad.

Nuevos elementos que se aportan a la gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria. Definiciones

Tienen como centro la definicion sobre gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria y los

componentes que son objeto de gestion, agrupan a las dimensiones de la cultura organizacional que fueron

aportados por el autor de la tesis en el capitulo 1. Estos componentes se presentan como: 1.- Aspectos
visibles, producciones y creaciones; 2.- Valores en la organizacion; 3.- Creencias o presunciones basicas;

4.- Liderazgo en la organizacion, y 5.- Interaccion con el entorno; tienen significado para la facultad

universitaria y se definen como:

1. Aspectos visibles, producciones y creaciones: son los elementos visibles de la cultura, sus

producciones y creaciones; los elementos visibles explicitos incluyen los simbolos, el sistema de
comunicacién, entre otros como, los ritos, las ceremonias, eventos, lenguajes; los elementos visibles
implicitos incluye a el comportamiento (as estrategias, las costumbres, estandares de actuacion,
tacticas, estilos de direccion, practica de gestidn, anécdotas, leyendas y sus héroes; asi como el ambiente

fisico de la organizacion.
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En la facultad universitaria existen elementos visibles que las caracterizan, como es el caso del inmueble
donde se ubica (campus universitario); las producciones o creaciones estan relacionadas con el perfil de
las carreras que en ella se estudian, materiales didacticos, formacion de pregrado (plan de estudio,
estrategias curriculares, estrategias educativas, otras) y postgrado (superacion y formaciéon académica),
resultados de las investigaciones cientificas, aportes de los proyectos de investigacion — desarrollo —
innovacion, aportes a la transformacién social y comunitaria, simbolos que la representan, desarrollo de
eventos cientificos, culturales y deportivos, ceremonias conmemorativas y de reconocimiento, etc

2. Valores en la organizacion: desde su dimension ético — estratégica; se puede decir que los valores

son aprendizajes estratégicos relativamente estables en el tiempo de que una forma de actuar es mejor
que su opuesta para conseguir los objetivos, o lo que es lo mismo para conseguir que nos salgan bien las
cosas, es también, el conjunto de creencias que en la facultad universitaria se tiene sobre determinadas
conductas especificas y sobre los fines u objetivos de su existencia, que constituyen la base desde la cual
los lideres(directivos) actuan, y a partir de ella establecen planes y estrategias.

Contemplan también a los valores compartidos, valores deseados o finales, valores instrumentales, las
actitudes, el comportamiento esperado o conducta futura. Son los valores que dirigen el comportamiento de
las personas en la organizacion, que deben ser confrontables en el entorno fisico y por consenso social.

La gestion de la cultura organizacional se pone en funcién de que la facultad universitaria cuente con
valores compartidos que mueven a sus miembros hacia el cumplimiento de sus objetivos.

Los valores finales son los asociados con la cultura ideal, hacia donde va la facultad universitaria y con la
misién que es la razon de ser, el para qué existe la misma. Los valores instrumentales u operativos
asociados a la forma de pensar y de hacer las cosas, asociados también a la integracién interna de sus

miembros para su contribucion para alcanzar la vision y mision.
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Se clasifican los valores tacticos que son los que configuran a la que podemos denominar como “cultura
operativa®, y equivalen a los principios explicitos de accion que han de regular conducta cotidiana de las
personas para llegar a conseguir la visién y la misién en la facultad.

3. Creencias o presunciones basicas: son los supuestos inconscientes, que revelan como un grupo

percibe, piensa, siente y actua. Inicialmente, las premisas son los valores conscientes, pero con el paso del
tiempo estas premisas dejan de ser cuestionadas y se convierten en verdades, en manifestaciones
inconscientes, asumidas por los miembros de la organizacién, que se identifican con una conducta
condicionada por las presunciones, los valores finales, el conocimiento, la ideologia que constituyen la
esencia de la cultura de la organizacion.

Estas presunciones, prevalecen en el inconsciente individual y colectivo se asientan en la historia y en las
tradiciones de la facultad universitaria, reforzandolas para ser transmitida a los recién llegados, como
manera de integrarlos y como refuerzo del sistema de valores vigentes, sustentado en la induccion como
mecanismo facilitador.

4. Liderazgo en la organizacion: se presenta como la forma de ejercer la gestidn que logre integrar a las

personas en su interior y la interaccion de la facultad con el entorno universitario y social, para contribuir a
transformarlo en bien de la sociedad , identificando e integrando los elementos culturales a los procesos
sustantivos, considerando tres aspectos importantes:

1.- ¢Como los directivos identifican las dimensiones de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? 2.- ; Cémo gestionan la cultura? y 3.- ; Cémo identifican el estilo de liderazgo mas apropiado
para gestionar la cultura?

El estilo de liderazgo son patrones de conducta por los que se inclinan los directivos durante el proceso de
conduccion de sus trabajadores y de influir sobre ellos. Incluye la toma de decisiones, la motivacion de los
colaboradores, el empleo eficaz de la comunicacion (Alabart, 2002, p. 40), ademéas también incluye a la

solucién de conflictos, el trabajo en equipos, la participacién y coordinacion.
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En el caso de las universidades, se extiende a toda la comunidad universitaria: directivos, profesores,
trabajadores de apoyo a la docencia, funcionarios, técnicos y estudiantes, los principales gestores de la
cultura organizacional en la facultad universitaria que ejercen el liderazgo son: decano(a), vicedecanos(as),
jefes de departamento docente, jefes de carrera y profesor principal de afio (PPA), como agentes de
cambio, también los profesores ejercen liderazgo en el colectivo donde funcionan y entre los estudiantes.

5. Interaccidn con el entorno: se refiere a la interaccion de la facultad universitaria con otras

dependencias de la universidad (vicerrectorias, direcciones, departamentos centrales, otras facultades),
con otras universidades e, los Centros Universitarios Municipales (CUM), las instituciones de los
organismos de la administracion central del estado (OACE) presentes en la comunidad y otras formas de
actores economicos, que se integran para cumplir con los objetivos estratégicos propuestos, comprende
también los elementos del componente medio ambiental, vinculado con el desarrollo del proceso sustantivo
de extension universitaria.
La gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria esta en funcién también de desarrollar la
educaciéon ambiental, a través del establecimiento de valores compartidos dirigidos a la formacién de
conciencia en el cuidado y conservacion del medio ambiente para las actuales y futuras generaciones, a
través de acciones intencionadas disefiadas en las estrategias curriculares, en las investigaciones
cientificas y las extension universitaria. La sistematizacion de estas acciones coadyuva a fortalecer el
caracter sistémico de la gestion de la cultura organizacional; segun el criterio de Cruz, Puerta y Mosqueda
(2013):
“ ... la cultura organizacional en su interaccion con el entorno se va consolidando al intentar
adaptarse a las sustanciales modificaciones que en él se operan, lo cual influye de forma
importante en el proceso de formacién, consolidacién y cambio cultural” (p. 26)
Caracter sistémico que establece los tipos de relaciones que se establecen entre los componentes de la

gestién de la cultura organizacional y fortalecen la relacién con el entorno de la facultad universitaria.
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Relacién sistémica de los componentes de la gestion de la cultura organizacional. Sus principios

Dado el orden institucional de las universidades, es en la facultad donde se desarrollan los procesos

sustantivos de formacion, investigacion y extensién universitaria desde los nuevos desafios que tiene la

universidad contemporanea, razén por la cual el autor de la tesis asume identificar la cultura organizacional

como un constructo que se explica etimolégicamente y epistemologicamente también desde la facultad y

no solo como una subcultura de la posible “cultura dominante” de la universidad, aspecto que ha sido

argumentado en el epigrafe 1.1.2 del capitulo 1: la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Diferentes autores como Robbins, 2004; Robbins y Judge, 2009; Aguilar, 2009; Cameron y Quinn, 2011,

citados por Turpo, et. al. 2021, identifican limitaciones que pueden aparecer en las organizaciones donde

se conciban las subculturas como la manera de identificar los subgrupos en su estructura formal, lo que
puede suceder con la facultad universitaria si se considera como una (sub) cultura de la cultura
organizacional de la universidad:

e Se exaltan las diferencias culturales que, en ocasiones, ocurren entre miembros y niveles de la
organizacion, representan obstaculos para la cultura organizacional. En las subculturas que se instalan
o instaladas se resaltan valores afiadidos a la organizaciéon matriz, mientras que en otras, no se asumen
enteramente.

o Estas diferencias culturales, suelen darse en ciertas instancias de la organizacion, al mantener
diferencias significativas con la cultura hegeménica, configuran (sub)culturas no siempre deseables,
pero comunmente manifiestas.

e Las subculturas como subunidades culturales carecen de autonomia para existir, se anidan dentro de

las culturas organizacionales.
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e Las subculturas conforman microambientes o subconjuntos abiertos, limitados en espacio y tiempo,
compuestos por individuos, puestos y areas laborales, actividades y variedad de elementos fisicos con
un caracter cultural.

El funcionamiento de la universidad en su conjunto esta condicionada - entre otros aspectos - por el nivel

de integracion que se logre entre los procesos que en ella se desarrollan, a los que las limitaciones

anteriormente sefialadas no contribuyen, asi del punto de vista filoldgico y epistemoldgico el autor de la
tesis asume el calificativo de cultura organizacional de la facultad universitaria y no el término (subcultura),

este ultimo puede exacerbar las diferencias entre los diferentes niveles estructurales en la universidad y

limitar el logro de la mision, vision y objetivos estratégicos de la universidad.

Asumir este calificativo esta sustentado en la autonomia que logran las facultades para desarrollar los
procesos universitarios, con prioridad en los procesos sustantivos, sin dejar de atender la integracién con
otras facultades en el desarrollo del proceso de planeacién estratégica de la universidad, de donde se
infiere el establecimiento de un sistema de relaciones en la comunidad universitaria siguiendo la estructura
jerarquica a nivel de: universidad — facultad — departamento — colectivos (afios, disciplinas, asignaturas),

paralelo en cada nivel, las organizaciones politicas, sindicales y estudiantiles.

Considerando aspectos psicoldgicos y sociolégicos que intervienen en los estudios organizacionales, se
puede contemplar la gestion de la cultura organizacional en los niveles de comportamiento individual,
grupal y organizacional, asi como las relaciones que entre ellos se establecen en el desarrollo de los
procesos sustantivos o pilares de las universidades, sustentados en los procesos que se definan como
estratégicos y los de apoyo, que garantizan los recursos materiales y financieros necesarios para cumplir

con los objetivos previstos en la estrategia institucional.
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Se infieren entonces tres niveles de gestion de la cultura organizacional que favorecen la integracion y
desarrollo de los procesos sustantivos: nivel 1.- la universidad como organizacion; nivel 2.- la facultad como

estructura intermedia; Nivel 3.- el departamento docente como eslabon base.

Nivel 1.- en la universidad como organizacion, se establece la concepcion estratégica sustentada en las
politicas publicas asociadas a la educacion superior para la formacion de pregrado, formacion de

postgrado, la investigacion e innovacion y la extension universitaria.

Nivel 2.- la facultad como nivel intermedio en la universidad, desarrolla e integra los procesos sustantivos y
al personal necesario para contribuir a cumplir con los objetivos estratégicos establecidos para la

universidad en el area del conocimiento de las carreras que la conforman.

Nivel 3.- el departamento docente como eslabdn base, “es el nivel integrador por excelencia, donde los
recursos son comunes para la ejecucién de los procesos que se desarrollan (formacion pregrado y
posgrado, investigacion y extension universitaria), por lo que constituye un reto maximizar su utilizacion”,

(Ortiz, 2014, p. 37).

Estos niveles en la estructura de la universidad, conduce a identificar los niveles de gestién de la cultura
organizacional teniendo como actores principales a los gestores que en ello participan, asi se puede
encontrar la gestion a nivel de universidad como organizacion, la facultad como nivel intermedio y el
departamento como eslabon bases y donde se integran los procesos sustantivos en las actividades

docentes, investigativas y extensionistas que desarrollan individualmente los profesores y los colectivos.

La transformacion cultural de los individuos se desarrolla en cada uno de los niveles antes mencionados,
tanto de los gestores que son sujetos, cuya funcion es la de ejecutar el proceso, como de los individuos
(trabajadores y estudiantes) que son objetos del proceso. De aqui se obtiene la cualidad resultante del
proceso de gestion que es la transformacién de la cultura organizacional en los individuos, los grupos y la

organizacion.

80



Estas valoraciones, explican la necesidad de la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, argumentado ademas por lo citado por Saborido y Alarcon (2018):
Otro importante desafio consiste en la necesidad de una verdadera y efectiva integracién de los
procesos sustantivos universitarios, ya concebidos en la union de los saberes, para fortalecer la
institucion universitaria en el orden interno y su capacidad de integrarse mas eficazmente con su
entorno. (p. 3)
Uno de los retos principales de la gestién de la cultura organizacional en la facultad radica en el nivel de
integracion con los elementos de la planeacidon estratégica (mision, vision, diagndstico estratégico,
objetivos estratégicos, metas, indicadores) como via de desarrollo de los procesos universitarios
(estratégicos, sustantivos y de apoyo), una vez que sus dimensiones son contentivos de elementos
culturales y estratégicos para la organizacion, determinados en el capitulo 1 de la tesis, como: valores,
creencias, normas, simbolos, comportamiento, estrategia, comunicacion, interaccion externa e
integracion interna.
En el orden metodoldgico de la concepcion tedrica, para explicar la relacion sistémica de sus componentes,
se argumentan e integran: a) los componentes de la gestion de la cultura organizacional con cada fase del
proceso administrativo, estructurado en: fase mecanica-estructural y fase dinamica u operativa,
(GestioPolis.com Experto, 2021); b) los mecanismos facilitadores: induccién, coordinacion, trabajo en
equipo, participacion, flexibilidad, autonomia y c¢) los procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad:
formacion de pregrado y posgrado, investigacion e innovacion y extension universitaria. La representacién
se muestra en la figura 7.
Utilizando y conjugando el adjetivos interrogativos ;qué?, con las proposiciones ¢ a través de? y jpara?, se
explica la relacién sistémica que se establece entre estas componentes: (;qué?), el desarrollo de un
proceso dinamico y estratégico de planificar, organizar, ejecutar, controlar y evaluar acciones para mejorar

y preservar los aspectos visibles, producciones y creaciones, transformar los valores en creencias por
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mediacion de un liderazgo que oriente e instruya sobre la forma vélida de aceptar y solucionar los
problemas de integracién interna de las personas y los procesos en la facultad universitaria,
interaccionando con el entorno.

(¢A través de qué?), utilizando para ello los mecanismos de induccién en las personas y los procesos, la
coordinacion de actividades y acciones que desarrollan los directivos y los colectivos, potenciando el
trabajo en equipo como premisa para alcanzar los objetivos planteados con la participacion de todos los
implicados, asumiendo la flexibilidad de cada proceso y la autonomia asuma cada facultad universitaria,
(¢para qué?), en desarrollar los procesos de formacion de pregrado, formacion de posgrado, de
investigacion e innovacion y de extension universitaria, logrando como cualidad resultante la
transformacion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Fase mecanica-estructural para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Componente de planificacion

La planificacion como funcién de la gestion permite determinar con anticipacion, el camino a seguir para
alcanzar un propésito determinado, esta relacionada con el proceso de toma de decisiones, considerando
el proceso decisorio como una de las componentes de la dimension de liderazgo en la gestidn cultural, lo
que constituye un complemento que pondera el poder de las decisiones en el proceso de gestion de la
cultura organizacional.

La planificacién de los objetivos, metas e indicadores para la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria en cada uno de sus niveles (departamentos docentes, carreras, colectivos de afio,
colectivos de disciplinas, colectivos de trabajadores de servicios, organizaciones politicas, organizacion
sindical, grupos de estudiantes), se inicia con el diagndstico o estado de la misma, a partir de disefiar el
plan de acciones que integren los mecanismos facilitadores en cada uno de los procesos sustantivos, para
lo que se debe designar recursos humanos, materiales y financieros que permitan cumplir con los objetivos

definidos.
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Figura 7.
Representacion de la integracion sistémica de las componentes de la gestion de la cultura organizacional

en la facultad universitaria
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Componente de organizacion

Explica como las actividades que, en base a especializacién y division del trabajo, asignan

responsabilidades y autoridad, definiendo funciones a los directivos o gestores e interrelacionados entre si
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con una linea de mando y principalmente con un fin comun, es decir, tiene la encomienda de repartir el
trabajo entre los miembros de la facultad universitaria a través de los mecanismos de coordinacion para
verificar transformacién y mejoramiento cultural. La organizacién tiene como contenidos fundamentales la
capacitacion de los directivos, la autoridad y disponibilidad de los recursos materiales, asi como la
integracion de la estructura de direccion para gestionar la cultura organizacional.

Estos mecanismos se sustentan en: coordinacion, jerarquizacion, departamentalizacion, paridad de
autoridad y responsabilidad.

La coordinacion como proceso para sincronizar y armonizar las actividades para realizarlas con la
oportunidad y calidad requeridas. Las areas funcionales y departamentos de la facultad universitaria deben
mantenerse en armonia, en constante coordinacién de sus funciones, la estructura funcional propuesta
(coordinacién entre gestores y agentes de cambio) para la gestion de la cultura organizacional debe

garantizar la sincronizacion e integracion de las personas y los procesos sustantivos.

La jerarquizacion en los elementos de la division del trabajo que implica la definicion de la estructura de la
facultad estableciendo centros de autoridad y comunicaciéon que se relacionen entre si con precision.
Siguiendo las recomendaciones siguientes:

e Los niveles jerarquicos deben ser los minimos e indispensables. Se debe propiciar la creacion de

organizaciones planas; es decir, con los minimos niveles jerarquicos.

o Definir claramente el tipo de autoridad ya sea lineal o funcional de cada nivel.
Departamentalizacion: se logra mediante una division organica que permite a la direccién de la facultad
universitaria desempefiar con eficiencia sus diversas actividades en lo que contribuye la gestién de la
cultura organizacional, asi como la identificacién de los rasgos caracteristicos de las subculturas que se

identifique en la facultad universitaria. No es necesario definir nuevas funciones para cada departamento o
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area funcional, basta con identificar las que corresponden a los diferentes niveles y colectivos en la
integracion de los procesos sustantivos.

Paridad de autoridad y responsabilidad: a cada grado de responsabilidad conferido corresponde el
grado de autoridad necesario para cumplir dicha responsabilidad.

La interaccion interna en la facultad universitaria es uno de los rasgos esenciales de la cultura
organizacional, que tiene su expresion en la integracion de las personas, en la autoridad y responsabilidad
que les asiste a los gestores y agentes de cambio para desarrollar con calidad las funciones que les
corresponden en el proceso de gestion de la cultura organizacional.

Fase dinamica u operativa para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Componente de ejecucion

La ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, se fundamenta

en los contenidos de este componente de la gestion, donde los gestores cumplen su rol en desempefio de

la solucion de los problemas influyendo en las personas para que cumplan las metas individuales, grupales

y organizacionales, a través de factores humanos como la toma de decisiones, la motivacion, la

comunicacion y el liderazgo:

e La toma de decisiones: tiene influencia en todos los aspectos, tanto internos como externos en la
facultad universitaria, de aqui su caracter multiplicador; pueden ser tomadas tanto en espacios
formales, como en espacios informales, cuyas consecuencias tienen mayor significado en
correspondencia con el resultado de la decision.

e La motivacion, es un término general que se aplica a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares. Los directivos motivan a sus subordinados o colaboradores, es decir,
hacen cosas que esperan que satisfaga esos impulsos y deseos, y que los induciran a actuar de la

manera deseada, frente a las actividades planificadas. Pero primero, los directivos o gestores deben
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estar motivados, ser contentivos de las tendencias emocionales que guian o facilitan la obtencion de
metas en ellos y para los demas.

En el desarrollo del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, el nivel
de motivacion es imprescindible para centrarse en mejorar preservar y transformar los aspectos
visibles, pero sobre todo los no visibles, por el grado de abstraccidn y subjetividad que ello impone.

En fin, es preciso atender todas las condiciones generadoras de estados de satisfaccion e
insatisfaccién que puedan provocar motivacion o desmotivacion en las personas, como resultado del
cambio en la facultad universitaria y en su entorno universitario y social.

El liderazgo es el arte o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion y
entusiasmo en el logro de los objetivos del grupo. El liderazgo de apoyo considera las necesidades
de los subordinados, se preocupa por su bienestar y crea un clima organizacional agradable, tiene el
mayor efecto en el desempefio de los subordinados cuando éstos estan frustrados e insatisfechos; el
liderazgo participativo permite a los subordinados influir en las decisiones de sus superiores, lo cual
puede aumentar la motivacién; el liderazgo instrumental proporciona a los subordinados
lineamientos especificos y aclara lo que se espera de ellos. Incluye aspectos de planeacion,
organizacion, coordinacion y control por parte del lider; el liderazgo orientado al logro supone el
establecimiento de metas desafiantes, busca la mejora del desempefio y confia en que los
subordinados alcanzaran metas elevadas.

Tomando el criterio de Calvifio (2014), la nocion de liderazgo se usa para connotar la excelencia en la
gestidn de direccion, la cual transpira cuasi perfeccion (...) ser lider pasa por cosas que no tienen que
ver con la operatividad de la gestion de direccion. Cosas que incluso no se conocen muy bien del
todo: carisma, la empatia, lo arquetipo cultural. (p. 47)

El liderazgo en la gestion de la cultura organizacional, debe combinar las cualidades expresada en el

parrafo anterior, como acciones que desarrollan los gestores para transmitir confianza en lograr los
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resultados positivos en la integracion de los procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad
universitaria.

e La comunicacion, para la gestion de la cultura organizacional se consideran los aspectos
epistemologicos que focalizan los paradigmas de la comunicacién como proceso y no como resultado,
que incide en la cultura organizacional como una de las bases para la formacion, fomento y desarrollo
de los valores, creencia o presunciones y otras referencias que permiten comprender la dinamica de la
facultad universitaria, asi como para establecer consenso en las tensiones que puedan surgir.

El éxito de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria depende del estilo de
direccion, regulacion o mando que los gestores utilicen en la toma de decisiones acertadas, la motivacion
de los individuos y los colectivos a través de un liderazgo transformador y una comunicacion asertiva que
logre la integracion de la dimensiones de la cultura organizacional con los procesos sustantivos a través
de los mecanismos facilitadores.

Componente de control, evaluacion y mejora

El control tiene la funcion de evaluar los resultados obtenidos con relacién a lo planificado. Tiene como
objetivo corregir todo lo ejecutado y detectar lo no ejecutado, y retroalimentar las acciones para desarrollar
la nueva planificacion.

Se selecciona como contenido del control, el cumplimiento de los objetivos del plan de acciones para la
gestién de la cultura organizacional en la facultad universitaria, el desempefio de los gestores en el
desarrollo del plan y la identificacion de acciones correctivas para la mejora del plan de accién, asi como
también el nivel de recursos disponibles para que se cumplan los objetivos previstos.

Evaluar el cumplimiento de las acciones que se han planificado, confrontar las actividades ejecutadas con
las planeadas, que permiten realizar el plan de mejoras con objetividad. En ello corresponde desarrollar las
siguientes funciones: a) evaluar el desempefio de los gestores en cada nivel de direccién; b) evaluar el

cumplimiento de las acciones de control; ¢) evaluar la trasformacion en el comportamiento de las personas
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en la facultad universitaria; d) evaluar el resultado de los indicadores de las dimensiones de la cultura
organizacional en la facultad universitaria a través del desarrollo de los procesos sustantivos; e) evaluar las
causas del incumplimiento de las acciones planificadas.

De estos resultados, disefiar el plan de mejora, donde se evalue: a) el nivel de participacion de los
directivos en la elaboracion del plan de mejoras; b) posibilidad de los directivos para identificar las
debilidades en el plan de acciones para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria;
c) retroalimentacion del plan de mejoras de las acciones para gestionar la cultura organizacional en cada
uno de los niveles estructurales de la facultad.

Del resultado del control, es posible fijar la etapa de retroalimentacion para la correccion de las acciones
planificadas y los indicadores previstos.

Principios en los que se sustenta la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Principio de flexibilidad: permite hacer ajustes necesarios a los planes de accion, consiste en la
busqueda de consenso entre directivos y subordinados (colaboradores) para la gestién de la cultura
organizacional en la facultad universitaria, en cuanto a la delegacién de autoridad, participacién en la toma
de decisiones, ajuste de las funciones de trabajo en correspondencia con los objetivos a cumplir, acceso a
informacién, cumplimiento de las tareas asignadas, propiciando el control en cada una de la partes del
proceso.

Principio de unidad: integra los objetivos declarados para la gestion de la cultura organizacional a corto,
mediano y a largo plazo y que tributan a dirigir todos los esfuerzos en una misma direccién, hacia el
desarrollo e integracion de los procesos sustantivos en la facultad universitaria.

Principio de factibilidad: se identifica a partir de la posibilidad real de su ejecucion; los planes ambiciosos
son ineficaces, no se puedan lograr. La planeacion, organizacion, ejecucion y control de las acciones para
la gestion de la cultura organizacional debe adaptarse a la realidad y a las condiciones objetivas que

actuan en el interior de la facultad universitaria y en su entorno.
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Principio de la objetividad: la integridad de la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, se evidencia en la preparacion y capacitacion de los gestores, la veracidad de los datos que
se utilizan para la elaboracion de los planes de accion, en la existencia de los recursos necesarios para
alcanzar los objetivos y las metas.

La finalidad practica de la transformacion del objeto, deviene como la cualidad resultante de la concepcion
tedrica, es decir la transformacién de la cultura organizacional en la facultad universitaria como resultado
de la aplicacion de la metodologia para su gestion.

2.2. Metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria

La metodologia como resultado cientifico en investigaciones sobre direccion segun Fernandez, (2011), se
define como “...el conjunto de elementos que, regulados por determinados requerimientos, establecen y
sustentan la secuencia de actuacion a desarrollar y la explicacién de cdmo proceder, para lograr el

conocimiento y/o transformacion de un objeto de estudio, en la ciencia de la direccién’. (p. 121)

Segun este mismo autor, los elementos que integran una metodologia como resultado cientifico en
investigaciones sobre direccion, son los siguientes: A). Necesidad percibida: B). Fundamentacion
categorial y legal; C). Requerimientos para su aplicacion; D). Caracteristicas generales que la distinguen;
E). Etapas y pasos que la componen y F). Explicacién de los procedimientos y recomendaciones para su
aplicacion, para con los que el autor de la tesis tendra aproximacion que se corresponde con el problema a
resolver.

A .- La metodologia que se elabora como proceso dinamizador de la concepcidn de la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria, esta conformada por etapas, pasos y acciones interconectadas
con un ordenamiento ldgico, viable y flexible. En su contextualizacion, esta concebida con un caracter
participativo, al incorporar a todos los actores directos (gestores) que participan en la gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria, la cual es el resultado que emerge de su transformacién a través
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de mecanismos facilitadores que interactuan en los procesos sustantivos universitarios, para la mejora de
la gestion universitaria.

Objetivo general: proponer una alternativa de accion para gestionar la cultura organizacional en la facultad

universitaria.

Objetivos especificos:

¢ Diagnosticar la cultura organizacional en la facultad universitaria y el estado de la capacitacion de los
directivos para desarrollar el proceso de gestion.

e Garantizar la estructuracion y dinamizacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria.

o Evaluar los resultados del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria y
proponer acciones de mejoras para perfeccionar este proceso.

B.- Teniendo en cuenta los resultados del analisis de los componentes estructurales de la concepcidn

sobre la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria del epigrafe 2.1.2 de este capitulo,
se han considerado para la metodologia los siguientes presupuestos tedricos.

¢ La asuncion del paradigma materialista dialéctico como base de la concepcion disefiada, que posibilita
la comprension del proceso de gestion de la cultura organizacional de forma gradual.

o Se asume la interpretacion especifica que hace el marxismo sobre educacion, que implica un proceso
de asimilacion de conocimientos, habilidades, valores, actitudes y por tanto, esta sujeto a los principios
metodoldgicos fundamentales de la pedagogia y la didactica que se apoyan en las leyes generales de la
teoria del conocimiento y el postulado leninista: “la practica como criterio valorativo de la verdad”

e El reconocimiento de que todo proceso de gestion es una actividad consciente, requiere de la

planificacion, organizacién, implementacion, control y evaluacién, con caracter histérico concreto.
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e La adopcion del enfoque de sistema como herramienta metodolégica para su formulacién como un
sistema abierto que forma parte de uno mayor, entendido como proceso de gestion universitaria.

C.- La aplicacion de la metodologia de la gestion de la cultura organizacional en la practica directiva de la

facultad universitaria, requiere concebir la misma con un enfoque estratégico, donde se desarrollen

acciones a corto, mediano y largo plazo, dirigidas por los principales directivos o gestores, con el propdsito
de incidir en el desarrollo de los procesos sustantivos universitarios, implicando a toda la comunidad
universitaria a participar en este proceso con disciplina y responsabilidad.

D.- La metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria posee las

caracteristicas siguientes:

e Caracter integral: permite emprender el proceso de gestion de la cultura organizacional desde su
accionar en cada uno de los procesos sustantivos, donde se identifican sus componentes que se
integran con los mecanismos facilitadores para el cumplimiento del objeto social de la facultad
universitaria.

o Caracter progresivo: permite lograr una progresion cualitativa en la comprensién de la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria, considerando ademas la introduccion de tecnologias,
meétodos y estilos de la gestion en los procesos sustantivos.

e Caracter interactivo: posibilita el intercambio sistematico entre los gestores de la cultura
organizacional, los colaboradores internos y externos a la facultad, bajo los principios de la
comunicacién organizacional, en la busqueda de la solucién a los problemas de integracion interna e
interaccion con el entorno.

Principios en los que se sustenta la metodologia:

o Contextualizacion: el contenido tedrico esta contextualizado a las condiciones historico-concretas en

que se desarrolla la investigacion y el estado del ambiente social. Es comprender la gestion de la
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cultura organizacional en correspondencia con las condiciones para desarrollar los procesos sustantivos
en la facultad universitaria en cuestion.

¢ Flexibilizacion: se refiere a la adaptacion a los diferentes cambios que experimenta la organizacion
como consecuencia de la integracidn interna y la interaccion con el entorno, como producto de la
gestién de la cultura organizacional. Tiene como proposito favorecer el cambio dirigido a lograr los
objetivos institucionales propuestos. Considera las etapas, pasos y acciones propuestas, como
elementos que pueden variar en correspondencia con los individuos que participan, el contexto en que
se desarrollan los procesos y las caracteristicas de la facultad universitaria.

E.- Los elementos que componen la metodologia se representan en la Figura 10: cuatro etapas, nueve

pasos y dieciocho acciones; las etapas se han identificado como: 1.- Diagndstico; 2.- Estructuracion 3.-

Dinamizacion y 4.- Evaluacion y mejora, que incluye a la retroalimentacion con acciones correctivas. Se

incluye la explicacion de los procedimientos y recomendaciones para la instrumentacion de las etapas y

pasos.
F.- Explicacion de los procedimientos y recomendaciones para la instrumentacion de las etapas y pasos
Primera etapa.- Diagnéstico

Obijetivos de la etapa:

e Determinar del nivel de preparacion teorico-metodolégica de los directivos para la gestion la cultura
organizacional en la facultad universitaria.
e Determinar el estado de la cultura organizacional, identificando las dimensiones e indicadores de

importancia como punto de partida para su gestion en la facultad universitaria.
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Figura 10.

Representacion grafica de la metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria
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Paso 1.1. Diagndstico de la preparacion teérico — metodolégica de los directivos para desarrollar el

proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Procedimiento:

Identificacion de los indicadores:

e Nivel de conocimiento de los gestores sobre las funciones inherentes al cargo que ocupan en la

facultad universitaria;

¢ Nivel de conocimiento de los gestores acerca del enfoque de gestion por procesos aplicado a las

universidades;
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¢ Nivel de dominio sobre la gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Métodos a utilizar: observacion, encuestas, entrevistas y analisis de documentos. La triangulacion de los

datos de estas fuentes permite dar veracidad y relevancia a los resultados que se obtienen de los
instrumentos aplicados.

Instrumentos a utilizar: Anexo 6, Anexo 16, Anexo 17.

Descripcidn: conocer el nivel de preparacion de los gestores para desarrollar el proceso de gestién de la
cultura organizacional en la facultad universitaria, permite saber la calidad con que se desarrollara este
proceso, lo que conduce a establecer las dimensiones e indicadores de evaluacién y clasificacion, que
estan en correspondencia con los asumidos en el diagnostico del estado actual de este proceso en la
investigacion, referidos en el capitulo 1, epigrafe 1.2, donde se considerd para ello una dimension, tres
indicadores con los criterios y escala de evaluacion (Anexo 5).

Acciones a desarrollar:

Accion 1: Obtener informacion sobre la preparacion tedrico-metodoldgica de los directivos para gestionar

la cultura orqanizacional en la facultad universitaria, en cuanto a:

a) El nivel de preparacion de los gestores y los agentes de cambio internos y externos de cada uno de los
niveles estructurales de la facultad universitaria en: 1) conocimientos de las leyes, principios y
regularidades del proceso de gestidn en instituciones universitarias; 2) dominio sobre la ciencia de la
direccién, sus principios, leyes, métodos y técnicas de direccién; 3) nivel académico, cientifico y
relaciones sociales;

b)La preparacién de los agentes de cambio externo y los gestores sobre los fundamentos teéricos y
metodoldgicos de la cultura organizacional y los procesos sustantivos en la facultad universitaria;

¢) El dominio de las funciones inherentes al cargo de los directivos en la facultad universitaria;
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d) Conocimientos de los directivos sobre la gestion universitaria y el dominio sobre las dimensiones de la
cultura organizacional en la facultad universitaria;

Los agentes de cambio: son una parte importante de cualquier organizacion. Ellos son los que facilitan el

cambio en la organizacién. Ayudan a los individuos a aceptar los cambios, trabajan con él y prosperar a

pesar de él, son importantes en la organizacion por las siguientes razones: a) pueden cambiar el

comportamiento de un conjunto a otro; b) animan a otros a tener nuevos tipos de pensamientos sobre un

tema; c) ofrecen diferentes perspectivas sobre como actuar.

Paso 1.2. Diagnéstico de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Procedimiento: La planificacion y organizacion del diagnostico. De la operacionalizacion de la variable

cultura organizacional se obtienen las dimensiones (rasgos esenciales) y los indicadores que miden su
estado, todo en correspondencia con la definicién conceptual que se asuma.

Identificacion de los indicadores

¢ Nivel de coordinacion de las acciones para el diagnostico de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, en cuanto a:
o El alcance del diagndstico de la cultura organizacional, referido a la estructura de la facultad
universitaria
o La coordinacién de las acciones para el diagndstico, referido a los participantes, aplicacién de los
instrumentos, recogida de los datos.
o Valorar los resultados del diagndstico.
o Nivel de las dimensiones de la cultura organizacional en la facultad universitaria:
Descripcion

Accion 2: Operacionalizar la variable cultura organizacional.
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Definicién conceptual: “valores compartidos y supuestos basicos que explican por qué las organizaciones
hacen lo que hacen y se focalizan en lo que se focalizan; existiendo en un nivel casi inconsciente, basada
en la historia y la tradicién, y siendo una fuente de identidad colectiva y de compromiso”. Schneider et al.

(2017), como se citd en Melian (2017, p. 40)

Dimension “valores compartidos”: son los determinados por los gestores y pueden ser 0 no consistentes
con los valores en uso que son los que efectivamente se comunican a través de las acciones en el dia a
dia de la organizacién. Son convicciones que todos los miembros de la organizacion deben admitir como
necesarios y manifestar en la practica, pueden aparecer como valores manifiestos y valores deseados.
Indicadores:
e Numero de valores manifiestos que son comunes y se comparten por los miembros de la
organizacion.
e Numero de valores deseados por los miembros de la organizacion.
o Nivel de responsabilidad, deber, obligacién con la organizacion.
o Nivel de los valores: solidaridad, compafierismo, coherencia, puntualidad, equidad, respeto mutuo,
union, camaraderia. (Identificados en el Anexo 14, items 11 - 16)
Dimension “supuestos basicos”: se consideran como aquellas hipdtesis apoyadas por un presentimiento
o0 un valor que llegan gradualmente a ser atendida como una realidad en la organizacion.
Indicadores:
e (Grado de aceptacion de los habitos, costumbres, creencias, que son sistematicas y cotidianas.
e Grado de identificacién, compatibilidad, coincidencia e igualdad para con la organizacion.
En el Anexo 18, se presenta el cuestionario de normas y valores organizacionales, en donde se

identifican los indicadores de la dimension de valores compartidos y de supuestos basicos.
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Dimensién “historia, identidad y compromiso”: es el orden cronoldgico en espacio y tiempo de los
hechos relevantes que identifican y comprometen los fundadores y nuevos miembros de la organizacion
con los resultados de calidad.

Indicadores:

¢ Nivel en que se comparte y conocen las creencias, los rituales, las leyendas con significado para la
organizacion.

o Numero de resultados relevantes que identifican a la organizacion.

e Numero de memorias escritas de los fundadores y agentes de cambio con aportes para la
organizacion. Nivel de los cambios que se experimentan en la organizacién como resultado de la
creatividad y la innovacion.

¢ Nivel de los logros alcanzados de las metas planificadas y disposicién para mejoras.

Accidn 3: Obtener informacion sobre la cultura organizacional en la facultad universitaria

a) Medir los indicadores identificados en la operacionalizacion se construyen los instrumentos a utilizar en
el diagndstico. Ejemplo: en esta tesis se utilizan el Anexo 14.

b) Determinar el grado de incidencia en la facultad de las dimensiones de la cultura organizacional
identificadas.
En el Anexo 14, aparecen los indicadores a medir para las dimensiones de la cultura organizacional, en
una escala de Likert, determinando su incidencia a partir del resultado de la frecuencia de ocurrencia en
que se marque una de las proposiciones de la escala: totalmente en desacuerdo; en desacuerdo,
indiferente; de acuerdo; totalmente de acuerdo.

c) ldentificacion de las limitaciones y/o potencialidades de la cultura organizacional para el desarrollo de

los procesos sustantivos en la facultad universitaria.
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Al elegir la palabra con que se describe la facultad universitaria en el Anexo 19, significa que la frase
completa describe adecuadamente la opinion acerca de la misma, por lo que las limitaciones seran las
descritas con las palabras: De ningtn modo; Raramente y Un poco, asi también las potencialidades de
la facultad universitaria para el desarrollo de los procesos sustantivos se describen con las palabras:
Bastante; Mucho y Muchisimo.

d) Identificacion de los nodos de integracion de las dimensiones de la cultura organizacional con los

procesos sustantivos en la facultad universitaria.

Las dimensiones de la cultura organizacional en la facultad universitaria: creencias, valores, normas,
comportamientos, simbolos, estrategia, liderazgo, interaccion con el entorno, integracion interna.
Procesos sustantivos: formacion de pregrado, formacion de posgrado, investigacion e innovacién y
extension universitaria.
Los nodos de integracion son los documentos normativos y actividades formales que se desarrollan en
la facultad universitaria, entre los documentos normativos tenemos a: el plan de estudio, el modelo del
profesional, los programas de disciplina y de asignaturas, los programas de superacion y posgrado
(cursos, diplomados, especialidades, maestrias, doctorados y entrenamientos, los documentos de los
proyectos de ciencia, técnica e innovacion (I + d + i). Las actividades formales son: consejo de
direccién, reunion de departamento, carrera, disciplina y colectivo de afio; reuniones metodolégicas,
eventos cientificos, reuniones de brigada de la FEU. En ellos se identifican las componentes de la
cultura organizacional y su incidencia.

e) Definir las fuentes de informacion:
Fuentes personales: decano, vicedecanos, los jefes de departamentos, profesores principales de afio

(PPA), otros profesores, trabajadores no docentes, estudiantes, otros.
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Fuentes no personales: el plan estratégico de la facultad, actas del consejo de direccion, actas de
reuniones departamentales, colectivo de carrera, colectivo de disciplina y colectivo de afio, informes de
autoevaluacion, informes de evaluadores externos, el plan individual y de desarrollo de los docentes,
otros.

f) Definicion de métodos e instrumentos para la recopilacion de la informacién. La seleccion de los
métodos, se realiza sobre la base de los métodos directos e indirectos de la investigacion cientifica.

g) Determinar los grupos formales e informales, precisando los valores y creencias que comparten, los

niveles de aprendizaje y de ensefianza sobre las normas de comportamiento en la facultad universitaria.

Métodos a utilizar: observacion, encuestas, entrevistas y andlisis de documentos. La triangulacién de los

datos de estas fuentes permite dar veracidad y relevancia a los resultados que se obtienen de los
instrumentos aplicados.

Descripcidn: diagnosticar la cultura organizacional en la facultad universitaria es el punto de partida para
identificar el estado inicial de las dimensiones que caracterizan a los individuos, los colectivos y la facultad
universitaria en general en cuanto a: los valores, las creencias, las estrategias, la comunicacién, la
motivacion, identificadas como variables de importancia, asi como el estado de las mismas para desarrollar
el proceso de gestion. Determinar las regularidades que se identifican en el diagndstico realizado, permiten
una caracterizacion de la cultura organizacional en cada una de las estructuras que conforma la facultad

universitaria. (Identificar subculturas).

Accion 4: Identificar las principales limitaciones y potencialidades para la consolidacion en la facultad

universitaria de las dimensiones de la cultura organizacional

Utilizando el Anexo 14 se identifican las limitaciones de aquellas componentes que tengan una mayor
frecuencia de ocurrencia en las proposiciones: totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, asi como las

potencialidades para aquellas componentes que sus frecuencias de ocurrencia mayor esté en las
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proposiciones: de acuerdo y totalmente de acuerdo. Aprovechando las potencialidades de los gestores
para la toma de decisiones en la solucion de problemas.

Paso 1.3. Socializacion de los resultados del diagndstico

Procedimiento: El propdsito es lograr la socializacion de los resultados del estudio sobre el estado de la
preparacion tedrico-metodoldgica de los directivos para la gestidn la cultura organizacional en la facultad
universitaria y del estado de las dimensiones de la cultura organizacional, informar sobre los resultados de
los instrumentos aplicados para el diagnostico y de la observacion cientifica sobre el comportamiento de
los gestores y otros miembros de la facultad, de manera que se conozca el estado del punto de partida

para desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Accion 5: Elaborar el informe donde se recojan de forma personalizada las principales limitaciones que

tienen los gestores en su preparacion para gestionar la cultura orqanizacional en la facultad universitaria y

glaborar el plan de medidas correctivas para revertir la situacion detectada en el momento del diagnéstico.

Accion 6: Socializar los resultados del diagnéstico, identificando para cada, departamento, carrera,

colectivos de profesores, colectivo de trabajadores y colectivo de estudiantes las limitaciones encontradas

sobre las dimensiones de la cultura organizacional (Anexo 14) y sus manifestaciones en los procesos

sustantivos de la facultad universitaria, asumiendo también los indicadores que se presentan en el cuadro
del Anexo 20.

Sequnda etapa.- Estructuracion

Objetivo de la etapa: Garantizar la sinergia en la planificacion y organizacion de las acciones, de manera

que se establezca un orden logico en la facultad universitaria en el proceso de gestién de la cultura
organizacional.
Paso 2.1. Planificacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria
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Procedimiento: En la planificacion de las acciones a ejecutar en la gestion de la cultura organizacional, se
considera la integracion de las componentes de la gestion, las dimensiones de la cultura organizacional a
través de los mecanismos facilitadores en los procesos sustantivos en la facultad universitaria. Segun
Leyva (2008), los fundamentos metodologicos para la planificacion de la gestion de la cultura
organizacional, contemplan las actividades siguientes: a) analisis de los resultados del diagnostico; b)
formulacion de los objetivos, metas e indicadores; c¢) seleccion de las areas a incluir; d) determinacion de
recursos materiales; humanos, incluidos los simbdlicos y tiempo y e) determinacién de las acciones de
mejora. (p. 62)

Identificacion de los indicadores:

o Nivel de definicion de los objetivos para la gestién de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

¢ Nivel de coherencia en el plan de accién para la gestion de la cultura organizacional.

¢ Nivel de correspondencia de los recursos necesarios para cumplir el plan de acciones.

Para la identificacion los indicadores se asume el criterio de Serna (2008), citado por Fernandez (2014), lo

define como: “la relacion entre variables que permite observar aspectos de una situacién y compararlos con

las metas y los objetivos propuestos. Dicha comparacion permite observar la situacion y las tendencias de

evolucién de la situacién o fendomenos observados” (p.41). Se aproxima a los propositos de la utilizacién de

los indicadores para la planificacion de las acciones de gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria.

Accion 7: Actuar en la formulacion de los objetivos, las metas y los indicadores para cada uno de los

componentes de la qestibn de la cultura organizacional en la facultad universitaria. Fortalecer la

participacion de los directivos en la elaboracion de las acciones y socializar el plan entre los gestores y

agentes de cambio.
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Se propone en el Anexo 22, la planificacion del proceso de gestion de la cultura organizacional (PGCO) en
la facultad universitaria por cada componente, su objetivo, las metas a alcanzar para cumplir con el objetivo
y los criterios de medicion o indicadores.

En el Anexo 21 se presentan las acciones planificadas de integracion de los mecanismos facilitadores, los
procesos sustantivos y las componentes de la gestion de la cultura organizacional.

Para valorar las acciones de planificacion se propone el Anexo 23: Cuestionario sobre la planificacion de la
gestién de la cultura organizacional en la facultad universitaria, que evalia los indicadores de los
componentes de la gestion de la cultura organizacional.

Paso 2.2. Organizacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Procedimiento: En la primera etapa, en el Paso 1.1, se propone determinar el nivel de preparacion de los
gestores para desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria,
indicador que permite conocer la calidad con que se desarrollaré este proceso, lo que conduce a establecer
los elementos a considerar en la planificacion del proceso, definiendo objetivos, metas e indicadores de
evaluacion por cada una de los componentes de la gestion que se presentan en el Anexo 22. Las acciones
de planificacion estan dirigidas al mejoramiento, por lo que este grupo de trabajo, también precisa de
capacitacion para encargarse del proyecto de mejoramiento cultural.

Identificacidn de indicadores

e Nivel de conocimiento de los directivos para conducir en el proceso de gestion de la cultura
organizacional.

o Nivel de autoridad y disponibilidad de recursos materiales para gestionar de la cultura organizacional.

o Nivel de integracion en la estructura de direccion de la facultad universitaria para gestionar la cultura

organizacional
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Descripcion

Accion 8: Distribuir las responsabilidades a asumir por los gestores, los agentes de cambio y otros

individuos en el proceso de gestion de la cultura organizacional, en correspondencia con las funciones que

desempefan en la facultad universitaria.

Para el mejoramiento cultural de la facultad universitaria, se organiza por puesto de trabajo e integran a los
individuos para ejecutar las acciones concebidas en el Paso 2.1 de la segunda etapa: estructuracion. Los
responsables de la ejecucion y control por area implicada, se determinan segun la linea de mando
(jerarquia) y los departamentos docentes.

Para sintetizar la redaccion, se utiliza la simbologia que identifica a los componentes, los objetivos
generales y los objetivos especificos (las metas) redactados en el Anexo 22, lo que se representa en el
Cuadro 2, donde se evidencia la integracion de las acciones planificadas a desarrollar por los gestores y
agentes de cambio para el mejoramiento de la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria. En el siguiente Cuadro 3, es complemento del anterior (Cuadro 2), y sirve como mapa
caracteristico que indica la participacion directa de los gestores y agentes de cambio en las metas
planificadas para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Accion 9: Integrar a los gestores en acciones que permitan desarrollar el proceso de gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria, a través de su participacién en los 6rganos técnicos y de

direccién. Apoyados en los mecanismos facilitadores de coordinacion, trabajo en equipo, participacion y

autonomia, desarrollando cada uno de los procesos sustantivos universitarios.

a) Consejo de direccion; b) Reunion de departamento; ¢) Reunién cientifico-metodoldgica; d) Colectivo de
carrera; €) Colectivo de afo y f) Reunion de las organizaciones politicas, sindical y estudiantil.

En esta etapa, se plantean las acciones para la planificacion y organizacién del proceso de gestion de la

cultura organizacional desde la facultad universitaria.
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Tercera etapa.- Dinamizacion

Objetivo de la etapa: Ejecutar las acciones planificadas por los individuos designados para ello, en un
proceso de toma de decisiones acertadas, controlando la ejecucion del proceso.

Paso 3.1. Ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria
Procedimiento: Es el proceso de influir en las personas para que contribuyan a las metas
organizacionales y de grupo a través de la toma de decisiones acertadas para el desarrollo de las acciones
concebidas en la planificacion, regulando la organizacién y ejecucién de cada una de las tareas, valorando
el desempefio de los gestores involucrados y el nivel de integracion de las dimensiones de la cultura
organizacional con los mecanismos facilitadores y los procesos sustantivos en la facultad universitaria.

Identificacion de indicadores

o Nivel de desempefio en la conduccién de las acciones planificadas para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria

o Nivel de persuasion de los directivos para desarrollar las acciones planificadas para la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria.

¢ Nivel de solucion de los problemas de integracion interna de las personas y de los procesos y de
adaptacion externa en la facultad universitaria.

Método a utilizar

Busqueda de informacion a través de encuestas (Anexos 16 y 17), para: a) sensibilizar para la ejecucion
del proceso de gestion; b) cumplir los objetivos de la organizacion; c) elevar la cohesién del grupo, la
participacion, el sentido de pertenencia; d) identificar y comprometer con las tareas asignadas y e)
fortalecer la unidad de intereses y objetivos para lograr la implicacion.

Descripcion

Accion 10: Comunicar y persuadir para desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional en la

facultad universitaria.
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A través del sistema de comunicacion que incluye: a) la estrategia de comunicacion de la facultad
universitaria; b) las potencialidades de las redes sociales en internet; c) la divulgacion de los resultados que
alcanza la facultad universitaria en el desarrollo de los procesos sustantivos; d) la comunicacion interna
para favorecer el proceso de formacion y socializacion de los contenidos culturales presentes en los
procesos sustantivos y e) la comunicacidn con el entorno posibilita dar a conocer la identidad de la facultad
y favorecer la formacién de una imagen deseada en la comunidad y la sociedad.

Accion 11: Mediar entre las personas, los colectivos y en la facultad universitaria para dar solucion de los

conflictos que puedan aparecer en el desarrollo del proceso de gestion de la cultura organizacional.

Identificando ademas aquellas dimensiones de la cultura organizacional que permitan desarrollar la
mediacién, como los valores, los significados de los simbolos, las creencias, el comportamiento, la
comunicacion, el liderazgo, la estrategia.

Accion 12: Coordinar la formacion y fortalecimiento de los recursos simbolicos de la facultad universitaria

como forma de avanzar en las mejoras culturales y en la motivacion de los miembros de la facultad

universitaria.

Identificar los simbolos, desarrollar actividades académicas, artisticas, deportivas, logotipos, entre otras
que se constituyan en simbolos para los miembros de la facultad, como por ejemplo: las reuniones del
consejo de direccion, los claustros de profesores, los matutinos de trabajadores y de estudiantes,
celebraciones y conmemoraciones de efemérides, entrega de estimulos a trabajadores y estudiantes,
estandarte y logotipo para documentos que identifique a la facultad universitaria, reconocimiento a
fundadores, divulgacion de la historia de la facultad universitaria, celebraciones de aniversarios de
fundacion de la facultad universitaria, libro de cuadro de honor de la facultad, los murales informativos, los
bustos y tarjas, entre otras con significado para la facultad universitaria.

Paso 3.2: Control del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria

Procedimiento: el control permite seguir el funcionamiento de las acciones planificadas, medir las
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desviaciones que se producen en las mismas, conocer las causas de estas y disefiar las acciones
correctivas. En el orden metodoldgico el control se realiza como un proceso que transversaliza a todas las
etapas, pasos y acciones del proceso de gestion de la cultura organizacional. Se deben seguir las
siguientes fases del control: a) establecer normas de control y estandares de desempenio (indicadores); b)
medir el desempenio real; ¢) comparar entre estandares y desempefio real; d) identificar desviaciones; e)
analizar las causas; f) tomar medidas correctivas.

Identificacion de indicadores

¢ Nivel de cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad.

¢ Nivel de desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para
desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional.

¢ Nivel de las acciones correctivas o de mejoras del plan de acciones para la gestion de la cultura
organizacional

Métodos a utilizar

Observacion cientifica, encuestas, revision de documentos (Anexos, 6, 10, 11, 13, 14, 16, 17, 18)

Descripcion

Accion 13: Seleccionar las acciones planificadas y ejecutadas para su control, lo cual se realiza con

sistematicidad, para determinar si se cumplen los objetivos fijados para el desarrollo de todo el proceso de
gestion.

Accion 14: Correqir todo lo ejecutado y detectar lo no ejecutado que ha sido planificado.

En esta etapa, se obtiene la manifestacion y transformacion de la gestion de la cultura organizacional en la
facultad, a partir de la aplicaciéon consciente de las acciones planificadas, ejecutadas por los individuos
designados para ello, en un proceso de toma de decisiones acertadas, controlando la ejecucion y

evaluando el desempefio de los gestores durante todo el proceso.
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Cuarta etapa: Evaluacion y mejora

Objetivo de la etapa: Valorar los resultados cualitativos que se identifican en cada una de las etapas

anteriores mediante la evaluacién de los resultados del proceso de gestion, teniendo en cuenta las
acciones de mejora para dicho proceso.

Paso 4.1. Evaluacion de las acciones planificadas

Procedimiento: se establecen los estandares, escalas y se seleccionan los parametros para la evaluacion,
significando que para las dimensiones de la cultura organizacional se valoran las acciones y los

indicadores planificados en la tercera etapa.- Dinamizacion.

Las formas de evaluacion que se proponen son:

o Sistemética: utilizando la observacion participante de los gestores y agentes de cambio internos y la
observacion de los agentes de cambio externos.

e Parcial: en periodos no menores de 6 meses hasta un afio, coincidiendo con las etapas de evaluacién
de los objetivos estratégicos y los periodos de evaluacion de los procesos sustantivos en la facultad
universitaria. Pueden evaluarse los colectivos seleccionados por interés de la direccion de la facultad.

e (General: es mas integral y abarcadora, extendiéndose a todas las areas de la facultad, se realiza en
periodos largos (dos o tres cursos) o cuando la situacion lo requiera segun las los acontecimientos,
como: a) cambio significativos los escenarios sociales mas probables; b) actualizacién de la
planeacion estratégica en la universidad, cambio de mision, visidn y objetivos estratégicos; ¢) nuevos
proyectos a desarrollar que requieren nuevos valores; d) entrada significativa de nuevos miembros a
la facultad universitaria; €) cambios en la direccién de la facultad (decano(a)) y en las areas (Jefe de

departamento); f) resultados inesperados en el desarrollo de los procesos sustantivo en la facultad.
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Identificacidn de indicadores

Nivel de desarrollo general alcanzado por la cultura organizacional atendiendo a los objetivos trazados
y a los contenidos determinados como fundamentales y referidos a las creencias, valores,
comportamientos, simbolos, estrategia, comunicacion, interaccion con el entorno e integracion interna,
vinculados con los procesos sustantivos.

Nivel de implicacién y transformacion lograda en cada uno de los colectivos y los individuos.

Nivel de desarrollo y coherencia logrado en los procesos sustantivos.

Métodos a utilizar

Los métodos y técnicas que se empleen deben ser los utilizados en el proceso de diagnéstico, para evitar

desviaciones de la informacion, ya que se evalUan los mismos contenidos.

Descripcion

Accion 15: Desarrollar la evaluacion de forma integral al proceso de gestion de la cultura organizacional en

la facultad universitaria, a partir de los indicadores identificados, donde como resultado se obtenga:

La calidad del proceso de mejoramiento cultural, valorando el grado de desarrollo logrado en cada
objetivo propuesto.

La pertinencia y viabilidad del disefio del proyecto de mejoramiento cultural: la planificacion, la
organizacion, la ejecucion y el propio proceso de evaluacion. El control sobre la evaluacidon es
importante: los criterios evaluativos, métodos, técnicas, instrumentos y plazos adoptados deben ser
adecuados al proceso de gestion cultural. (Seran disefiados en funcién de las necesidades de cada

facultad universitaria)
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Paso 4.2. Elaboracion del plan de mejoras

Procedimiento: se elabora el plan de mejora, identificando las debilidades de las acciones planificadas,
buscando consenso para las mejoras, se establecen prioridades, los responsables y los plazos para

solucionar el problema detectado en la evaluacion.

Es la evaluacion de los resultados del control, permite valorar fortalezas y reducir debilidades,
considerando puntos positivos y negativos, tiene un efecto retroactivo para la correccion de las acciones
planificadas y reintroducidas con mejoras en el proceso de gestidon de la cultura organizacional en la

facultad universitaria.

El plan de mejoras va dirigido a perfeccionar el proceso de gestién de la cultura organizacional en la
facultad universitaria, y también a mejorar los elementos culturales que intervienen en el desarrollo de sus
procesos sustantivos, los que sirven como soporte cultural en las metas propuestas para alcanzar sus
objetivos. Es el acercamiento a lograr con el tiempo, la cultura organizacional ideal para la facultad

universitaria.

Identificacion de indicadores

¢ Nivel del plan de trabajo individual sobre la preparacién en las funciones de cada cargo en la facultad
universitaria.

o Nivel de la capacitacion de los gestores sobre los enfoques de la gestion universitaria y las bases
tedricas — metodoldgicas de la gestion de la cultura organizacional.

¢ Nivel de desarrollo de las dimensiones de la cultura organizacional en la facultad universitaria, en

correspondencia con el desarrollo de los procesos sustantivos.
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o Nivel de desarrollo de las acciones de planificacion, organizacion, ejecucion, control y la propia
evaluacién para el desarrollo del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Métodos a utilizar

Los métodos utilizados en el proceso de diagnostico, para evitar desviaciones de la informacion, ya que se

evallian los mismos contenidos.

Descripcion

Accion 16: Elaborar el plan de mejora en correspondencia con aqguellos objetivos no logrados o logrados

parcialmente, en correspondencia con categoria evaluativa. (Ver Anexo 38), relacionados con:

e Lapreparacién de los gestores sobre las funciones de cada cargo en la facultad universitaria.

e La capacitacion de los gestores sobre los enfoques de la gestion universitaria

e La capacitacion de los gestores sobre las bases tedricas y metodoldgicas de la gestion de la cultura
organizacional y estudio sobre los enfoques tedricos la cultura organizacional en la universidad

o La calidad del intercambio entre los colectivos sobre los fundamentos de las funciones de la gestion.

Accion 17: Recopilar toda la informacion para elaborar del informe del resultado de la evaluacion, discutirlo

en el consejo de direccion y tomar todas las medidas para su socializacion donde se definan las acciones

correctivas a las deficiencias encontradas.

Acciodn 18: Realizar la sistematizacion de la retroalimentacion y mejora como un proceso de aprendizaje

que proporciona informacion sobre la efectividad de la planificacion del proceso de gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria.
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO 2

Para la concepcion se asumen los presupuestos tedricos: el paradigma materialista dialéctico, se reconoce
que la cultura organizacional puede ser objeto de un proceso de gestion, se adopta el enfoque sistémico
como herramienta metodoldgica, se sustenta en la psicologia social o de grupo, dirigida a tres de sus

niveles: nivel interpersonal, nivel grupal y nivel intergrupal u organizacional.

La relacion sistémica entre los componentes de la concepcion tedrica, se establece a partir de la
identificacion de las dimensiones de la cultura organizacional y seleccidn de los mecanismos facilitadores
como resortes para dinamizar las componentes de la gestion de la cultura organizacional en cada uno de

los procesos sustantivos en la facultad universitaria.

La metodologia de gestion de la cultura organizacional, se justifica por la necesidad de aportar un
instrumento metodologico que supla la carencia de acciones que integren los elementos culturales
(dimensiones) a la practica vivencial de gestion de los procesos sustantivos en facultad universitaria. En su
caracter contextualizado y flexible, estd conformada por etapas, pasos y acciones interconectadas que
forman un sistema con un ordenamiento légico, viable y flexible, que conduce a lograr el objetivo de cada
una de las etapas: diagnostico, estructuracidn, dinamizacion y evaluacion y mejora, que garantiza la

integralidad del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
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CAPITULO 3. VALORACION DE LA PERTINENCIA DE LA CONCEPCION Y LA METODOLOGIA PARA
LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE LA
UNIVERSIDAD

3.1.- Valoracién de la pertinencia de la concepcion tedrica del proceso de gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria y la metodologia mediante el criterio de expertos

Es necesario someter la concepcion tedrica del proceso de gestion de la cultura organizacional desde la

facultad universitaria y su metodologia, a la valoracion de expertos, con el objetivo de obtener un consenso

de opinion, sobre su pertinencia, expresado a través del grado de correspondencia, congruencia y

adaptacion, en cuanto a su estructura sistémica, contextualizacion, flexibilidad y la compresion.

Para valorar la pertinencia de la concepcion teorica del proceso de gestion de la cultura organizacional en

la facultad universitaria, se consideran los indicadores siguientes:

1. La estructuracion sistémica:

+ Sila concepcion teorica consta de las categorias que la identifican.
+ Silas categorias estan interrelacionadas para lograr un propdsito comdn.
+ Sifaltan elementos que debieran considerarse en sus categorias.
+ Silainterrelacion de los elementos es causal.
2. Contextualizacion y flexibilidad:
¢ Sitoman en cuenta las caracteristicas particulares del contenido de la concepcion tedrica.
e Si se tienen en cuenta los diferentes niveles de la estructura organizativa para la gestion de la
cultura organizacional.
¢ Sise adecua a las condiciones concretas de cada facultad universitaria.
3. La comprension de la concepcion tedrica:

¢ Sila concepcion es clara, objetiva, comprensible.
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¢ Sj estan precisados los elementos de la cultura organizacional en cada categoria.
o Si existe una interrelacion dialéctica entre sus componentes.
Para la metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, se asume que la
pertinencia es la cualidad que expresa la adecuacion de su estructura y la correspondencia de las acciones
en su contexto. Para valorar la misma se consideran los indicadores siguientes:
1. Si existe concordancia entre las categorias y elementos de la concepcion tedrica y las etapas, pasos y
acciones que componen la metodologia.
2. Si hay correspondencia de los presupuestos teéricos de la metodologia con las etapas, pasos y
acciones.
3. Si existe precision del objetivo general, los objetivos de las etapas, los pasos y las acciones.
4. Siexiste coherencia de la estructura de las etapas, pasos y acciones.
5. Si toma en cuenta la correspondencia entre el proceso de gestion de la cultura organizacional y los
procesos sustantivos universitarios.
El proceso de consulta a los expertos se desarrollé a través de dos momentos: la seleccion de los expertos
y la consulta sobre la pertinencia de la concepcion tedrica y la metodologia (Anexos 27 y 28).
Para la seleccion de los posibles expertos, se tuvieron en cuenta los indicadores siguientes: formacion
cientifica, categoria docente, afios de experiencia como docente en la educacion superior y afios de
experiencia como directivo (Anexo 26).
Se aplicd una encuesta a 20 posibles expertos, considerados por el investigador, para determinar su
coeficiente de competencia; los cuales deben ser capaces de ofrecer valoraciones y proponer
recomendaciones sobre los aspectos que serian consultados. De ellos, respondieron los 20. A estos se le
determind su coeficiente de competencia (k) en el tema, el cual se calcul6 como la semisuma del
coeficiente del nivel de conocimiento sobre el tema que se investiga (Kc.) y las fuentes de argumentacion

(Ka).
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_Kc+Ka
2

Donde: Kc: es el coeficiente de conocimiento o informacion que tiene el experto acerca del problema, el
cual es calculado sobre la base de la valoracion del propio experto en una escala de 0 a 10 y multiplicado
por 0.1 de modo que: - el valor 0 indica absoluto desconocimiento de la problematica que se evalua. - el
valor 1 indica pleno conocimiento de la referida problematica. Entre estas evaluaciones limites (extremas)
hay nueve (9) intermedias. El experto debera seleccionar la casilla que estime pertinente. (Anexo 24)

Ka: es el coeficiente de argumentacion o fundamentacion de los criterios del experto determinado como
resultado de la suma de los puntos alcanzados a partir de la tabla patrén. (Anexo 24)

El coeficiente K de competencia de los expertos permite clasificarlos segun lo convenido tomando como
rango para la clasificacionen: f 0.8 < K < 1 = competencia alta; f0.5 < K < 0.8 = competencia
media; f K < 0.5 = competencia baja.

De los 20 posibles expertos, 7 (35,0 %) obtuvieron puntuaciones entre 0,8 y 1 (0,8 < K < 1), lo que los
acredita con un coeficiente de competencia alto y 8 (40,0 %) obtuvieron puntuaciones entre 0,7 y 0,8 (0,7 <
K < 0,8) lo que los acredita con un coeficiente de competencia medio y 5 obtuvieron puntuaciones entre 0,6
y 0,65 (0,6 <K< 0.65). (Anexo 27), por lo que fueron seleccionados 15 expertos.

A los expertos seleccionados, se les aplicd el cuestionario para que ofrecieran sus opiniones acerca del
grado de pertinencia de la concepcion tedrica y de la metodologia. (Anexo 28). Este instrumento contiene
una sintesis de la concepcion tedrica y de la metodologia para la valoracion de la pertinencia del proceso
de gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria; tiene en cuenta la escala siguiente: muy
pertinente (MP), bastante pertinente (BP), pertinente (P), poco pertinente (PP), no pertinente (NP).

Para el procesamiento estadistico de los datos aportados por los expertos se utilizd el procesador de datos
Microsoft Excel. Esto permitié valorar el consenso acerca del grado de pertinencia de la concepcion teérica

y la metodologia en los diferentes aspectos solicitados.
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Después de aplicada una ronda de consulta a los expertos, estos emitieron sus criterios sobre la

pertinencia de la concepcion teorica de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria. El

grado de concordancia de los expertos, expresdé como pertinentes los aspectos: la estructuracion sistémica

de la concepcidn tedrica y su contextualizacion. La comprension de la concepcion fue considerada como

muy pertinente.

A partir del andlisis de las sugerencias, recomendaciones; otros criterios y opiniones ofrecidas por estos, se

decidio realizar las siguientes modificaciones a la concepcion tedrica:

¢ Relacionar las categorias que identifican la concepcion y las interrelaciones que suceden entre ellas.

e Modificar la estructura de la concepcién, sefialando los elementos que la conforman en una
representacion grafica.

e Considerar la evaluaciéon y las mejoras como una etapa del proceso de gestién de la cultura
organizacional.

o Integrar los principios en los que se rige la concepcidn teorica y no explicado para cada componente de
la gestion.

o Explicar el significado de las componentes de la gestion de la cultura organizacional para la facultad
universitaria.

En el caso de la metodologia, se calificaron como bastante pertinentes (BP) los seis aspectos consultados:

concordancia entre las categorias y elementos de la concepcion tedrica y las etapas, pasos y acciones que

componen la metodologia; la correspondencia de los presupuestos teédricos de la metodologia con las

etapas, pasos y acciones. Se calificd6 como poco pertinente (PP), la precisién del objetivo general, los

objetivos de las etapas y la secuencia de las acciones, especificamente en la primera etapa, donde el

diagndstico forma parte de la preparacion de los gestores; la coherencia de la estructura las etapas y

pasos; las acciones que componen cada paso y la correspondencia entre el funcionamiento del proceso de
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gestion de la cultura organizacional y los procesos sustantivos dinamizados a través de los mecanismos
facilitadores.

A partir del analisis de las sugerencias y recomendaciones ofrecidas por los expertos, se decidié realizar
las siguientes modificaciones a la metodologia:

e Se definieron los objetivos de cada etapa, asi como la estructura sistémica para la aplicacion
practica de la metodologia.

e Modificar la representacion grafica de la metodologia, considerando las cuatro etapas, los nueve
pasos Y la retroalimentacion.

e Concebir a la planificacién con contenidos de las acciones que se enfoquen hacia la mejora del
proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

e Contextualizar el Paso 3.2.- Control de la tercera etapa.- Dinamizacion.

e Incorporar otras acciones contextualizadas con los indicadores del diagndstico en del Paso 2.1.-
Planificacién del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria de la
segunda etapa.- Estructuracion

Estos resultados expresan un consenso de opinion de los expertos sobre la pertinencia de la concepcion y
la metodologia para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria (Anexo 29)

Luego de las valoraciones realizadas por los expertos y las modificaciones ejecutadas sobre la base de sus
sugerencias, se procedié a la aplicacion parcial en la practica de la metodologia en que se concreta la

concepcion teorica.
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3.2. Valoracion de la factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura organizacional en la
facultad de ciencias de la educacion de la Universidad de Guantanamo

La valoracién de la factibilidad de la metodologia se realizé a partir del estudio de caso en la facultad de

ciencias de educacion de la universidad de Guantanamo, adaptando las etapas propuestas por Salazar

(2008), segun se presenta en el Anexo 36:

Cuadro 4.- Etapas del estudio de caso para valorar la factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura

organizacional en la facultad de ciencias de la educacién.

No Etapas Descripcion

1 | ldentificacion del caso Determinar el caso que sera objeto de estudio; asi como, la muestra que

ofrecera la informacion necesaria para profundizar en él.

2 | Recopilacién de la informacién | Se subdivide en tres sub etapas con sus respectivas acciones:

2.1.- Profundizacion inicial del caso:

Determinar los métodos y técnicas que van a emplearse para profundizar en la muestra seleccionada y

en los aspectos necesarios para conocer la situacion inicial del caso. Detectar regularidades.

2.2.- Transformacion del caso:

A partir de las regularidades detectadas anteriormente, se deben decidir las acciones que se

desarrollarén para lograr la transformacion del caso. Se destacan las siguientes:

e Capacitacién a los actores involucrados en la transformacion del caso a partir de las tematicas

que se consideran necesarias en funcion de prepararlos para aplicar la propuesta disefiada

e Aplicacion de la propuesta concebida para transformar el caso

e Recopilando la informacién de como va ocurriendo este proceso en la practica.

2.3.- Profundizacion de la situacion del caso después de la aplicacién de la propuesta:

Recoge los elementos esenciales de como evoluciond el caso y determina las regularidades de su

implementacién. Describir la labor realizada con la aplicaciéon de los métodos de investigacion

seleccionados.
3 | Interpretacién de la | A partir de la situacién inicial del caso y de la aplicacién de la propuesta
informacién: concebida se logra o no su transformacién y su incidencia en la practica.
4 | Toma de decisiones: Es transversal a todas las etapas. Son las decisiones que se toman a

partir de la obtencién de la informacion y de los elementos que se deben

perfeccionar en cada etapa.
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Comunicacion de la | Se realiza en el consejo de direccion, reunion de departamento, talleres
informacién: de socializacion y en la divulgacion de los resultados que se alcanzan

con la aplicacion de la propuesta.

Fuente: Salazar, M. (2008).

DESARROLLO DEL ESTUDIO DE CASO

1.

2.1

Identificacion del caso:

Valorar la factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad de
ciencias de la educacion de la Universidad de Guantanamo, es un caso simple y descriptivo, cuyo
objetivo es analizar como ocurre el fendmeno de gestion dentro de su contexto real donde el estudio
se desarrolla sobre un proceso especifico.

La unidad de anélisis es implementacion de la metodologia de gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria.

Se precisa como muestra a los gestores de la facultad de ciencias de la educacion: decana (1),
vicedecanos (2), Jefes de Departamento (7), y profesores principal de afio (PPA), (18). Como agentes
de cambio se utilizaron como muestra a 5 profesores y 18 estudiantes.

Recopilacion de la informacion

Para la recopilacion de informacién se utilizaron métodos y técnicas como: encuestas, cuestionario,
observacion, y revision de documentos. Las fuentes personales son: decana, vicedecanos, jefes de
departamento, PPA, profesores y estudiantes, las fuentes de informacién no personales, son los
documentos normativos y las diferentes actividades que se desarrollan en la facultad universitaria.
Profundizacion inicial del caso:

Se obtiene el estado de preparacion de los gestores y agentes de cambio, para enfrentar el proceso
de gestion de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la educacion, con la utilizacion de
los instrumentos de encuestas y entrevistas de los Anexos 6, 7, 8 y 16, asi como la caracterizacion

del estado actual de la gestion de la cultura organizacional (Anexo 35). Ademés se utilizé el
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cuestionario (Anexos 32 y 33), la revision de documentos y la observacion a diferentes actividades
en la facultad de ciencias de la educacion. Se determinaron las regularidades siguientes:

No se cuenta con una metodologia o procedimiento para gestionar la cultura organizacional en la
facultad universitaria.

Los gestores de la cultura organizacional en la facultad universitaria, decana, jefe de departamentos,
cumplen los requisitos para el cargo, tienen categoria docente principal de profesor titular o profesor
auxiliar, aunque otros gestores como PPA, no dominan de forma especificas las funciones del cargo
que desempefian y el 28 % no posee la categoria docente principal.

Son insuficientes los conocimientos de los gestores sobre los fundamentos teéricos y metodologicos
de la cultura organizacional, la gestién de la cultura organizacional en la universidad y la gestion
universitaria, también la no adecuada preparacion para aplicar los enfoques de la gestion.

La gestion de la cultura organizacional no estd metodolégicamente organizada en la facultad
universitaria, de forma que no incluye en ello los procesos sustantivos y estos relacionados con las
dimensiones de la cultura organizacional y mecanismos facilitadores que dinamizan este proceso en
esta facultad universitaria.

Los aspectos que identifican la gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria, estan
relacionados con los objetivos de trabajo, metas, indicadores que se definen en la planeacion
estratégica, en el sistema de trabajo de la facultad en plena correspondencia con los de la universidad

y se concretan de manera particular en el plan de desarrollo del docente y trabajador.

2.2 Transformacion del caso:

Las regularidades determinadas en la etapa anterior propiciaron la elaboracién de una metodologia de

gestién de la cultura organizacional para la facultad universitaria, la cual se desarrolla y presenta en esta

tesis en el epigrafe 2.2. En la figura 10 se representan las cuatro etapas y nueve pasos que encierran a
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dieciocho acciones, se fue implementando durante las dificiles situaciones en que se desarrollo el curso
escolar 2021-2022 y afio 2022.

El proceso de formacion de pregrado, a pesar de las complejidades generadas por el enfrentamiento a la
pandemia, que imposibilitd comenzar el curso el dia 1 de febrero 2021, tal como se establecid en la
Resolucion numero 100 del 2020 del Ministro de Educacion Superior, siendo necesario reiniciar el dia 15
de marzo 2021, por la modalidad a distancia (virtual), la facultad de ciencias de la educacion de
Universidad de Guantanamo avanz6 en el desarrollo del curso en todas sus carreras. Se aplicaron
acciones de la metodologia parcialmente, los indicadores esenciales e indicadores necesarios fueron
cumplidos y sobre cumplidos. Ver indicadores en el Anexo 37.

El proceso de formacion de posgrado fue evaluado de parcialmente cumplido por causas de que aun no se
tienen programas posgrados acreditados, se tiene en plan la acreditacién de la Maestria en Ciencias de la
Educacién coordinada por el Centro de Estudio de Ciencias de la Educacion. La interaccion con el entorno
se ve limitada al no contar con programas de posgrado a distancia. Ver indicadores en el Anexo 38

En el proceso de ciencia, tecnologia e innovacion, no se notan avances, es limitada la cantidad de
profesores y estudiantes que participan en los proyectos de (I + D + i) siguiendo la resolucion 287/2019

Se refleja también resultados relevantes en la obtencion de premios, la ratificacion a la Universidad como
centro destacado por la delegacion territorial del CITMA, con el reconocimiento a varios estudiantes,
jovenes y profesores de la Facultad de Ciencias de la Educacion. Se logran publicar 14 articulos en
revistas de los grupos | y Il, aunque el indicador no se cumple, pero muestra un avance significativo en la
participacién de los profesores. Ver indicadores en el Anexo 39.

El proceso de extension universitaria, logra cumplir con sus indicadores, al estar seleccionada la facultad
entre las destacadas en los proyectos que esta area tiene en la universidad: catedra del adulto mayor,
catedra honorifica “José Marti”, catedra honorifica “Ernesto “Che” Guevara”, catedra honorifica “Sara

Isalgué”, catedra de medio ambiente “Antonio Nufiez Jiménez’. EI 90 % de los estudiantes participaron en
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actividades de impacto social, en proyectos comunitarios, fundamentalmente en las relacionadas con el
trabajo social de atencion a personas vulnerables. Ver indicadores en el Anexo 39.

Estos resultados son tomados del informe presentado por la direccién de la facultad al consejo de direccion
de la universidad para la discusion del cumplimiento de los objetivos estratégicos del afio 2022 (Anexo 41).
Lo que refleja un accionar en el trabajo con los elementos culturales que integran las acciones de los
procesos sustantivos en la facultad.

Contenidos de la capacitacion de los gestores y agentes de cambio

La preparacion tedrico — metodoldgica de los directivos para desarrollar el proceso de gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria, tiene los siguientes contenidos: a) elementos para el diagnostico
sobre la preparacion tedrico-metodolégica de los gestores y los agentes de cambio; b) la implementacion
de la metodologia, sustentados en los elementos que se describen en la concepcion tedrica de gestion de
la cultura organizacional; c) talleres de capacitacidn sobre: las bases tedricas y metodoldgicas de la gestion
de la cultura organizacional, d) capacitacion a los gestores y agentes de cambio sobre las etapas, pasos y
acciones de la metodologia y como implementarla; e) aplicacién de test: retroalimentacién de la
capacitacion de los gestores y agentes de cambio internos.

Al aplicar los instrumentos de investigacion, encuesta y entrevistas, observacion y revision de documentos,
se pudo constatar que:

Pueden identificar en la metodologia propuesta una via efectiva para gestionar la cultura organizacional en
la facultad, desde los procesos sustantivos (en los planes de estudio, los programas de postgrado, los
proyectos de investigacion e innovacion, las actividades de extension universitaria), donde se identifican las
creencias, valores, comportamiento, simbolos, liderazgo, comunicacién e interaccion con el entorno, que
estan dinamizados por los mecanismos facilitadores (de induccién principalmente) en los procesos de

formacion de pregrado y formacion de postgrado, colaboracion, participacion y trabajo en equipo entre los
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individuos y los colectivos, que se sustenta en las reglas de la autonomia para integrar y desarrollar los

procesos sustantivo con una comunicacion acertada en todos los procesos.

Se tiene dominio sobre las funciones de los cargos y puestos de trabajo que cada uno realiza, al

estudiarlas desde el manual de procedimientos del capital humano y la realizacion de talleres de

socializacion. Los PPA se insertaron en el proceso de cambio de categoria docente y el 100 % ostenta las

categorias de profesor principal (Auxiliar y Titular).

Se adquirieron conocimientos sobre los fundamentos tedricos y metodoldgicos de la cultura organizacional,

como:
Los principales aportes de autores que han investigado sobre la cultura organizacional en las
instituciones educativas. La diversidad en sus definiciones. Diferencias mas significativas del
comportamiento organizacional entre las organizaciones empresariales y las instituciones
educativas. Aportes significativos de las ciencias que han estudiado la cultura organizacional
(psicologia, sociologia, antropologia, filosofia, administracién). Estado del arte sobre la cultura
organizacional evidenciado en las investigaciones realizadas. Diferentes modelos y procedimientos
para medir la cultura organizacional. Avances de los estudios realizados en Cuba sobre la cultura
organizacional, en el sector empresarial y en las instituciones educativas, principalmente en las
universidades.

Sobre la gestion de la cultura organizacional en facultad universitaria, se puede identificar su caracter

transversal en la gestion universitaria y particularmente en los procesos sustantivos sustentados en la

aplicacién de los enfoques de la gestion.

En el proceso de aplicacion de la metodologia, se pudo constatar la integracion de los procesos sustantivos

y con ellos la salida de gestionar las dimensiones de la cultura organizacional en cada actividad que se

desarrolla sustentado en los mecanismos facilitadores, lo cual se evidencia en el Anexo 21.
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En el nivel de jefe de departamento, aun no se logra la formacion académica necesaria para cumplir con
los indicadores de eficiencia, se evidencia carencias para la toma de decisiones y para la delegacién de
tareas, muy relacionado con las funciones del cargo que desempefian. Los PPA no desempefian sus
funciones acogidos a la gestion de los procesos sustantivos en el afio académico.

Se constatdo en los diferentes niveles estructurales de la facultad de ciencias de la educacion, la
preparacion de los gestores y agentes de cambio, que demuestran un modo de actuacion
(comportamiento) diferente desde los conocimientos adquiridos, sobre la importancia de considerar los
elementos culturales de la facultad universitaria en el desarrollo de los procesos sustantivos.

Aplicacion de la propuesta concebida para transformar el caso

Al aplicar la metodologia de gestidn de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la educacion,
tiene la primera etapa.- Diagnéstico, Paso 1.1: diagnéstico de la preparacién de los gestores y agentes
de cambio, describiendo los resultados logrados. El Paso 1.2: diagndstico de la cultura organizacional, que
con la aplicacién del Anexo 14, se obtiene el nivel que presentan las dimensiones, motivacion, creencia,
valores, comportamiento, comunicacion, identidad (simbolos), dimensiones de importancia para la
investigacion y se decidieron diagnosticar. Respecto al diagnéstico realizado en la etapa factica de la
investigacion, se observa una transformacion significativa que se explica a continuacion.

La mayor frecuencia refleja que a los indicadores de la motivacion les corresponde a De acuerdo (4)
significa que el nivel de motivacion de los encuestados es medio en la facultad y se avanza respecto al
diagnéstico inicial en esta facultad. Los entrevistados estan de acuerdo en: lo que los diferencia de otras
facultades es el entusiasmo que ponen en el logro de los objetivos institucionales; se ofrece un ambiente
que estimula a los profesores y estudiantes a dar lo mejor de si y se acostumbra premiar los logros por
muy pequefios que estos sean y se acostumbra a reconocer los esfuerzos de los profesores y estudiantes,

existe un justo reconocimiento hacia su trabajo.
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Las creencias determinan, mueven, condicionan y guian el comportamiento humano, tanto el colectivo
como el individual de una institucion educativa y en el caso de la facultad de ciencias de la educacién, las
mismas se han transformado en funcién de crear los valores en torno a ellas, los cuales se concretizan en
las actitudes de los miembros de la facultad, esta dimension tiene mayor frecuencia en De acuerdo (4), en
los indicadores siguientes: en la facultad existe una estrecha relacion con otras facultades, otras
instituciones y el medio ambiente; los profesores y estudiantes cumplen sus funciones y obligaciones en
correspondencia con las tareas a desempefiar y la actividad docente educativa que se desarrolla en la
facultad asume el caracter activo y creador del sujeto para su formacién, realizacién personal y aporte
social.

Los valores son ponderados también con una frecuencia mayor hacia el nivel De acuerdo (4) en los
indicadores siguientes: el desarrollo del ambiente interno de la facultad, tienen como sostén la solidaridad y
el comparierismo; la credibilidad de los directivos se ha sustentado, a través del tiempo, en la coherencia
que han logrado establecer entre lo que dicen y hacen; al asignar los recursos materiales, siempre se ha
procurado hacerlo con equidad y al culminar un proyecto, se acostumbra a presentar el balance
correspondiente; existe respeto mutuo entre los actores educativos y hay una secuencia de hechos que
demuestran una estrecha unién y camaraderia y todos los profesores, trabajadores no docentes y
estudiantes tienen especial cuidado en preservar la buena imagen de la facultad. De aqui se evidencia que
en la facultad se comparten los valores de solidaridad, compafierismo, credibilidad, coherencia, equidad,
respeto, camaraderia, union.

La comunicacion, como dimension de la cultura organizacional favorece el desarrollo de los flujos
comunicativos de manera efectiva, identificando los problemas que impiden el avance hacia el desarrollo e
integracién de los procesos sustantivos en la facultad, es un indicador que se pondera con una frecuencia
mayor hacia Totalmente de acuerdo (5), evidenciado en los indicadores de: en la facultad existen canales

de comunicacion, agiles y expeditos, que garantizan el éxito del trabajo docente-educativo; la
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comunicacion facilita la integracion y cohesién entre todos los profesores, trabajadores no docentes y
estudiantes; lo que permite que se digan las cosas en forma clara y directa; lo cual hace que exista una
buena relacion, comunicacion y apoyo entre trabajadores docentes y no docentes.

Respecto al comportamiento, la mayor frecuencia esta en De acuerdo (4), ya que se ha logrado que el
comportamiento creativo e innovador de las personas influya en los cambios experimentados en esta
facultad, el mismo va dirigido para el desarrollo de las actividades planificadas y para el logro de los
objetivos institucionales, por lo que todos reflejan un comportamiento que se corresponde con los valores y
creencias que se comparten en la facultad. Existe una identidad total con los objetivos a cumplir por la
facultad de ciencias de la educacion, los cambios que se han ido experimentando, indican el progreso que
ha alcanzado en cada periodo evaluativo, como consecuencia de la integracién de los esfuerzos de todos
los factores que han asumido aplicar con responsabilidad la metodologia durante la etapa investigativa.

La transformacién que se ha experimentado desde un momento inicial, hasta luego de aplicar en una
primera version a la metodologia, es significativo, contando con el liderazgo de los gestores, que aplicaron
consecuentemente la propuesta sustentada en los elementos tedricos aportados por la concepcidn teérica
disefiada en esta tesis.

Los resultados mostrados en el diagnéstico de la cultura organizacional, tienen estrecha relacion con la
aplicacién consecuente de las otras etapas, pasos y acciones disefiadas en la metodologia de donde se
demuestra la factibilidad de la misma.

Con la aplicacion del Anexo 42, el cuestionario sobre el estado de la gestion de la cultura organizacional
en la facultad universitaria, se pudo comprobar la incidencia de los gestores en el desarrollo de las otras
etapas.

Segunda etapa.- Estructuracion, Paso 2.1.- Planificacion del proceso de gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria y el Paso 2.2- Organizacion del proceso de gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria.
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Se garantiza la union (sinergia) de las personas en la facultad universitaria para cumplir las acciones
planificadas para la gestion de la cultura organizacional dirigidas por los gestores al ser evaluada su
gestion como adecuada, identificando los procesos susceptibles de mejoramiento y profundizacion,
valorando la implicacién de la cultura organizacional en el desarrollo de los procesos sustantivos en la
facultad universitaria.

Sustentados en los principios declarados de la organizacién se logra integrar y compartir el trabajo entre
los miembros de la facultad universitaria a través de los mecanismos de coordinacién (consejo de
direccién, puesto de direccion reunion de coordinacion, despachos individuales, otros) para verificar de
forma sistematica la transformacion y mejoramiento cultural.

Tercera etapa.- Dinamizacion, Paso 3.1.- Ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria y el Paso 3.2.- Control del proceso de gestién de la cultura organizacional en la
facultad universitaria.

Se logra influir en los individuos y los colectivos para que contribuyan a las metas organizacionales y de
grupo a través de la toma de decisiones acertadas para el desarrollo de las acciones concebidas en la fase
de planificacion, regulando la organizacion y ejecucion de cada una de las tareas; este modo de actuacion
de los individuos y los colectivos se corrobora a través del cumplimiento de los indicadores de los objetivos
estratégicos. (Anexos 37, 38, 39, 40, 41)

La influencia que se resalta en el parrafo anterior es resultado del desempefio consciente de los gestores
involucrados en propiciar la integracion de las dimensiones de la cultura organizacional con los
mecanismos facilitadores y los procesos sustantivos en la facultad. Aspecto que estan de acuerdo los
encuestados. (Anexo 42)

El proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la educacién requiere,
como toda actividad, del control de su avance y de sus resultados de forma tal que se aprecie la

correspondencia con los objetivos trazados. Con la aplicacion de la metodologia, se controla el
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cumplimiento de los objetivos de cada etapa y el desarrollo de las acciones planificadas (correspondencia
entre lo planificado y lo ejecutado), este se realiza de forma sistematica, de manera que se detecten las
desviaciones o fallas del plan inicial y se puedan identificar las acciones de mejoras. Se controla todo el
proceso, que incluye el desempefio de los gestores.

Cuarta etapa.- Evaluacion y mejoras, Paso 4.1.- Evaluacion de las acciones planificadas y el Paso 4.2.-.
Elaboracion del plan de mejoras

Se valoraron los resultados cualitativos que se identifican en cada una de las etapas anteriores mediante la
evaluacion las acciones planificadas (Anexo 23), teniendo en cuenta las acciones de mejora para dicho
proceso.

La elaboracién del plan de mejoras se fundamenta en el problema detectado en la preparacién de los
gestores para asumir el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la
educacion, el cual se presenta en el Anexo 43.

Recopilando la informacion de como va ocurriendo este proceso en la practica.

En la practica se utilizan los instrumentos disefiados (encuesta, cuestionarios, entrevistas, guia de
observacion, guia de revisidon de documentos, ya referenciados en este estudio), los cuales se aplicaron en
un primer momento a los 6 meses y en un segundo momento al afio (1 afio) de iniciar el proceso de
aplicacién de la metodologia, periodo que coincide con el tiempo del curso escolar (atipico, por las
condiciones epidemiolégicas)

Cuadro 5.- Comparacion del avance de la aplicacion en la practica de la metodologia

Alos 6 meses A un afo (1 afio)

e Reconocimiento de las necesidades de superacion | Se evidencias mejoras en:
sobre los fundamentos tedricos y metodoldgicos de | Preparacion de los gestores sobre:
la gestion de la cultura organizacional. e las funciones de cada cargo en la universidad

o Asimilacion de los fundamentos de la concepcion | e los enfoques de la gestion universitaria

tedrica y su aplicacion en la metodologia. e las bases tedricas y metodoldgicas de la gestion
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o Necesidad de integracidbn de los procesos

sustantivos.

(Descongelamiento)

de la cultura organizacional
o los enfoques tedricos la cultura organizacional en
la universidad

o la gestidn por procesos

No se evidencian avances en:
o La sistematizacion de los fundamentos teoricos y
la cultura

metodologicos de la gestién de

organizacional.

No se evidencian avances en:
Contextualizar las acciones para la gestion, sustentado
en sus principios, potenciando las dimensiones de la

cultura organizacional identificadas, y su integracion

e Los enfoques de la gestion universitaria y la | con los procesos sustantivos a través de los

gestién por procesos. mecanismos facilitadores.

Fuente: elaboracion propia.

2.3 Profundizacion de la situacion del caso después de la aplicacion de la propuesta:

En un segundo momentos de aplicados y analizados los resultados de los instrumentos (encuesta,
cuestionario, guia de observacion, guia de revision de documentos), asi como la evaluaciéon de los
resultados del plan de mejoras, para buscar informacidn sobre la propuesta de la metodologia de gestion
de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la educacion, se evidencian cambios significativos
en:

Dominio de las funciones del cargo que desempefia cada gestor.

Se enfoca a la gestion universitaria en el dominio de los fundamentos de los procesos sustantivos en la
facultad, integrados con la gestion de la cultura organizacional como un proceso transversal donde sus
componentes identifican el comportamiento 0 modo de actuacién de los individuos y colectivos en la
facultad.

Desde el analisis tedrico se identifica al individuo y sus valores como centro de la cultura organizacional,
que se comparten en los colectivos (grupos) y en la facultad universitaria, por otra parte los gestores desde
la dimension metodoldgica valoran la implementacion del proyecto de gestidn de la cultura organizacional

como una via adecuada de integrar los procesos sustantivos,
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Se puede comparar diferentes enfoques sobre la cultura organizacional, aunque no se aplican métodos,
procedimientos o instrumentos para medir la cultura organizacional, pero se conocen sus fundamentos y
limitaciones para aplicar en nuestro contexto social.

Se identifica el caracter de sistema de las funciones generales de la gestion aplicadas a la gestion de la
cultura organizacional sustentadas en sus principios.

Aun existen limitaciones, como:

e La identificacion de los mecanismos facilitadores como resortes de las dimensiones de la cultura
organizacional para su gestion en la facultad universitaria.

e |dentificacion de la gestion de la cultura organizacional, como un proceso transversal a los procesos
universitario que se desarrollan en la facultad de ciencias de la educacion.

e La valoracion en la formacion de los estudiantes de pregrado y posgrado del modo de actuacion en
correspondencia con las dimensiones de la cultura organizacional que se gestiona en la facultad de
ciencias de la educacion.

3. Interpretacion de la informacion:
La situacién inicial que presento el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad de
ciencias de la educacién fue transformado significativamente, aunque no se logre aun cumplir con todas
las expectativas y lograr la cultura ideal para esta facultad, lo cual requiere de tiempo y de una
evaluacién sistematica de todas las etapas, pasos y acciones que propone la metodologia, asi como
cumplir con el plan de mejoras e identificar otras tareas de mejoras continua. Su incidencia en la
practica descubre limitaciones por las causas que se reflejan en el plan de mejoras.

4. Toma de decisiones:

Es transversal a todas las etapas. Estas decisiones se toman a partir de las condiciones de cada facultad

universitaria y del sistema de trabajo implementado y las relaciones de subordinacion y cooperacion que se

establece en la misma.
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5. Comunicacioén de la informacion:

Se divulgan los resultados en el informe de esta tesis como resultado cientifico, en su aprobacion en el
consejo de direccion, donde quedd como acuerdo la divulgacion de los resultados de aplicacién de la
metodologia y de esta en si en: a) reunion de departamento; b) talleres de socializacidn, ¢) reuniones de
los colectivos de carreras, colectivo de afios, colectivo de disciplinas, colectivo de asignaturas, reuniones
de trabajadores, reuniones de estudiantes, reuniones sindicales, y de otras organizaciones en la facultad.

El caracter cientifico de la informacion puede ser discutida en eventos cientifico, férum, congresos, talleres

u otra modalidad.

Ideas claves para transformar la cultura actual en la cultura ideal en la facultad de ciencias de la
educacion.

A través de la aplicacion consecuente de la metodologia de gestion de la cultura organizacional, sustentada
en la concepcion tedrica propuesta, se busca establecer en la facultad universitaria una cultura ideal, para
favorecer la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos, con acciones caracterizadas por:

a) caracter dinamico, estratégico y participativo; b) claridad en los objetivos y metas organizacionales, para
favorecer a la Vision y Misién de la universidad; c) identificar las dimensiones culturales deseadas en la
facultad universitaria.

Sustentado en los indicadores de las componentes de la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, se identifica la cultura ideal, la misma tiene rasgos caracteristicos que se relaciona con la
vision de la organizacion: “querer y poder ser”, escrita en presente pero proyectada al futuro.

La cultura organizacional ideal para la facultad de ciencias de la educacion de la Universidad de
Guantanamo, se llegara a lograr en las siguientes condiciones:

Los directivos poseen una adecuada preparacion tedrico — metodoldgica, que les permite desempefiar las

funciones del cargo que ocupan con calidad, dominan los fundamentos de la gestion universitaria que les
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permite conducir el proceso de gestion de la cultura organizacional, identificando las dimensiones que
influyen en la integracién y desarrollo de los procesos sustantivos en la facultad universitaria.

Las dimensiones de la cultura organizacional: creencias, valores, normas, comportamientos, liderazgo,
comunicacion, simbolos, integracion interna e interaccion con el entorno, pueden gestionarse utilizando
como resorte a los mecanismos facilitadores de induccion, participacion, trabajo en equipo, coordinacion,
flexibilidad y autonomia, como pilares para desarrollar e integrar los procesos sustantivos en la facultad
universitaria.

Los valores y creencias compartidos influyen en el comportamiento de las personas, manifestados en
elementos simbdlicos, como mitos, rituales, historias, leyendas y un el lenguaje especializado que se utiliza
en la formacion de pregrado, la formacion de posgrado tanto de superacion como de formacién académica,
en la epistemologia de las investigaciones desarrolladas y en la interaccion con el lenguaje popular que
caracteriza al entorno social donde se desarrollan los proyectos comunitarios de la facultad.

El liderazgo de los directivos, con una estrategia de comunicacion asertiva, refuerza la estabilidad de la
facultad como sistema social, los profesores, estudiantes, trabajadores en general y colaboradores, se
identifican con los directivos de la facultad y con el sistema de trabajo de la misma, primando la
colectividad en la responsabilidad de los resultados.

El proceso de gestion de la cultura organizacional, logra la transformacion basica de los elementos
culturales arraigados en la comunidad universitaria y cambios menos profundos a largo plazo,
contribuyendo a la integracion y desarrollo de los procesos sustantivos en la facultad universitaria, logrando
coherencia y unién en la comunidad universitaria, tributando con ello al progreso de la cultura
organizacional de la Universidad de Guantanamo.

La trasformaciéon basica de los trabajadores y estudiantes, departamentos, colectivos y la facultad
universitaria en su conjunto se evidencia en la comparacion del estado inicial de los indicadores para la

gestién de la cultura organizacional propuestos en la operacionalizacion de esta variable y la aplicacion
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consecuente de la metodologia, valorando en los tiempos previstos (cada seis meses), el progreso que se

logra con la aplicacion del plan de acciones y su retroalimentacion con las acciones de mejoras.

La insercion del proceso de gestion de la cultura organizacional como creencia o presuncion basica en la

vida de la facultad universitaria, con la ayuda de un adecuado proceso de investigacion — accion, podra

lograrse la transformacion cultural de los individuos, los grupos y la facultad universitaria en si, tributando
con ello a la cultura organizacional de la universidad.

CONCLUSIONES DEL CAPITULO 3

Los resultados obtenidos, a través del método de criterio de expertos y del estudio de caso en la facultad

de ciencias de la educacién de la universidad de Guantanamo, para valorar la pertinencia y factibilidad de

la concepcion tedrica y de la metodologia de gestion de la cultura organizacional, permiten plantear en este
capitulo las conclusiones parciales siguientes:

En los resultados de las entrevistas, las encuestas, las actividades observadas y los documentos

analizados, se evidencia que los presupuestos, los rasgos de la concepcion tedrica, responden a

elementos novedosos que pueden sustentar la metodologia de gestion de la cultura organizacional desde

la facultad, asi como la identificacion de las dimensiones de la cultura organizacional y los mecanismos
facilitadores que sirven como resortes para fortalecer las componentes de su gestion para el desarrollo de
los procesos sustantivos en la facultad universitaria.

o El consenso obtenido a través de los resultados de la valoracion en la consulta realizada a los expertos
demostrd la pertinencia de la concepcion teodrica y de la metodologia de gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria.

e El método de estudio de caso, aportd la informacion valorativa necesaria para corroborar que la
aplicacién en la practica de la metodologia de gestidn de la cultura organizacional en la facultad de
ciencias de la educacién de la Universidad de Guantdnamo, es factible, favoreciendo parcialmente al

desarrollo de los procesos sustantivos y con ello favorecer la integracion y desarrollo de los procesos
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sustantivos.

La confirmacion de la factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura organizacional se
fundamenta en su caracter integral que se evidencia en la relacion que se establece entre las acciones
planificadas del proceso de gestion; en el caracter progresivo se evidencia en la capacitacion
sistematica de los gestores que incorporan nuevos elementos del conocimiento tedricos y
metodoldgicos y en el caracter interactivo que posibilita la conexidn entre todas las etapas de la
metodologia en busca de la sinergia entre los gestores, agentes de cambio internos y externos a la
facultad bajos los principios de la comunicacion organizacional en la busqueda de la solucion a los

problemas de adaptacion interna e interaccion con el entorno.
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CONCLUSIONES
Las tareas de investigacion desarrolladas durante el proceso investigativo, permitieron llegar a las
siguientes conclusiones:
Los estudios sobre la cultura organizacional han tenido un nivel cada vez mas creciente y diverso en
muchos tipos de organizaciones, en las universidades han aumentado y diversificado las investigaciones
en la practica de la gestién de estas instituciones. En el contexto cubano, ain son insuficientes las
propuestas tedricas que sustenten, los modelos, procedimientos o metodologias, concepciones sobre su
gestion.
El marco tedrico-practico referencial sobre la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, asi como el analisis de sus antecedentes y estado actual, en el caso de Cuba, permitieron
confirmar la existencia del problema cientifico, a cuya solucién se dirigid la investigacién. Quedo
demostrado que la gestidn de la cultura organizacional en la facultad universitaria esta carente de
propuestas teoricas y metodolégicas que permitan su implementacion en la practica directiva en las
universidades cubanas, las propuestas se sustentan en la correlacion de variables organizacionales, como:
la motivacion, el desempenfio laboral, el desarrollo universitario, la identidad, el clima, el liderazgo y la
gestién del conocimiento, entre otras y no precisan en sus fundamentos concepciones que integren los
componentes de la gestidn, los procesos sustantivos universitarios y dimensiones de la cultura
organizacional.
El analisis de los referentes teoricos permitio, igualmente, la determinacion de los presupuestos teoricos,
metodol6gicos y practicos que sirvieron de base para la concepcién de la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria. Desde estos presupuestos se identifica el caracter sistémico,
contextualizado, flexible y holistico de la concepcion tedrica.
El estudio diagnéstico sobre la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, reveld que

esta se hace de manera empirica y en ocasiones no se realiza, se revela que no sigue una metodologia
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fundamentada en aspectos tedricos que sustenten los resultados que se propongan, condicionados por los
limitados conocimientos tedricos y metodoldgicos que poseen los directivos para desplegar un proceso de
gestién de la cultura organizacional a nivel de facultad.

La metodologia para la gestion de la cultura organizacional, es pertinente, por la concordancia entre las
categorias y elementos de la concepcion tedrica y las etapas, pasos y acciones que en ella se proponen,
se evidencia precision entre los objetivos de las etapas y las acciones; su estructura es adecuada, existe
coherencia en la estructura interna de las etapas, pasos y las acciones propuestas.

La valoracion en la consulta realizada a los expertos demostrd la pertinencia de la concepcion tedrica. El
estudio de caso permitio valorar la aplicacion practica de la metodologia de gestion de la cultura
organizacional en la facultad de ciencias de la educacién de la Universidad de Guantanamo, favoreciendo

el desarrollo de los procesos sustantivos, lo que representa una propuesta loable a tener en cuenta.
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RECOMENDACIONES

Dada la demostracién de la pertinencia y factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura
organizacional universitaria, poner en practica en las facultades de otras universidades cubanas,
incorporando acciones que integren a los procesos universitarios estratégicos y de apoyo.

Generalizar de forma progresiva los resultados de la investigacion para su posible aplicacion en otras
universidades del pais.

Divulgar los resultados de la investigacion en eventos cientificos y publicaciones en revistas cientificas
de primer nivel.

En el proceso de acreditacion de las instituciones universitarias cubanas se incorporen indicadores
que evaluen la gestion de la cultura organizacional como un proceso transversal a los procesos
universitarios, de manera que evidencie la transformacion cultural hacia las buenas practicas
universitarias y que estas perduren en el tiempo y propicien el cambio hacia un futuro prospero y

sostenible.
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ANEXOS



ANEXO 1

DEFINICIONES DE DIFERENTES AUTORES SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

No AUTOR DEFINICION DIMENSIONES (Qué CATEGORIAS

es?) (Qué hace?)

1. | Pettigrew (1979, ...es un sistema de significaciones publica y Significaciones publica, | suministra a los
574) colectivamente aceptadas operacionalmente al seno de sistema de expresiones, | individuos una

un grupo dado, en un momento dado. Este sistema de de configuraciones, de interpretacion de su
expresiones, de configuraciones, de categorias y de categorias y de propia situacion
imégenes suministra a los individuos una interpretacion imégenes

de su propia situacion.

2. | Barney (1986), la cultura forma un complejo conjunto de valores, Conjunto de valores, definen la forma en
citado por creencias, suposiciones y simbolos que definen la forma | creencias, suposiciones | que una empresa
Sanchez (2017, p. | en que una empresa realiza sus actividades y simbolos realiza sus
63) actividades

3. | Ouchi (1982, 49) ...consta de una serie de simbolos, ceremonias y mitos Serie de simbolos, concretan lo que

que comunican al personal de la empresa los valores y ceremonias y mitos, los | serian ideas vagasy

creencias mas arraigadas dentro de la organizacion. valores y creencias, abstractas,

Estos rituales concretan lo que serian ideas vagas y rituales haciendo que

abstractas, haciendo que cobren vida y significado para cobren vida y

que un nuevo empleado pueda percibir su influencia significado para que
un nuevo empleado
pueda percibir su
influencia

4. | Petersy “...es un conjunto dominante y coherente de Valores compartidos, | transmitidos
Waterman valores compartidos transmitidos por significados significados
(1982), citado simbdlicos como la cultura cuentos, mitos, simbdlicos, cuentos,
por Sepulveda leyendas, slogan y anécdotas”. mitos, leyendas,

(2004, p. 9) slogan y anécdotas
5. | Mintzberg (1985) | “... es la asuncion por parte de los miembros dela | Forma de conducirse, | asuncién por
organizacion de una peculiar forma de conducirse, parte de los
que la diferencia de otras, junto a los objetos miembros de la
materiales de la organizacion”. organizacién
6. | Schein, E.(1988) | ...el conjunto de presupuestos bésicos que un Presupuestos que un grupo
grupo crea, descubre y desarrolla en el proceso de | basicos, forma crea, descubre y
aprendizaje de cdmo lidiar con los problemas de correcta de percibir, desarrolla en el
adaptacién externa e interna y que funcionan al pensar y sentir proceso de
menos lo suficientemente bien para que sean aprendizaje de
considerados validos y ensefiados a los miembros como lidiar con
como una forma correcta de percibir, pensar y los problemas de
sentir en relacion con esos problemas adaptacion
externa e interna

7. | Fleury, (1989) un conjunto de valores y supuestos basicos Valores, supuestos actuan como

expresados en elementos simbolicos, que en su basicos, simbolos, elemento de

capacidad de ordenar, atribuir significados, significado, identidad | comunicacién y

construir la identidad organizacional, tanto actian coNnsenso,

como elemento de comunicacién y consenso, como ocultan e

ocultan e instrumentalizan las relaciones de instrumentalizan

dominio”. las relaciones de
dominio

8. | Delgado (1990) | ...es como la configuracion de una conducta Conducta aprendida | elementos

aprendida, cuyos elementos son compartidos y compartidos y

trasmitidos por los miembros de una comunidad.... trasmitidos por los
miembros de una
comunidad

9. | Llopis (1992, El conjunto de valores, simbolos y rituales Valores, simbolos y solucion de los
367) compartidos por los miembros de una determinada | rituales. problemas




empresa, que describen la forma como se hacen
las cosas en una organizacion, para la solucion de
los problemas gerenciales internos y los

internos y los
relacionados con
cliente,

relacionados con cliente, proveedores y entorno proveedores y
entorno

10. | Davisy El conjunto de suposiciones, creencias, valores y Suposiciones, ambiente humano

Newstrong normas que comparten sus miembros; es el creencias, valores y que comparten
(1993) ambiente humano en el que los empleados normas. sus miembros y
desempefian su trabajo donde
desempeiian su
trabajo

11. | Robbins (1993) ...los limites, es decir, los comportamientos, Comportamiento, que ayudan a
transmiten un sentido de identidad a sus miembros, | identidad, mantener unida a
facilita la creacién de un compromiso personal con | compromiso, vinculo | la organizacion
algo mas amplio que los intereses egoistas del social, normas.
individuo.... ”. Y afade: “.... Es el vinculo social que
ayuda a mantener unida a la organizacién al
proporcionar normas adecuadas de lo que deben
hacer y decir los miembros....”

12. ...la cultura cumple varias funciones en el seno de | Definir los limites, ayuda a mantener
una organizacion. En primer lugar, cumple la identidad, unida ala
funcién de definir los limites; es decir, los compromiso, organizacién
comportamientos difieren unos de otros. Segundo, | estabilidad.
trasmite un sentido de identidad a sus miembros.

Tercero, facilita la creacion de un compromiso
. personal con algo mas amplio que los intereses
Robbins, S. 8 e ’

P.(2007) egms.tgs del |nd|y|duo. Cuarto, incrementa la
estabilidad del sistema social. La cultura es el
vinculo social que ayuda a mantener unida a la
organizacion al proporcionar normas adecuadas de
los que deben hacer y decir los empleados.

13. ... un sistema de significado compartido entre sus Significado distingue a una
miembros, y que distingue a una organizacién de compartido organizacién de
las otras. las otras

14. | Davis.(1992) a veces llamada atmdsfera o ambiente de trabajo, Atmésfera o ambiente | es intangible, no
es el conjunto de suposiciones, creencias, valoresy | de trabajo, podemos verla ni
normas que comparten sus miembros. Crea el suposiciones, tocarla, pero
ambiente humano en el que los empleados realizan | creencias, valores y siempre esta
su trabajo. Una cultura puede existir en una normas, presente en todas
organizacion entera o bien referirse al ambiente de partes
una division, filial, planta o departamento. Esta idea
de cultura organizacional es un poco intangible,
puesto que no podemos verla ni tocarla, pero
siempre esta presente en todas partes.

15. | Cruz Cordero Una forma aprendida de hacer en la organizacion, Valores, creencias, el modo de dar

(2001) que se comparte por sus miembros, consta de un normas, actitudes, cumplimiento a la
sistema de valores y creencias basicas que se conductas, mision y la
manifiestan en normas, actitudes, conductas, comportamientos, la materializacion de
comportamientos, la manera de comunicarse, las manera de la visién, la forma
relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la | comunicarse, las aprendida de
historia compartida, el modo de dar cumplimiento a | relaciones hacer en la
la mision y la materializacién de la visién, en su interpersonales, el organizacion
interaccion con el entorno, en un tiempo dado estilo de liderazgo, la

historia compartida,
16. | Trelle, | (2001) ...los integrantes de una empresa encuentran el Simbolos se encuentran

sentido de ésta, mediante la interpretacion de
simbolos que se construyen en la comunicacién
con otros miembros.

sentido de la
cultura, en la
comunicacion con




otros miembros
dela
organizacion,

17. | Bello, Bauza, ...es el conjunto de valores, creencias y Valores, creencias, que guian la toma
Marafon (2005, | entendimientos importantes que los integrantes de | entendimientos, de decisiones y
p. 21) una organizacion tienen en comun y ofrece formas | pensamiento, otras actividades
definidas de pensamiento, sentimiento y reaccion sentimiento, reaccion | de los
que guian la toma de decisiones y otras actividades participantes en la
de los participantes en la organizacion. organizacion
18. | Bello, Bauza, ...es el conjunto de creencias y valores Creencias y valores, compartidos por
Marafon (2005, | compartidos por los miembros de una organizacion los miembros de
p. 20) 0 por subgrupos dentro de ellas, que inspiran las una organizacion
lineas basicas del comportamiento organizacional y 0 por subgrupos
que tienen un papel importante en la socializacién dentro de ellas
de los nuevos miembros y en la historia y desarrollo
de la propia organizacion
19. | Alabart; ...es un conjunto de paradigmas que se forman alo | Conjunto de que se forman a
Portuondo A. largo de la vida de la organizacién como resultado paradigmas, lo largo de la vida
L..(2002, p. 38); | de las interacciones entre sus miembros, de éstos de la organizacion
con las estructuras, estrategias, sistemas,
habilidades, estilos y procesos y de la organizacion
con su entorno, a partir de las cuales se conforman
un conjunto de referencias, que seran vélidas en la
medida que garanticen la eficiencia y eficacia de la
organizacion
20. | Chiavenato ...la manera como cada organizacion aprendio a Presuposiciones, Representan la
(2003) tratar su ambiente y sus socios; es una mezcla creencias, manera cdmo
compleja de presuposiciones, creencias, comportamientos, funciona y trabaja
comportamientos, historias, mitos, metaforas y historias, mitos, una organizacion.
otras ideas que, en conjunto, representan la metaforas.
manera como funciona y trabaja una organizacion
21. | Rodriguez ...un conjunto articulado de creencias, valores, Creencias, valores, modo correcto de
(2004) pautas de comportamiento y medios, que comportamiento, percibir, pensar y
comparten los componentes de un colectivo, presunciones basicas. | sentir en su
provenientes de un modelo de presunciones accionar, que
basicas que hubo ejercido la suficiente influencia llegan a ser
para que se consideren validas y en consecuencia, gradualmente
sean ensefiadas a los nuevos miembros como el entendidas como
modo correcto de percibir, pensar y sentir en su realidades por los
accionar. Entendamos como presunciones basicas integrantes de la
las hip6tesis iniciales apoyadas por un colectividad en
presentimiento o un valor, que llegan a ser cuestion
gradualmente entendidas como realidades por los
integrantes de la colectividad en cuestién
22. | Fernandez- La cultura de empresa esta dada por las Experiencias que va
Balbuena (2004) | experiencias compartidas que va acumulando un compartidas, forma acumulando un
grupo, y que van conformando una determinada de actuar grupo, y que van
forma de actuar, un estilo caracteristico. conformando un
estilo
caracteristico.
23. | Koontzy ...la cultura es “el patrén general de conducta, Conducta, creencias, | establece reglas
Weihrich (2004, | creencias compartidas y valores que tienen en valores, aprendizaje, | implicitas de la
335) comun los miembros de una organizacion. Incluye conocimientos, forma como se

el aprendizaje y la transmision de conocimientos,
creencias y normas de conducta a lo largo de un
periodo de tiempo, lo que significa que la cultura
organizacional es bastante estable y no cambia con
rapidez. Con frecuencia fija el tono de la compafiia

normas de conducta

debe comportar la
gente




y establece reglas implicitas de la forma como se
debe comportar la gente

24. | Bauzd, E.y como el conjunto de creencias y valores Conjunto de posibilidad de ser
Mararion, E. compartidos por los miembros de una organizacién | creencias y valores cambiada si llega
(2007) 0 por subgrupos dentro de ella, que inspiran las compartidos a entenderse la

lineas béasicas del comportamiento organizacional y dindmica de su
que tienen un papel significativo en la interaccion proceso de
entre sus miembros, al poder ser aprendida, al formacion y
evolucionar con nuevas experiencias y a la desarrollo,
posibilidad de ser cambiada si llega a entenderse la

dinamica de su proceso de formacion y desarrollo,

dado desde lo interno de la organizacién y en su

interaccion con el entorno

25. | Salazar Estrada, | Esta comprende el patrén general de conductas, Conductas, creencias | Por los miembros
Guerrero Pupo, | creencias y valores compartidos por los miembros | y valores compartidos | de una
Machado de una organizacion. Los miembros de la organizacion que
Rodriguez, & organizacién determinan en gran parte su cultura”. determinan en
Cafiedo Andalia, gran parte su
(2009, p. 69) cultura”.
citado por Turpo
y Jaimes (2017,

p. 100).

26. | Instituto para el Cultura Organizacional es el conjunto de creencias, | Creencias, valores, forma de ser de
Fomentoala valores, politicas, normas, comportamientos, mitos, | politicas, normas, una organizacion
Calidad Total lenguaje, simbolos y conductas, que representan la | comportamientos,

(IFCT, 2011), forma de ser de una organizacién mitos, lenguaje,
citado por simbolos y conductas,
Hernandez;

Diez; Navarrete

(2012, p. 12).

27. | Camerony se compone de un complejo juego de factores Valores, que caracterizan a
Quinn (2006), como: valores, suposiciones, interpretaciones y suposiciones, una organizacion,
citado por enfoques que caracterizan a una organizacion, interpretaciones y
Sanchez (2017, enfoques
p. 64)

28. | (Curay- “La cultura es un constructo que se refiere atodolo | Creencias, constructo que se
Villanueva, 2016, | que el hombre ha creado: sus creencias, costumbres, las leyes, | refiere a todo lo
p. 22), citado por | costumbres, las leyes, el arte, saberes, el arte, saberes, que el hombre ha
Chung, Véasquez | conocimientos, también sus sentimientos y conocimientos, creado
(2017, p. 82). emociones, en tanto miembro de una comunidad también sus

determinada” sentimientos y
emociones

29. | Schneideretal. | valores compartidos y supuestos basicos que Valores compartidos y | que explican por
(2017), citado explican por qué las organizaciones hacen lo que supuestos basicos qué las
por Melidn hacen y se focalizan en lo que se focalizan; organizaciones
(2017, p. 40) existiendo en un nivel casi inconsciente, basada en hacen lo que

la historia y la tradicion, y siendo una fuente de hacen
identidad colectiva y de compromiso.
30. | Velazquez el sistema de valores, costumbres, normas, Valores, costumbres, | Posibilita orientar

(2018, p. 203)

simbolos, creencias, procedimientos y lenguajes
que regula dindmicas y comportamientos, que son
compartidos con el paso del tiempo por sus
miembros, que estan en constante cambio y
desarrollo, incluye aspectos de la direccion y el
liderazgo que los identifica y diferencia del resto,
marcando pautas en el clima de la institucién, en
las formas de pensar y hacer los procesos, y su
consideracion posibilita orientar a los directivos

normas, simbolos,
creencias,
procedimientos y
lenguajes que regula
dinamicas y
comportamientos,

a los directivos
hacia la toma de
decisiones
acertadas y las
posibilidades de
cambio
institucional.




hacia la toma de decisiones acertadas y las
posibilidades de cambio institucional.

31. | Reyna, Campos, | la cultura de una organizacion evidencia la Concepcion y el impacta no solo
y Martinez concepcion y el pensamiento caracteristico pensamiento los resultados
(2015), citado predominante en ella, mediante su conjunto de caracteristico directos de una
por Moreno, & normas, valores y creencias, constituyendo un predominante, organizacién, sino
Pineda (2019, p. | elemento esencial en su desempefio, incidiendo en | conjunto de normas, también la salud,
116) “su desempefio, ya que impacta no solo los valores y creencias el entusiasmo, el
resultados directos de una organizacion, sino compromiso y la
también la salud, el entusiasmo, el compromiso y la flexibilidad de su
flexibilidad de su personal” (p. 11). personal
32. | Reyna, Campos | dimensiones de la cultura organizacional Artefactos, Valores,

y Martinez
(2015), citado
por Moreno, &
Pineda (2019, p.
116,)

o Artefactos: esta referido a todo aquello que
objetivamente se puede apreciar, ver y escuchar
como rastro o huella de la accion humana al interior
de una organizacion.

e Valores: definidos como un dogma, una pauta
que orienta las acciones y la conducta de los
miembros de una organizacion ante circunstancias
determinadas donde debe decidirse un curso de
accion.

e Supuestos basicos: consisten en la cosmovision
0 la manera de percibir y apreciar la vida; son un
conjunto de creencias asumidas y aceptadas
corporativamente por los integrantes de una
organizacion, permitiéndoles construir los
conocimientos que guiaran su comportamiento.

Supuestos basicos

Fuente: elaboracion propia




ANEXO 2

CRITERIO Y DEFINICION SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (C.0) EN LA UNIVERSIDAD.

No AUTORES CRITERIO Y DEFINICION SOBRE LA C.0 DIMENSIONES
M. Tomas, M; Armengol, C; Conjunto de valores y significados compartidos por los
Borrell, N; Castro, D; Esteve, J; | miembros, manifestado de forma tangible o intangibles, | Valores
1 Feixas, M; Gairin, J; y que determinan y explican su comportamiento. (Haandy, | Significados
Marques, P. (2001, p. 148) 1984) Comportamiento
Barcelona. Espafia
Con relacion al concepto de cultura organizacional | Valores, Creencias,
propuesto por quienes realizaron las diversas | Actitudes,
Delgado Abella, L. E. y Forero | investigaciones, basadas en autores reconocidos como | Simbolos
2 Aponte, C. (2004, p. 94). Schein y Abravanel, se hace énfasis en valores, | Normas
Colombia creencias, actitudes, simbolos y normas de un grupo de | Integracion Interna
personas en interaccion con una organizacion, | Interaccion con el
institucion o sociedad a la que pertenece entorno
Conjunto de creencias y valores compartidos por los
miembros de una organizacién o por subgrupos dentro
de ella, que inspiran las lineas basicas del .
. comportamiento organizacional y que tienen un papel . .
Bauza, E. y Mararion, E. (2007, | = &~ X o . Valores compartidos
significativo en la interaccién entre sus miembros, al o
3 p. 29). . . Integracion interna
poder ser aprendida, al evolucionar con nuevas -
Cuba — - . . Interaccién con el
experiencias y a la posibilidad de ser cambiada si llega
Co iy entorno
a entenderse la dindmica de su proceso de formacion y
desarrollo, dado desde lo interno de la organizacion y en
su interaccion con el entorno.
La cultura es la esencia de la organizacién, un sistema c .
o . reencias,
simbolico, de creencias, valores y
comportamientos construidos, aprendidos y compartidos Valores .
Leyva, E. (2008, p. 27) . ’ Comportamientos
4 por los miembros de la S
Cuba. N . o Integracion Interna
organizacion que aporta coherencia y cohesion tanto a .
o . o .| Interaccion con el
la actividad interna como a la interaccion con el medio
. entorno
circundante.
No obstante, debido probablemente a la diversidad de
perspectivas tedricas desde las que se ha abordado el
término, no existe un acuerdo unanime en lo que la
“cultura organizacional” es y supone para las
organizaciones,... lo que evidentemente dificulta el
desarrollo y aplicacién de modelos, estrategias o
Tomas, M. y Rodriguez, D. instrumentos vélidos para su identificacién o medicion.
5 (2009, p. 2). La variedad de perspectivas tedricas desde las que la
Barcelona. Espafia cultura ha sido estudiada en el &mbito organizativo, ha
afiadido (mas que resolver) mas confusiéon y
complejidad alrededor del concepto. En este sentido, los
investigadores han optado por realizar amalgamas de
conceptualizaciones existentes, en base a una teoria
integrada de cultura organizacional. (Ogbonna 'y
Wilkinson, 2003, p. 1.153).
Schein (1992), considerado el autor mas representativo | Presupuestos basicos
en los estudios relacionados con la cultura | Valores
6 Robles Acosta, C. (2009, p. 54- Int o
55) ntegracion externa
Me y Stefanova y Lucas (2006) sostienen que la forma en que | Conocimiento,
éxico L .
se ha conceptuado la cultura se basa en la definicion | Creencias,
clasica de Taylor de 1871, para quien la cultura o | Arte,
civilizaciébn es el complejo total que incluye el | Etica,




conocimiento, creencias, arte, ética, costumbres y
demés capacidades y habitos adquiridos por el hombre
como miembro de una sociedad.

Costumbres

Hofstede (1980) defini6 la cultura organizacional como
“una programacién colectiva de la mente que distingue a
los miembros de un grupo de otro, en este sentido,
incluye sistemas de valores, y los valores son parte de
la infraestructura de la cultura”.

Valores
Interaccién interna

La cultura organizacional representa las normas
informales y no escritas que orientan la conducta de los
miembros de la organizacién dia con dia, y que les dan

. . s Normas
sentido a sus acciones para la realizacién de los
- o i . Conductas
objetivos organizacionales; de esta forma es posible
pensar que cada organizacién tiene su propia cultura
(Chiavenato, 2006).
De esta forma, aun cuando no hay un concepto de | Valores,
cultura organizacional generalizado, las propuestas | Rituales,
permiten entenderla como el conjunto de valores, | Héroes,
rituales, héroes, simbolos, estructura, sistemas y | Simbolos,
competencia que distingue a las personas que | Estructura,
pertenecen a un grupo u organizacion. Sistemas
Competencia
Cultura  Organizacional: todos aquellos aspectos
tangibles (artefactos) como los rituales, simbolos, mitos
y lenguaje que prevalece en las organizaciones
. , educativas. Incluye los valores, entendidos como el | Rituales,
Teran Varela, O. E.; Lorenzo | s ]
modo de ser o de actuar que un individuo o grupo | Simbolos,
7 Ifanda, J. (2011, p. 8) . . - . ) )
juzgan como ideales”. Finalmente, considera también | Mitos
Venezuela. . - .
los supuestos, relacionados con la ‘“realidad” y | Lenguaje
naturaleza humana, tales como las creencias
compartidas acerca de los fines educativos (Martinez y
Dévila, 1998)
e Una configuracion Unica de normas, valores,
creencias, asunciones, formas de comportamiento y
aquellas caracteristicas sobre la manera en la
cual los individuos y grupos se combinan para hacer
el trabajo. Valores,
¢ Un conjunto de significados en gran medida tacitos | Creencias,
Garcia Vargas, Hernandez compartidos por un grupo de personas. Actitudes,
8 Sampieri, Vargas Alvarez, & | e Un patron de premisas basicas que el grupo aprendié | Comportamiento
Cuevas Vargas. (2012, p. 12) para resolver los problemas de adaptacion externa e | Significados
México integracion interna. Presupuestos Basicos
e La conciencia invisible, implicita e informal de la | Integracion Interna
organizacion que guia el comportamiento de los | Interaccion Externa
individuos.
e Los valores creencias y actitudes relativamente
estables y sostenidas que existen dentro de la
organizacion.
Autores como Schein (1988); Pumpin y Garcia (1988);
Hofstede (1991); consideran que la cultura de la Valores
Rueda Barrios, G. E. (2012, p. | organizacion consta de valores, creencias, practicas, C N
) . . . reencias,
9 48). comportamientos y simbolos compartidos y aprendidos Practicas
Valencia, Espafia por los miembros de un grupo o una empresa Yy que -
. . o ; Comportamientos
reflejan la imagen de una organizacion, ademas se | .
: . o . Simbolos
puede ver influenciada o modificada por variables
externas pertenecientes al entorno
10 | Ovelar, L. A. (2013, p. 35-36). | Asume la definicién de Schein (1985) Creencias




Paraguay

Andrade (1996): la manera cémo actan los integrantes
de un grupo o sociedad (en este caso de una
organizacién), que tiene su origen en un conjunto de
creencias y valores compartidos ... (p. 2):

Valores Compartidos
Presupuestos basicos
Interaccion externa
Integracion externa

Es un conjunto de valores, creencias, tradiciones y

Tinoco Gémez, O.; Quispe . . Valores,
, . ; modos de ejecutar las tareas que de manera consciente .
Atuncar, C. y Beltran Saravia, . . o Creencias,
1 o inconsciente, cada organizacion adopta y acumula con -
V. (2014, p. 59). . i : Tradiciones
. el tiempo y que condiciona fuertemente el pensamiento .
Colombia . . Comportamiento
y el comportamiento de sus miembros.
e Una definicibn mas concreta de cultura escolar es
aquella que considera que se trata de un conjunto de
creencias y valores compartidos que influyen y
afectan en la forma de vestir de los miembros de la
comunidad escolar, los comportamientos que se dan
Arnaiz Garcia. A Pizarro Ruiz en los centros educativos, como el profesorado lleva
, N o a cabo su trabajo, etc. (Schoen y Teddlie, 2008, .
J. P.; Castellanos Cano, S.; & . . Creencias
. . citados en Sepulveda, 2012). .
12 Gonzalez Uriel, C. (2014, . . Valores Compartidos
o Morales et al. (2012), hallaron en diferentes estudios ;
p.96). e . . Comportamiento
Asturias. Espafia bibliograficos que existen dos perspectivas
relacionadas con el concepto de cultura
organizacional educativa; una que se centra en el
comportamiento, lenguaje y productos utilizados por
los miembros de la comunidad educativa; y otra que
aborda las ideas, valores y creencias que tienen en
comun dichos miembros.
En el contexto de las instituciones de educacién
superior, s necesario desarrollar estrategias que
. , ) contribuyan a fortalecer una cultura innovadora, en la
Ji(r; oénnzeazlengaééllz. ﬁ.léiolfgfoz que los valores y las conductas predominantes \({,?)lr?(;ﬁf:tas
13 Do yarig * | respondan al desarrollo de las funciones sustantivas de .
R. (2016, p 15, 16). § i6n. investigacia ensic 15 Creencias
México ormacién, investigacion y extensién. (p.. ) . Actitudes
Conviene ver a la cultura como un reflejo en el colectivo
de creencias, actitudes y valores de los individuos que
le dan forma (Schein, 2010). (p. 16)
Citando a Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado
Rodriguez, & Cafiedo Andalia, (2009, p. 69) mencionan
Turpo, J: Jaimes, D. (2017, p. sobre cultura organizacional: Esta comprende el pa.tron Conductas,
general de conductas, creencias y valores compartidos .
14 100). . Do : Creencias
g por los miembros de una organizacion. Los miembros .
Perl L . . | Valores Compartidos
de la organizacion determinan en gran parte su cultura”.
Por ello la definicion que se utiliza, esta relacionado a
estos componentes.
Segun Kuh y Whitt (1988), la cultura universitaria puede
definirse como un conjunto de patrones de normas,
valores, practicas, creencias y suposiciones que guian
el comportamiento de individuos y grupos.(p. 114)
La cultura universitaria, basicamente, proviene de tres | Normas,
fuentes: las creencias, valores y suposiciones de los | Valores,
15 Chung, V. M. (2017, p. 28). fundadores de las organizaciones y las experiencias de | Précticas,
Pert aprendizaje de los miembros del grupo a medida que | Creencias
sus organizaciones evolucionan. Los comportamientos | Suposiciones
basados en suposiciones y creencias subyacentes se | Comportamiento.
transmiten a través de historias, lenguaje especial y
normas institucionales. La cultura universitaria también
es creada por nuevas creencias, valores y suposiciones
traidas por nuevos miembros y lideres.(p. 115)
16 Cuerda, A. y Bonavia, T. La cultura organizacional es el sistema de significados y | Significados
(2017, p. 235). creencias compartidos que mantienen los miembros de | Creencias




Valencia, Espafia

una organizacion y que influye en su manera de actuar
(Camison y Dalmau, 2009)

Cita a Schein (1988, p. 25)

Panesso, V.; Cardoso, L.;
Acosta, F. y, Moreno, R. M.

Se determind la variable y las dimensiones por medio de
la parametrizacion, del cual se determin6 la variable

Valores,
Identidad,

17 (2018, p. 456) cultura organizacional y las dimensiones, las cuales son | Comunicacién,
C,u%a ' valores, identidad, comunicacion, interaccion con el | Interaccion Externa
medio y relaciones interpersonales. Integracion Interna
Esta enfocada a cumplir caracteristicas que estén
relacionadas con el comportamiento, actitudes, valores, | Comportamiento,
normas, creencias, pero éstas a su vez deben ser | Actitudes,
. transmitidas a sus miembros, lo cual permite distinguir | Valores,
Marcillo, M. M. (2018, p.19) mitdas P 9
18 Ecuador - Cuba una institucion de otra, donde los valores compartidos | Normas,
se conservan y compartan a nuevos integrantes, con la | Creencias
finalidad de mantener en el tiempo la personalidad e | Presupuestos basicos
identidad de la misma y ser reconocidos por la labor que | Interaccion externa
realizan a favor de la sociedad. (p. 19) Integracién externa
Se sustenta en la definicidn de Schein (2010)
La cultura de una organizacion mas bien se define por la
propia atencién habitual de la comunicacion entre los
miembros que la conforman, asi como por la | Comunicacion
complejidad de los modelos de comunicacion y | Liderazgo
liderazgo manejados, principalmente, por los directivos | Valores,
Quindemil, E, M; Flores, M. D. | de dicha institucién...- se ponen de manifiesto los | Normas
19 y Rumbaut, F. (2018, p. 4). valores, simbolos, ideologias, mitos, historias, | Simbolos
Ecuador ceremonias a los que se les otorga, por parte de los | Ideologias
integrantes, un significado particular. Mitos
La cultura organizacional se relaciona con las normas | Historias
escritas y no escritas de una organizacién, las cuales | Ceremonias.
deben seguir los miembros para ejercer sus funciones
dentro del colectivo.
El sistema de valores, costumbres, normas, simbolos, Valores
creencias, procedimientos y lenguajes que regula i
O . : Costumbres,
dinamicas y comportamientos, que son compartidos con Normas
el paso del tiempo por sus miembros, que estan en | . '
. . . ; Simbolos,
Velazquez, Del Toro, y Garcia. | constante cambio y desarrollo, incluye aspectos de la :
o . e . . Creencias,
20 (2018, p. 203) direccion y el liderazgo que los identifica y diferencia del o
) R Procedimientos
Cuba resto, marcando pautas en el clima de la institucion, en Lenquaies
las formas de pensar y hacer los procesos, y su guajes -
. L S S . Comportamientos
consideracion posibilita orientar a los directivos hacia la | |
o . Liderazgo
toma de decisiones acertadas y las posibilidades de
cambio institucional.
Los componentes que han sido seleccionados por los
diferentes estudiosos en el andlisis de la CO en las i
o . , _ | Integracion
universidades, se percibe que los mas recurrentes son: Cohesion
integracién / cohesién, percepciones / creencias, .
. A : Percepciones
liderazgo  organizacional, valores, lenguaje / .
2 . Creencias,
comunicacion y formas de comportamiento. En Cuba los | |~
. . - L Liderazgo
Velazquez Martinez, Z. L., del | componentes que se han utilizado en el anélisis de la Valores
21 Toro Prada, J. J., y Valiente | categoria son: valores compartidos, actitud directiva, Lenauaie
Sando, P. (2020, p. 5). identidad, racionalidad, sentido de pertenencia, guae
. . X . . Comunicacion
Cuba creencias, expectativas, compromisos hacia la calidad )
: .. | Comportamiento.
de todas las partes interesadas en la gestion
universitaria, comportamientos, coherencia y cohesion.
La triangulacion de la informacion obtenida, tanto en la | Valores,
revision de méas de setenta definiciones de C.O, como | Normas,
de los componentes que se declararon en las | Tradiciones
investigaciones de la C.O en las universidades, se | Relaciones




asumen como componentes: valores, normas,
tradiciones y relaciones

22

Turpo, Oy Pérez, A. (2020, p.
193).
Perl

Se la define como un “conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes que tienen en comun los
integrantes de una organizacion, ofrece formas
definidas de pensamiento, sentimiento y reaccién que
guian la toma de decisiones y las actividades en general
de toda organizacion” (Gonzélez et al., 2012: 2).

Valores,
Creencias
Entendimientos.

Fuente: elaboracion propia

Cantidad de articulos referenciados por pais

Pais Cantjdad de
Articulos

Cuba 5
Espafa 5
México 3
Peru 3
Colombia 2
Ecuador 2
Venezuela 1
Paraguay 1
TOTAL 22




ANEXO 3

EVALUACION DE LOS MECANISMOS FACILITADORES EN LA UNIVERSIDAD DE GUANTANAMO.

Supervision directa

Adaptacion mutua y coordinacion
Normalizacion de la ideologia
Normalizacion de habilidades
Normalizacion de resultados

Normalizacion de procesos

Equipos proyecto y desarrollo
Autonomia 10.73

Equipos de innovacion
Redes de informacion
Negociacion y flexibilidad 10.27
Estrategias colaborativas
Transferencia de informacion
Socializacion

Centralizacion

Formalizacion

Sistemas de incentivos
Normas sociales

Equipo trabajo permanente 10.07
Equipo de trabajo temporal
Puestos de enlace
Cooperacion y participacion 10.33
Contratos

Confianza

Rutinas

Normas y procedimientos

Jerarquia

Comunicacion 9.27

0.00 2.00 4.00 6.00 8.00 10.00 12.00




ANEXO 4

MODELOS ASUMIDOS QUE DIMENSIONAN LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Portuondo .(2002)

Autor Modelo Componentes del modelo
Diagnéstico de la Entorno: mercado, competencia, cliente, proveedores, grupo politico, grupo
cultura organizacional | financiero.
Estilo de liderazgo: personal, habilidades, necesidades, motivaciones,
Alabart y expectativas, experiencias.

Variables hard (duras): estrategias, estructuras, sistemas, oficios, objetivos,
metas, procesos, tecnologias, procedimientos, reglas escritas.

Variables soft (blandas): creencias, valores, ideologia, ritos, historias,
signos y simbolos, politicos, mitos, normas, tradiciones, reglas no escritas,
actitudes presunciones.

Chiavenato (2009)

El Iceberg de la
cultura
organizacional. Capas

Aspectos formales y visibles: Componentes visibles y piblicamente
observables, orientados para aspectos operacionales y de tareas cotidianas
(Estructura organizacional; Titulos y descripciones de cargos; Objetivos
organizacionales y estrategias; Tecnologias y practicas organizacionales;
Politicas y directrices de personal; Métodos y procedimientos de trabajo;
Medidas de productividad y Medidas financieras.)

Aspectos informales y ocultos: componentes invisibles y ocultos,
afectivos y emocionales, orientados para aspectos sociales y psicoldgicos.
(Patrones de influencia y de poder; Percepciones y actitudes de las
personas; Sentimientos y normas grupales; Patrones de interacciones
formales y Relaciones afectivas.)

Capa 1 (Aspectos visibles);

Capa 2 (Patrones de comportamiento);

Capa 3 (Valores y creencias);

Capa 4 (Presunciones basicas)

Schein (2009)

Niveles de la cultura
organizacional

Nivel 1: Artefactos culturales; Producciones y creaciones (Producciones y
conductas)

Nivel 2: Valores

Nivel 3: Presunciones basicas.

Dimensiones basicas

Aspectos observables:

Quinn, R. (2006).

de la Cultura Dimension manifiesta: Componentes: lenguaje, Aspectos simbdlicos,
Toca y Carrillo organizacional. Capa | historia, conducta modelada, actividades ritualisticas.
(2009) de la cebolla Dimensidn estratégica; componentes: creencias estratégicas.
Dimensidn esencial; componentes: los valores, los supuestos, las
ideologias y el conocimiento
Diagnostico y cambio | Dimensiones
de la cultura 1. Caracteristicas dominantes
Cameron, Ky organizacional 2. Liderazgo organizacional

3. Gestién de empleados

4. La unidad de la organizacion
5. Enfasis estratégico

6. Criterio de éxito

Fuente: elaboracion propia




ANEXO 5

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD
UNIVERSITARIA

Variable: Gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Definicion conceptual: un proceso dindmico de planificacidn, organizacion, ejecucion y control para mejorar y preservar los
aspectos visibles, producciones y creaciones, transformar los valores que se comparten en creencias o presunciones, por
mediacién del liderazgo de gestores que orientan la conducta y ensefian a los miembros de los colectivos la forma valida de
aceptar y solucionar los problemas de integracion de las personas y los procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad
universitaria y su interaccion con el entorno universitario y social.

Definicion operacional

Dimensiones Indicadores Criterios Escala

1.1.1.  Conocimiento sobre | «+ Adecuado
la legislacion vigente | « Poco
sobre las funciones de adecuado

trabajo. * No
1.1. Nivel de conocimiento sobre las adecuado
funciones inherentes al cargoen |1.1.2.  Conocimiento sobre | * Adecuado
la facultad universitaria. las  atribuciones y | * Poco

obligaciones inherentes | adecuado
al cada cargo que le | « No

corresponde al adecuado
directivo.

1.2.1.  Conocimiento sobre | « Adecuado

1. Preparacion tedrico — n
metrc))dolé ica de los la gestion por procesos. | * Poco
y adecuado

directivos para . No
desarrollar el proceso

- 1.2. Nivel de conocimiento sobre la adecuado
de gestion de la R —
cultura organizacional gestién universitaria. 1.2.2.  Conocimiento sobre | « Adecuado
en la facultad los . procesos | ¢ Poco
universitaria. sugtant!vo§ adecuado
universitarios. * No
adecuado
1.3.1.  Conocimiento sobre | « Adecuado
las tendencias teéricas | « Poco
de la cultura | adecuado
1.3. Nivel de dominio sobre la organizacional. * No
gestion de la  cultura adecuado
organizacional en la facultad |1.3.2.  Conocimiento sobre | * Adecuado
universitaria. la gestion de la cultura | « Poco
organizacional. adecuado
* No
adecuado
2.1.1. Valoracion de la | ¢ Adecuado
2. Planificacién del 21 Nivel de coordinacion de las incidencia de las | * Poco
proceso de gestion de | ™ ; e dimensiones de la| adecuado
la cultura acclones para el. d|agnost|co de cultura  organizacional | « No
o la cultura organizacional en la
organizacional en la facultad universitaria en los procesos adecuado
facultad universitaria sustantivos.

2.1.2. Valoracion de la | ¢ Adecuado




coordinacion de las | ¢ Poco

acciones  para el adecuado

diagndstico. * No
adecuado

2.1.3. Valoracion de los | * Adecuado
resultados del | « Poco
diagndstico. adecuado

* No
adecuado

2.2.1. Valoracion de los | « Adecuado

2.2. Nivel de definicién de los objetivos  dirigidos al | « Poco
objetivos para la gestion de la desarrollo de los | adecuado
cultura organizacional en la procesos sustantivos. * No
facultad universitaria para la adecuado
integracion y desarrollo de los [2.2.2. Valoracion de la | ¢ Alto
procesos sustantivos. coherencia de los | * Medio

objetivos * Bajo

2.3.1. Valoracion de la | ¢ Adecuado

2.3. Nivel de coherencia en el plan flexibilidad del plan de | « Poco
de accion para la gestion de la acciones. adecuado
cultura organizacional * No

adecuado

2.4. Nivel de correspondencia de los 241, yglora0|on si_son |« Si
recursos necesarios para cumplir suf|0|entes los fecursos |+ No
ol plan de acciones asignados para cumplir | » A veces

el plan de acciones.

3.1.1.  Valorar las acciones | « Adecuado
de capacitacion a los | * Poco
directivos para integrar | adecuado
las dimensiones de la | * No
cultura  organizacional | adecuado

3.1. Capacitacién de los directivos en los procesos
para conducir el proceso de sustantivos de la
gestion de la  cultura facultad universitaria.
organizacional en la integracion |3.1.2.  Evaluar el | « Adecuado
y desarrollo de los procesos desempefic de los | * Poco

3. Organizacion del sustantivos. directivos en | adecuado
proceso de gestion correspondencia con su | * No
de la cultura capacitacion para | adecuado
organizacional en la conducir el proceso de
facultad universitaria. gestion de la cultura
organizacional.

3.2.1.  Valorar la autoridad | « Alto

32.Nivel de autoridad g? 08 drectvos y @ - Medo

disponibilidad de  recursos isponibilidad . de | « Bajo
materiales para gestionar de la fecursos para gestl'onar
cultura organizacional. la cultura organizacional
en la facultad
universitaria.

3.3. Nivel de integraciéon en la |3.3.1. Valorar las | * Adecuado

estructura de direccion de la relaciones que se | * Poco




facultad  universitaria  para establecen entre los | adecuado
gestionar la cultura directivos, Sus No
organizacional subordinados y | adecuado
cooperadores en la
facultad universitaria.
41.1. Valoracion del | « Adecuado
" I desempefio de los Poco
e o rnen | declvs e | sceunt
lanificadas de gestion de la implementacion de las | + No
P ° 9 acciones en la facultad. adecuado
cultura - organizacional en la 41.2. Valoracion del | « Adecuado
facultad universitaria para la | © .
. iy liderazgo de los Poco
integracion y desarrollo de los directivos en la | adecuado
procesos sustantivos. . e
4. Ejecucion del mtegramon de las No
' roceso de gestion acciones en la facultad adecuado
P g 4.2. Nivel de persuasion de los [4.2.1. Valorar la influencia | * Alto
de la cultura o o .
o directivos para desarrollar las de los directivos en el Medio
organizacional en la acciones planificadas para la desarrollo  de las | * Bajo
facultad universitaria. ones p P . - I
gestion de la  cultura acciones planificadas.
organizacional
43 Nivel de solucion de los 4.31. E.stlmar las vias de | » Adecuado
. . solucionar los Poco
problemas de integracion
. problemas de | adecuado
interna de las personas y de : g
i integracion de las | * No
los procesos y de adaptacién
personas y los procesos | adecuado
externa en la facultad
L en la facultad
universitaria L
universitaria.

5.1. Nivel de cumplimiento de los |5.1.1.  Valoracion del | « Adecuado
objetivos del plan de acciones cumplimiento del plan Poco
planificadas para la gestion de de acciones | adecuado
la cultura organizacional en la planificadas. No
facultad. adecuado

52.1. Evaluar el nivel de | « Alto
desempefio de los Medio
5. Control del proceso directivos en la Bajo
de gestion de la gjecucion del plan de
cultura organizacional | 5.2. Desempefio de los directivos acciones.
en la facultad en el cumplimiento del plan de |5.2.2.  Valorar el nivel de | « Alto
universitaria. las acciones planificadas para participacion de los Medio
desarrollar el proceso de directivos en el control | * bajo
gestion de la  cultura del plan de acciones.
organizacional. 523. Grado de | « Alto
identificacion de las | * Medio
debilidades en el plan Bajo
de acciones para ser
mejorado.
53 Nivel de las  acciones 5.3.1.  Valorar el grado de | « Alto

correctivas o de mejoras del
plan de acciones para la
gestion de la  cultura
organizacional

identificaciéon de las
debilidades del plan de
acciones derivado de la
aplicacién en la
practica.

Medio
Bajo




ANEXO 5.1

Encuesta a los expertos para validar los indicadores en la operacionalizacion de la variable gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria.
Marque con una cruz (x) la categoria que usted le asigna, segun el grado de pertinencia que se propone en la
escala, en relacion con la caracteristica de los indicadores de la variable gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria
Para los efectos de su opinién le pedimos que tenga en cuenta las siguientes consideraciones en los aspectos que
se solicitan:
o Simples (comprension de los indicadores):
+ Sielindicador es comprensivo desde el nombre del indicador
+  Silainformacién se obtiene sin ambigliedad
+  Silos recursos que se requieren en la medicién del indicador son de facil obtencién.
o Objetivos y neutros (ajuste a la realidad investigada):
+  Sise mide lo que de verdad importa y que describa el fendomeno.
« Silainformacion que se obtienen es veraz, clara y precisa.
«  Silainformacién se identifica con la variable a investigar.
+ Sielindicador a medir no esta correlacionado con otro indicador.
o Sistematicos (periodicidad de analisis):
«  Si permite obtener la informacion ordenada y a tiempo para ser procesada.
+  Sies consecuente con las decisiones que se pueden tomar a tiempo.
«  Silainformacién que se obtiene del indicador es invariable con el tiempo.

Muy Bastante Poco No
ASPECTOS adecuado adecuado Adecuado | adecuado | adecuado
(5) (4) &) (2) (1)
Simples (comprension de los
indicadores)
Objetivos y neutros (ajuste a la
realidad investigada)
Sistematicos (periodicidad de
andlisis)
VOTACION DE LOS EXPERTOS
EXPERTOS
INDICADORES Y CRITERIOS 1727374757617 1819 (10T 12113112115

_Sinjples (comprension  de  los alalals alalslala |alal5 (3|5 |4
indicadores)

ijetiyosyneutros (ajuste a la realidad slslalalalalalals |2 a4 lala]a
investigada)

Sistematicos (periodicidad de analisis) 4 |5 |5 |5 |54 |54 |3 |2 |4 |4 |4 |4

Leyenda: Muy adecuado (MA): (5); Bastante adecuado (BA): (4); Adecuado (A): (3); Poco adecuado (PA): (2); No
adecuado (NA): (1)



Tabla de frecuencia absoluta

CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Adecuado Poco No
TOTAL
adecuado adecuado adecuado | adecuado
Simples  (comprension  de  los 4 10 1 15
indicadores)
Objetivos y neutros (ajuste a la realidad 2 1" 1 1 15
investigada)
Sistematicos (periodicidad de andlisis) 5 8 1 1 15
Tabla de frecuencia relativa
CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Adecuado Poco No
TOTAL
adecuado adecuado adecuado | adecuado
Simples (comprensién de los 0.26 0.66 0.06 15
indicadores)
Objetivos y neutros (ajuste a la realidad 0.13 0.73 0.06 0.06 15
investigada)
Sistematicos (periodicidad de andlisis) 0.33 0.53 0.06 0.06 15
Tabla de frecuencia acumulada
CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Adecuado Poco No
TOTAL
adecuado adecuado adecuado | adecuado
Simples  (comprensién  de  los 4 14 15 15 15 15
indicadores)
Objetivos y neutros (ajuste a la realidad 2 13 15 15 15 15
investigada)
Sistematicos (periodicidad de andlisis) 5 13 14 15 15 15
Tabla de frecuencia relativa acumulada
CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) 1 2 o3 c4 [ TOTAL
Simples (comprensién de los indicadores) 0,2666 0,9333 1 1 15
ijetlyos y neutros (ajuste a la realidad 01333 0.8666 1 1 15
investigada)
Sistematicos (periodicidad de analisis) 0,3333 0,8666 0,9333 1 15
Matriz de valores de abscisas (Validacion de los indicadores)

Indicadores y Criterios C1 C2 C3 C4 SUMA | Promedio | N - Prom. | CATEGORIA
Simples  (comprension de los BASTANTE
indicadores) -0.62 1.5 3.49 3.49 7.86 1.97 -0.33 ADECUADO
Objetivos y neutros (ajuste a la| BASTANTE
realidad investigada) 1.11 1.11 15 3.49 4.99 1.25 0.39 ADECUADO
Sistematicos  (periodicidad  de BASTANTE
andlisis) -0.43 1.11 15 3.49 5.67 1.42 0.22 ADECUADO

Suma -2.16 3.72 6.49 1047 | 18.52 4.64
Punto de corte -0.72 1.24 2.16 3.49 1.55 =N




Cuestionario a los expertos para seleccionar las variables de los componentes de gestion de la cultura

ANEXO 5-2

organizacional en la facultad universitaria.

Estimado experto: Se hace necesario realizar la seleccion de los componentes que son esenciales en la gestion de

la cultura organizacional en la facultad universitaria, seria de mucha utilidad contar con su opinién.

A continuacién se relacionan una serie de proposiciones con el fin de que usted refiera como evalla los criterios que
se relacionan, a partir de la escala de valores: muy adecuado (MA), bastante adecuado (BA), adecuado (A), poco

adecuado (PA) y no adecuado (NA).

Muchas gracias por su criterio.

No

Proposiciones

BA

PA

Los aspectos visibles en la facultad

Los valores instrumentales u operativos asociados a la forma de
pensar y hacer las cosas de las personas.

La toma de decisiones de la direccion en la facultad.

Las producciones derivadas del trabajo.

Creencias de como las personas perciben, piensan, sienten y
actuan.

Las relaciones de integracién interna de las personas en la facultad.

~N O o1 | DN

Los valores profesionales relacionados con la profesion que
desarrollan las personas.

oo

Los valores deseados o finales asociados con la razén de ser de
las personas en la facultad.

Las estrategias disefiadas en la facultad.

10

Presunciones basicas, relacionadas con las manifestaciones
inconscientes asumidas por las personas.

11

Las creaciones aportadas por los individuos y los grupos.

12

El trabajo en equipo como estilo para solucionar los problemas.

13

El liderazgo en la facultad como patron de conducta de los
directivos.

14

La interaccion con el entorno como identidad de la facultad.

15

Los sentimientos y normas grupales como bases del
comportamiento.

16

La relacion con el cuidado y conservacidn del medio ambiente.

17

Los valores que se comparten en la facultad.

18

Las tradiciones que se conservan en la facultad.

19

La relacion con otras estructuras en la universidad.

20

Los patrones establecidos de comportamiento.

Fuente: elaboracion propia.




ANEXO 5-2 (continuacién)

VOTACION DE LOS EXPERTOS
Expertos
INDICADORES Y CRITERIOS

1|12|3|4|5|6|7|[8|9]|10]11]|12]|13|14]|15
Los aspectos visibles en la facultad 5(5|5|3|3[|4|4|4|3|4|5|5|4]4/|4
L I inst tal ti iad I
osvaoresmsrumenaesuoperalvosasomaosaa5 slslalslalalalalalslslalala
forma de pensar yhacer las cosas de las personas.
La toma de decisiones de ladireccionenlafacultad. | 1 [ 1 |1 |1 |1 |4 |2 |2([2|1]|5]|1]|1]|2]|2
Las producciones derivadas del trabajo. 5(3|5|3|5|4|3|4|4]3|[5]|5(|3]4]3

. —— , .

C.reenCIas d('a cdmo las personas perciben, piensan, slalslslslalalalalslslslslals
sienten yactuan.
L laci de int i6n int de |
as relaciones de integracion interna de las personas olalalalalslolalslalalalalala
en la facultad.
L I fesional lacionad |
0s \./?ores profesionales relacionados con la slalslalslalalalalals|slslala
profesion que desarrollan las personas.
L lores deseados o final iad I 5
os valores deseados o finales asociados con la razén slalslalslalalslalalslslalsla
de ser de las personas en la facultad.
Las estrategias disefiadas en la facultad. 22111311234 |1]3[2]5|3]2]3
Presunciones basicas, relacionadas con las
manifestaciones inconscientes asumidas por las] 5 (3 | 5|4 5|3 |3 |4 |4 |4|5]|5[3]4]|3
personas.
L i rtad los individ I
as creaciones apo asporosmmuosyosS slslslalalalalslals|slalala
grupos.
El trabajo en equipo como estilo para solucionar los

213 (131|512 |4|3|2(1[2]3]2]4
problemas.
El lid la facultad trén d duct:
|erallzgo.enaacua como patrén econuca5 slslalslalalalalslslslalsla
de los directivos.
La int [o | ent identidad de |
a interaccién con el entorno como identida ea5 slslalslalalalalslslslalals
facultad.
L timient I b del
ossenImIanosynormasgrupaescomo asese1 slalalalslalalalalalalalels
comportamiento.
La relacid | cuidad i6n del medi
arejamonconecwaoyconservamon eme|o5 slslalalalalalalals|slalala
ambiente.
Los valores que se comparten en la facultad. 5(3 54|53 |4|4|3|4|5]|5|4]4/|4
Las tradiciones que se conservan en la facultad. 23123145323 [1]2|2]1]4
La relacion con ofras estructuras en la universidad. 51353543 |4|4|3[5([5]4]4]3
Los patrones establecidos de comportamiento. 112113 (215|223 [2]2|3]4]3




ANEXO 5-2 (continuacién)
Seleccion de las variables
Tabla No. 4: Matriz de valores de abscisas

Indicadores y Criterios C1 C2 C3 C4 SUMA  [Promedio|N - Prom. CATEGORIA
Los aspectos visibles en la facultad 0.43 0.84 3.49 3.49 7.39 1.85 0.12 BASTANTE ADECUADO
Los valores instrumentales u operativos
asociados a la forma de pensar y hacer las| -0.43 0.25 3.49 3.49 6.8 1.7 0.03 BASTANTE ADECUADO
cosas de las personas.
La toma de decisiones de la direccion en la
-15 111 -1.11 .08 3.8 -0.95 2.68 BASTANTE ADECUADO
facultad.
Las producciones derivadas del trabajo. 043 0.25 3.49 3.49 6.8 1.7 0.03 BASTANTE ADECUADO
Creencias de como las personas perciben,
. ' ; 043 0.08 3.49 3.49 6.63 1.66 0.07 BASTANTE ADECUADO
piensan, sienten yactdan.
Las relaciones de integracion interna de las
1.5 -0.43 0.08 3.49 1.64 0.41 1.32 NADA ADECUADO
personas en la facultad.
Los valores profesionales relacionados con la
. 043 0.43 3.49 3.49 6.98 1.75 0.02 MUY ADECUADO
profesion que desarrollan las personas.
Los valores deseados o final iad |
osl valores deseados o finales asociados con la 083 043 349 349 6.98 175 00 MUY ADEGUADO
razon de ser de las personas en la facultad.
Las estrategias disefiadas en la facultad. 15 -1.11 -0.08 0.84 -1.85 | -0.46 219 NADA ADECUADO
Presunciones basicas, relacionadas con las
manifestaciones inconscientes asumidas porlas| -0.43 0.43 3.49 3.49 6.98 1.75 0.02 MUY ADECUADO
personas.
L i rtad los individ I
as creaciones aportadas por los individuos ylos 043 0.8 349 349 739 185 op MUY ADECUADO
grupos.
El frabajo en equipo como estilo para solucionar
1.5 -0.84 -0.08 0.84 -1.58 0.4 213 NADA ADECUADO
los problemas.
El liderazgo en la facultad como patrén de
o 043 0.43 3.49 3.49 6.98 1.75 -0.02 MUY ADECUADO
conducta de los directivos.
La interaccion con el entorno como identidad de
043 0.43 3.49 3.49 6.98 1.75 -0.02 MUY ADECUADO
la facultad.
Los sentimientos y normas grupales como bases
. 1.5 1.1 -0.25 0.43 243 -0.61 2.34 NADA ADECUADO
del comportamiento.
La relacion con el cuidado y conservacion del
) ) 043 0.84 3.49 3.49 7.39 1.85 0.12 MUY ADECUADO
medio ambiente.
Los valores que se comparten en la facultad. 043 0.84 3.49 3.49 7.39 1.85 0.12 MUY ADECUADO
Las tradiciones que se conservan en la facultad. | -1.5 084 | -0.08 0.84 -1.58 0.4 213 NADA ADECUADO
La relacion con ofras estructuras en la
A 043 0.43 3.49 3.49 6.98 1.75 -0.02 MUY ADECUADO
universidad.
Los patrones establecidos de comportamiento. 1.5 -1.11 -0.25 0.84 202 | 051 2.24 NADA ADECUADO
Suma -16.09 | -0.03 43.6 52.57 | 80.05 | 20.04
Punto de corte 0.8 0 2.18 2.63 1.19=N

Fuente: procesamiento estadistico en la aplicacion de Microsoft Excel




ANEXO 6
ENCUESTA SOBRE LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Estimado compafiero (a):
Solicitamos su colaboracién en la recopilacion de informacion para saber el nivel de conocimiento que se tiene sobre
la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria. Se solicita total sinceridad en la informacion que
usted suministrara, lo que sera de suma utilidad para los fines antes expuestos y la misma sera procesada con
estricta confidencialidad.

Muchas gracias
Marque con una X el cargo que ocupa actualmente.

Decano , Vicedecano , Jefe de departamento , Jefe de carrera , PPA , Profesor

Anos de experiencia en la educacion superior: , Ahos de experiencia como directivo:

Categoria docente Dr.C M. Sc

1. ¢ Conocimiento sobre la legislacion vigente sobre las funciones de trabajo? Si No
2. ¢ Puedes relacionar alguno?

3. ¢Cuales son las funciones inherentes al cargo que desempefia en la facultad?

4. ;Conoce los enfoques en que se sustenta la gestion universitaria? Si No

Cuales conoce?

¢, Conoce los fundamentos de la gestién por procesos? Si No

Mencione los procesos sustantivos que conforman la gestidn universitaria

¢, Conoce en qué se fundamenta la cultura organizacional en la universidad Si No

© N oo

A su consideracion, ¢cuales son los componentes fundamentales de la cultura organizacional universitaria?

9. ;Conoces del algin modelo, procedimiento o metodologia para gestionar la cultura organizacional
universitaria?
Si No

Relacione alguno:

10. ¢Puedes identificar los fundamentos en los que se sustenta la gestion de la cultura organizacional? Si____,
No

11. ¢Se desarrollan acciones de coordinaciéon para el diagnéstico de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? Si__  No__

12. ¢ Existe coherencia entre los objetivos que se plantean para la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? Si__ ,No

13. ¢Se evidencia flexibilidad en las acciones que se disefian en el plan de accion para la gestién de la cultura

organizacional en la facultad universitaria?



14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢, Son suficientes los recursos asignados para cumplir con el plan de accion? Si____,No_____

¢ Existe un plan de capacitacion a los directivos para la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? Si___ ,No__
¢ Como valoras la relacion de los directivos con los colaboradores y subordinados? Adecuada ___, Poco
adecuada ___,Noadecuada

¢, Como valoras el liderazgo de los directivos en la integracion de las acciones para la gestién de la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuado ___, Poco adecuado _, No adecuado ___

¢, Como valoras las soluciones a los problemas de integracion de las personas y los procesos en la facultad
universitaria? Adecuado ___, Poco adecuado _, No adecuado

¢, Como se cumplen los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestion de la cultura organizacional
en la facultad universitaria? Adecuado ____, Poco adecuado ____, No adecuado ____

¢ Cual es el nivel de desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para
desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional? Alto __, Medio ____,Bajo__

¢ Como valoras el nivel de participacion de los directivos en el control del plan de acciones para la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria? Alto ___, Medio___,Bajo___

¢, Como valoras el cumplimiento del plan de acciones en su conjunto para la gestién de la cultura organizacional
en la facultad universitaria? Adecuado _, Poco adecuado _, No adecuado

¢ Como valoras el accionar de los directivos en la identificacion de las debilidades derivadas de la aplicacién en
la préctica del plan de acciones? Alto___,Medio____,Bajo____

¢, Como valoras las acciones de mejoras derivadas de las debilidades detectadas en la aplicacion en la practica

del plan de acciones? Adecuadas , Poco adecuadas , No adecuadas



ANEXO 7
GUIA DE ENTREVISTA A LOS DIRECTIVOS DE LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Estimado compafiero (a):
Solicitamos su colaboracién en la recopilacion de datos para conocer su opinion sobre la cultura organizacional en
la facultad universitaria. La informacién que usted suministrara sera de suma utilidad para los fines antes expuestos
y la misma sera procesada con estricta confidencialidad.

Muchas gracias

Aios de experiencia en la educacioén superior: , Ahos de experiencia como directivo:
Categoria docente Dr.C M. Sc

1. ¢ Cuales son las funciones, normativas y atribuciones inherentes al cargo que ocupas?

2. ¢Cuales son las ventajas o limitaciones de sus funciones para gestionar la cultura organizacional en la
facultad?

¢, Como proyectas la gestién a partir de las funciones que tienes como directivo?

¢ Cuales son los aspectos que identifican la cultura organizacional de una institucién educativa?

¢ Tu trabajo como directivo se sustenta en el enfoque de gestion por procesos en la universidad?

¢ Qué procesos prioriza de la gestion universitaria en la facultad?

¢ Como desde sus funciones como directivo, puedes integrar los procesos sustantivos en la facultad?

¢ Qué componentes de la cultura organizacional se identifican en la facultad?

© ©° N o g Bk~ w

¢ Como participas en la planificacién, organizacién, ejecucion y evaluacién de las acciones para gestionar la

cultura organizacional en la facultad?

10. ¢Qué acciones de mejora se disefian para la gestion de la cultura organizacional en la facultad y cémo
usted participa en ello?

11. ¢ Qué estrategia se sigue en la facultad para mantener la identidad, cumplir las normas, potenciar los

valores y las tradiciones, enriquecer la historia, integrar las personas e interactuar con el entorno para

cumplir el objeto social en la facultad?

12. 4 Cuales son los valores y creencias que comparten los directivos con en el colectivo laboral de la facultad?



ANEXO 8

GUIA DE ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD A LOS DIRECTIVOS DE LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Estimado compafiero (a):

Solicitamos su colaboracion en la recopilacion de informacion para conocer su estado de opinion sobre la gestion
de la cultura organizacional en la facultad universitaria. La informacién que usted suministrara sera de suma utilidad
para los fines antes expuestos y la misma seré procesada con estricta confidencialidad.

Muchas gracias

Afios de experiencia en la educacion superior: ____, Aiios de experiencia como directivo: _
Categoria docente Dr.C M. Sc
1. ¢ Cuales son las funciones, normativas y atribuciones inherentes al cargo que ocupas?
2. ¢Cuales son los gestores de la cultura organizacional universitaria en la facultad?
3. ¢Qué importancia usted le concede a la gestion de la cultura organizacional a nivel de facultad universitaria?
4. ;Qué aspectos tedricos y metodoldgicos identifican la gestion de la cultura organizacional en la facultad?
5. ¢Cuales son las normas establecidas para la gestion de la cultura organizacional en la facultad?
6. ¢Cuales son los valores que se comparten en la facultad para una acertada gestién de la cultura
organizacional?
7. ¢ Qué tradiciones se han establecido en el colectivo de direccion para la gestién de la cultura organizacional en
la facultad?
8. ¢Como el sentido de pertenencia del colectivo laboral a la facultad ayuda en la gestion de la cultura
organizacional?
9. ¢Cdmo la direccion de la facultad involucra al colectivo laboral en la gestién de la cultura organizacional?
10. ¢Las acciones que demanda la gestion de la cultura organizacional en la facultad se desarrollan en
correspondencia con las funciones de cada cargo de los directivos?
11. ¢ Cuales son los componentes esenciales del proceso de gestién de la cultura organizacional en la facultad?
12. ¢Qué componentes de la gestion de la cultura organizacional se vinculan con los procesos sustantivos en la
facultad?
13. ¢ Como se mejoran las acciones dirigidas a gestionar la cultura organizacional en la facultad?
14. ;Coémo contribuye la gestion de la cultura organizacional en la facultad al desarrollo e integracion de los

procesos sustantivos?



ANEXO 9
ENCUESTA DE ENTRADA A ESTUDIANTES

Estimados estudiantes:
Solicitamos su colaboracién en la recopilacion de informacion para conocer su estado de opinién sobre la gestién de
la cultura organizacional en la facultad. La informacion que usted suministrara sera de suma utilidad para los fines
antes expuestos y la misma seré procesada con estricta confidencialidad.
Muchas gracias

1. ¢ Existen simbolos en la facultad con los que te identificas como estudiante?

si [ N0 | | Nos¢ [ |

2. ¢las actividades que se desarrollan en la facultad potencian valores que ayudan en tu formacién como
futuro profesional?

Si [ No | | Nos¢ [ |

3. ¢las actividades de familiarizacién cuando te iniciaste en la facultad, permitieron identificarte con el
colectivo de profesores y trabajadores?

Si [ No | | Nosehicieron [ ]

4. ;La comunicacion se desarrolla de manera coherente entre los estudiantes y los directivos, funcionarios y
profesores de la facultad?

Si | |No | | Noexiste [ |

5. ¢ Consideras que el liderazgo estudiantil, es fruto del liderazgo de los directivos y profesores de la facultad?

Si [ No | | Nos¢ [ |

6. ¢Como ha ido evolucionando la motivacion por la carrera durante estos afios de estudio en la facultad?

Aumenta |:| Disminuye |:| Es indiferente |:|

7. ¢la gestion de los directivos involucra a la participacion de los estudiantes para tomar decisiones
importantes en la facultad?

Si [ No | | Nos¢ [ |

8. ¢ Qué nivel de prioridad tienen los procesos sustantivos universitario en la facultad? Organizalos donde 1
es el de mayor prioridad.

Formacion | | Investigacion [ | Extension ||




ANEXO 10
GUIA PARA LA REVISION DE DOCUMENTOS

A. Documento: Estrategia de la facultad universitaria

Objetivo: revisar la documentacion de la planificacion estratégica de la facultad universitaria para identificar
acciones de gestion de la cultura organizacional en los procesos en que ella tiene lugar.

Aspectos a revisar:

1.

B.

Si se tienen elaborados objetivos estratégicos dirigidos a gestionar la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

Si se conciben acciones de superacidn, preparacién, capacitacion u otras de los directivos de la facultad
universitaria en funcion de la gestion de la cultura organizacional.

Si se tienen elaborados objetivos dirigidos a la formacion y/o reafirmacion de los valores en la facultad
universitaria.

Si existen acciones estratégicas dirigidas a gestionar la cultura organizacional en los diferentes niveles
estructurales de la facultad universitaria (departamentos, carreras, colectivos de profesores, colectivos de
trabajadores, colectivos de estudiantes).

Documento: Actas de los consejos de direccion de la facultad universitaria

Objetivo: revisar si los componentes de la gestién de la cultura organizacional, se identifican y son utilizados en la

facultad universitaria.

Aspectos a revisar:

1.
2.

C.

Si se cumplen las normas establecidas para el desarrollo del consejo de direccion.

Si se evidencia el analisis de la relacion de las dimensiones de la cultura organizacional con los mecanismos
facilitadores en su relacion con los objetivos de los procesos sustantivos en la facultad universitaria.

Si se adoptan acuerdos relacionados con las acciones para la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria

Documento: Informes de autoevaluacion de la facultad y de las carreras

Objetivo: revisar cdmo esta concebida en el plan de desarrollo de las carreras en la integracién de los procesos

sustantivos.

Aspectos a revisar:

1.
2.
3.
4.

La caracterizacion de la facultad y las carreras.
Si es posible identificar las fortalezas y debilidades en cada proceso sustantivo.
Si existe correspondencia entre las acciones correctivas de acuerdo con las fortalezas y debilidades.

Si existe un plan de mejoras para aprovechar las fortalezas y atenuar las debilidades.



ANEXO 11

GUIA DE OBSERVACION
Objetivo: obtener informacion sobre la actuacion de los directivos en la gestion de la cultura organizacional de la facultad
universitaria.
Observacion realizada por:
Fecha: lugar:
Horario:
Si se refiere a una actividad del proceso docente educativo PDE:
Docente al que se observa: Categoria
Forma de organizacion: Clase presencial: Encuentro: Consulta: Tutoria:
Objetivos de la actividad: Tiempo de observacion:
Aspectos a considerar Adecuado Poco Inadecuado

adecuado

Comportamientos, aspectos visibles, producciones y
creaciones::
e Vinculados a las relaciones con el entorno, asi como a las
demandas, organizacion y funcionamiento de la facultad.
o  Especificidades de la carrera.
e Entorno al cuidado del medio ambiente.
e Para la solucion de problemas, la toma de decisiones, el
reconocimiento o sancién de actitudes asumidas.
e Disposicion y uso de la tecnologia.
e Comunicativos.
Valores evidenciados tras los comportamientos observados.
Creencias en torno a:
e Lasrelaciones con el entorno social y personal.
e La utilizacién del tiempo y los espacios.
e Al proceso docente educativo y los roles de estudiantes y
docentes.
Acciones de socializacion:
e Actividades de aprendizaje cultural generales.
o Actividades de formacién docente o actividades de formacion
estudiantil.
Niveles de Participacion:
e Posibilidades para acceder a la informacién.
e Asuncién de roles pertinentes a la tarea.
e Forma en que se tiene en cuenta el criterio de docentes,
estudiante y trabajadores en las decisiones.
e Conocimiento sobre la mision, visién y objetivos de la
universidad.
e  Conocimiento de los valores que se comparten en la facultad y
de los declarados en la estrategia.
Comunicacién:
e Conocimientos sobre la comunicacién en la facultad.
e  Espacios de retroalimentacion.
e Posibilidades del didlogo y el intercambio de contenidos
especificos, culturales y medio ambientales

Fuente:  Adaptado de Leyva, E. (2008). Bases teérico metodologicas para un enfoque de gestion de la cultura organizacional
en las sedes universitarias municipales: estudio de casos. Ciudad de la Habana: Editorial Universitaria, 2008. --
ISBN 978-959-16-0852-9.



ANEXO 12
CARACTERIZACION DE LOS GESTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS FACULTADES

Tabla 2. Afios de experiencia en la educacion superior de la muestra seleccionada en las facultades

Muesta Afios de experiencia en la educacion superior
0ab 6a10 11a20 | Masde20 Total
Decano 7 7
Vicedecanos 5 10 15
Jefes de Departamento 10 23 33
PPA 15 66 9 90
Profesores 4 6 8 13 31
Total 4 21 89 49 176

Tabla 3. Categoria docente de la muestra seleccionada en las facultades

CATEGORIA
Gestores Instructores | Asistente Auxiliar Titular Total
Decanos 0 3 4 7
Vicedecanos 9 6 15
J'Dptos 25 8 33
PPA 24 39 23 4 90
Total 24 39 60 22 145

Tabla 4. Categoria académica de la muestra seleccionada en las facultades

Categoria académica

Muestra
Doctor Master Total
Decano 4 3 7
Vicedecanos 5 10 15
Jefes de Departamento 5 28 33
PPA 2 88 90
Profesores 2 29 31

Total 18 158 176




ANEXO 13
ENCUESTA DE SALIDA A ESTUDIANTES

Estimado estudiante:

Solicitamos su colaboracién en la recopilacion de datos para conocer su estado de opinion sobre la cultura
organizacional en la facultad. La informacion que usted suministrara sera de suma utilidad para los fines antes

expuestos y la misma sera procesada con estricta confidencialidad.

Instrumento adaptado de Pérez (2002)

Marque con una X el espacio que con mayor exactitud se corresponde con la situacion que presenta la institucion
con respecto a las proposiciones que se relacionan a continuacién. Considere el mayor valor de la escala como el

de mejores resultados.

No. Proposiciones
1 Se constituyeron elementos simbdlicos en la facultad que representan a los
estudiantes.
9 La carrera que estudias en la facultad aporta valores humanos y profesionales en
correspondencia con la profesion
3 Tu accionar como estudiante forma parte de la historia en la facultad y esta es
conocida y se divulga entre la comunidad universitaria.
4 Se garantiza una adecuada comunicacién entre los directivos, profesores y
estudiantes en la facultad
5 El liderazgo estudiantil es el verdadero reflejo del trabajo que realizan directivos y
profesores durante su formacion
6 La motivacién por la carrera que estudias aumenta en la medida que avanzas en el
tiempo de estudio en la facultad
7 El reglamento disciplinario contribuye a la disciplina y formacion de valores en los
estudiantes
8 Los estudiantes participan de manera consciente en las actividades cientificas
estudiantiles y en los proyectos de investigacion de su carrera.
9 La extensién universitaria contribuye a la formacion de una cultura general e
integral en los estudiantes y a su reconocimiento en la sociedad
10 fSe til?nde en cuenta los criterios de los estudiantes en la toma de decisiones en la
aculta

Muchas gracias




ANEXO 14
CUESTIONARIO SOBRE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Este cuestionario tiene como objetivo, diagnosticar la cultura organizacional a partir de considerar el estado de sus dimensiones
en la facultad universitaria. Para lograr este propésito marque con una X la casilla que MAS COINCIDA CON SU PUNTO DE
VISTA respecto a los siguientes enunciados; considerando los niveles de la tabla que sigue:

Totalmente en En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo 2) (3) (4) Acuerdo
(1) ()
N° ENUNCIADO 1 2 3 4 5

1 En la facultad existe una verdadera preocupacién por las condiciones
de trabajo de todos los trabajadores.

2 Los directivos motivan constantemente el buen desempefio de los
profesores.

3 Lo que nos diferencia de otras facultades es el entusiasmo que
ponemos en el logro de los objetivos institucionales.

4 En esta facultad se ofrece un ambiente que estimula a los profesores y
estudiantes a dar lo mejor de si.

5 En esta facultad existe un justo reconocimiento hacia el trabajo de los
profesores y estudiantes.

6 En la facultad existe una estrecha relacién con otras facultades y otras
instituciones.

7 Las actividades que se desarrollan en la facultad, se planifican para
aprovechar racionalmente el tiempo de que se dispone.

8 Los diferentes espacios (locales, aulas, laboratorios, ofras areas) son
adecuadamente utilizados cubriendo todas las necesidades de espacio
en la facultad.

9 Los profesores y estudiantes cumplen sus funciones en
correspondencia con las tareas a desempenar.

10 | La actividad docente educativa que se desarrolla en la facultad asume
el caracter creador del sujeto para su formacién y realizacién personal
11 | El desarrollo del ambiente interno de la facultad, tienen como sostén la
solidaridad.

12 | La credibilidad de los directivos se ha sustentado, a través del tiempo,
en la coherencia que han logrado establecer entre lo que dicen y
hacen.

13 | En esta facultad se reconoce la puntualidad de todos los trabajadores y
estudiantes.

14 | En esta facultad, al asignar los recursos materiales, siempre se ha
procurado hacerlo con equidad.

15 | En esta facultad existe respeto mutuo entre los actores educativos.

16 | Todos los profesores, trabajadores tienen especial cuidado en
preservar la buena imagen de la facultad.

17 | La existencia de canales de comunicacion, garantizan el éxito de
nuestro trabajo educativo.

18 | Se trabaja por mantener una comunicacion que facilite la cohesién
entre todos los trabajadores y estudiantes.

19 | En esta facultad acostumbramos a decirnos las cosas en forma clara y
directa.

20 | Tenemos un archivo (documentos, fotos, videos, etc) que nos
recuerdan las diversas etapas de desarrollo por la que hemos
atravesado.

21 | Existe buena relacién entre trabajadores docentes y no docentes

22 | Existen buenas referencias sobre como, gracias al esfuerzo conjunto,




se lograron alcanzar metas especificas.

23

Al iniciar cada periodo educativo, se determinan sus logros y qué nos
falta por alcanzar.

24

El comportamiento creativo de las personas influye en los cambios
experimentados en esta facultad.

25

En esta facultad el comportamiento de las personas va dirigido para el
desarrollo de las de actividades planificadas.

26

Los trabajadores reflejan un comportamiento que se corresponde con
los valores que se comparten en la facultad.

27

El comportamiento de los estudiantes se corresponde con los valores
que se comparten en la facultad.

28

Los cambios experimentados en esta facultad, desde su creacién, nos
demuestran respeto por el significado de sus simbolos.

29

En esta facultad la participacion es voluntaria para el desarrollo de
actividades.

30

Los trabajadores y estudiantes se identifican plenamente con la
facultad.

Totalmente en

(1)

En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo
Desacuerdo (2) (3)

Totalmente de
Acuerdo

(5)

Adaptado de la fuente: Tinoco Gémez, O.; Quispe Atincar, C.; Beltran Saravia, V. (2014). Cultura organizacional y satisfaccién
laboral en la Facultad de Ingenieria Industrial en el marco de la acreditacion universitaria Industrial Data, vol. 17,
nam. 2, julio-diciembre, 2014, pp. 56-66 Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima, Perd.

http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=81640856007

items que identifican las dimensiones de la cultura org

Motivacion: Creencias: Valores:
1-5 6-10 11-16 17 - 21

Comunicacion:

Comportamiento: Simbolos:

27-30



http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=81640856007

ANEXO 15

ANALISIS DESCRIPTIVO ESTADISTICO DE FRECUENCIAS SOBRE EL CUESTIONARIO DEL ESTADO DE LA
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS FACULTADES.

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANISTICA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
indiferente 27 931 93,1 931
Validos de acuerdo 2 6,9 6,9 100,0
Total 29 100,0 100,0
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos indiferente 28 100,0 100,0 100,0
FACULTAD DE EDUCACION INFANTIL
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
en desacuerdo 6 20,7 20,7 20,7
Validos indiferente 22 75,9 75,9 96,6
de acuerdo 1 3,4 3,4 100,0
Total 29 100,0 100,0
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICA Y EMPRESARIALES
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos indiferente 6 100,0 100,0 100,0
FACULTAD DE AGROFORESTAL
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos indiferente 16 100,0 100,0 100,0
FACULTAD DE CULTURA FiSICA
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos indiferente 11 47,8 100,0 100,0
Perdidos Sistema 12 52,2
Total 23 100,0




ANEXO 16

ENCUESTA A PROFESORES Y TRABAJADORES SOBRE LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Estimado compafiero (a):

Solicitamos su colaboracion en la recopilacion de informacion sobre la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria. La informacién que usted suministrara sera de suma utilidad para los fines antes expuestos y
la misma seré procesada con estricta confidencialidad. Para lograr este propdsito marque con una X la proposicion
que MAS COINCIDA CON SU PUNTO DE VISTA respecto a los siguientes enunciados:

1.

10.

1.

12.

13.

¢, Como calificas los conocimientos de los gestores sobre las funciones inherentes al cargo que ocupan en la
facultad universitaria? Adecuados____ ; Poco adecuados____ ; No adecuados_

¢, Como calificas los conocimientos de los gestores acerca del enfoque de gestién por procesos aplicado a las
universidades? Adecuados____; Poco adecuados____; No adecuados___

¢ Los gestores explican con dominio la esencia del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? Si____;No___ ; Aveces__

¢Usted comprende en qué consiste el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? Si____;No____; Tengo dudas____

¢ En la facultad se coordinan las acciones para el diagndstico de la gestidn de la cultura organizacional? Si___;
No_ :Aveces

(En la facultad se definen objetivos de los procesos sustantivos relacionados con la gestion de la cultura
organizacional? Si__;No____;Aveces___.

¢ Existe coherencia del plan de accion para la gestion de la cultura organizacional con los procesos sustantivos
que se desarrollan en la facultad universitaria? Si___;No__ ; Aveces_

¢ Consideras que son suficientes los recursos disponibles para cumplir los objetivos propuestos en el plan de
acciones de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria? Si____;No___ ; Aveces_

¢ Como valoras la capacitacién de los directivos para conducir el proceso de gestidn de la cultura organizacional
en la facultad universitaria? Adecuada____ ; Poco adecuada__ ; No adecuada__

¢,Como es la autoridad de los directivos para gestionar de la cultura organizacional en la facultad universitaria?
Adecuada___ ; Poco adecuada____ ; Noadecuada__

¢,Coémo valoras las relaciones que se establecen entre los directivos, sus subordinados y cooperadores para
gestionar la cultura organizacional en la facultad universitaria? Adecuadas__ ; Poco adecuadas___ ; No
adecuadas____

¢, Como es el desempefio de los gestores en la conduccidn de las acciones planificadas para la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria? Adecuado____; Poco adecuado____; No adecuado___

¢ Como es la influencia de los directivos para desarrollar las acciones planificadas de gestion de la cultura

organizacional en la facultad universitaria? Alta____; Media____; Baja




14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢,Coémo valoras el cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuado____; Poco adecuado____; No adecuado____

¢, Como evallas el desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para
desarrollar proceso de gestion de la cultura organizacional? Excelente____; Bien____; Regular; Mal____

¢ Se identifican las debilidades del plan de acciones para la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria? Si___; No___ ; A veces____ jse proponen acciones correctivas o de mejoras? Si___;
No_ :Aveces

¢, Como valoras el liderazgo de los directivos en la integracion de las acciones para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuado ___, Poco adecuado _, No adecuado __

¢ Como valoras las soluciones a los problemas de integraciéon de las personas en la facultad universitaria?
Adecuado ___, Pocoadecuado____,Noadecuado

¢ Como valoras el cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuado ____, Poco adecuado ____, No adecuado ____

¢, Como es el desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para
desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional? Alto __ , Medio ___,Bajo__

¢, Como valoras el nivel de participacion de los directivos para el control del plan de acciones para la gestion de

la cultura organizacional en la facultad universitaria? Alto , Medio , Bajo

¢ Como valoras el cumplimiento del plan de acciones en su conjunto para la gestién de la cultura organizacional
en la facultad universitaria? Adecuado ____, Poco adecuado ____, No adecuado ____

¢, Como valoras el accionar de los directivos en la identificacion de las debilidades derivadas de la aplicacion en
la préctica del plan de acciones?. Alto___,Medio___ ,Bajo__

¢,Se evidencian acciones de mejoras para las debilidades detectadas derivadas de la aplicacion en la practica

del plan de acciones? Si , No



ANEXO 17
ENCUESTA A DIRECTIVOS DE LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Estimado compafiero (a): Este cuestionario tiene como objetivo, diagnosticar el estado de la gestion de la cultura organizacional
en la facultad universitaria. La informacion que usted suministrara sera procesada con estricta confidencialidad. Para lograr este
proposito marque con una X la casilla que MAS COINCIDA CON SU PUNTO DE VISTA respecto a los siguientes enunciados:
Cargo que ocupas: Decano (a)___; Vicedecano (a)__; Jefe (a) de Departamento___; Jefe (a) de carrera___; Jefe (a) de

Colectivo de afio___; Profesor Principal de Afio___; Jefe (a) de Disciplina___; Otro, 4 Cual?

1.

10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

¢, Como calificas sus conocimientos sobre las funciones inherentes al cargo que ocupas en la facultad universitaria?
Adecuados____; Poco adecuados____; No adecuados_____
¢ Como calificas sus conocimientos acerca del enfoque de gestién por procesos aplicado a las universidades?
Adecuados____; Poco adecuados____; No adecuados_____
¢ Explicas con dominio y conocimientos la esencia del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad

universitaria? Si ; No : A veces

¢ Usted comprendes en qué consiste el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria? Si___;
No___;Tengodudas____

(En la facultad se coordinan las acciones para el diagnéstico de la gestion de la cultura organizacional vinculadas con los
procesos sustantivos? Si____;No___ ;Aveces____

¢ En la facultad se definen objetivos en los procesos sustantivos relacionados con la gestion de la cultura organizacional?

Si ; No ; A veces

¢ Existe coherencia del plan de accién para la gestion de la cultura organizacional con los procesos sustantivos que se

desarrollan en la facultad universitaria? Si :No ; A veces

¢ Consideras que son suficientes los recursos disponibles para cumplir los objetivos propuestos en el plan de acciones de
gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria? Si____;No____; Aveces____

¢,Como valoras la capacitacion de los directivos para conducir en el proceso de gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria? Adecuada____; Poco adecuada____; No adecuada____

¢Como es la autoridad de los directivos para gestionar de la cultura organizacional en la facultad universitaria?
Adecuada____; Poco adecuada____; No adecuada____

¢,Como valoras las relaciones que establecen los directivos con sus subordinados y cooperadores para gestionar la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuadas____; Poco adecuadas____; No adecuadas_____

¢,Como valoras el desempefio de los directivos en la conduccion de las acciones planificadas para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuado____; Poco adecuado____; No adecuado____

¢,Como es la influencia de los directivos en el desarrollo de las acciones planificadas de gestion de la cultura organizacional

en la facultad universitaria? Alta ;Media___; Baja

¢ Como valoras el cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestién de la cultura
organizacional en la facultad universitaria? Adecuado____; Poco adecuado____; No adecuado____

¢;,Como evallas el desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para desarrollar
proceso de gestién de la cultura organizacional? Excelente____; Bien____; Regular; Mal___

¢ Se identifican las debilidades del plan de acciones para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria?

Si__; No__; Aveces__ ;se proponen acciones correctivas o de mejoras? Si__; No__; A veces__



ANEXO 18
CUESTIONARIO DE NORMAS Y VALORES ORGANIZACIONALES

Con la finalidad de identificar cuales son los valores que usted identifica en la facultad universitaria, se muestran un grupo de
caracteristicas que poseen las universidades. Por favor escoja las 10 que mas se ajusten a su area. Para ello coloca una X

encima de la linea.

CARACTERISTICAS:
1) ____ Trabajo duro y sistematico.
2) ___ Trato respetuoso entre todos.
3) ___ Correccion y eficiencia en las tareas.
4) ___ lealtad e identificacién con la organizacion.
5) ____Promociones logradas por la capacidad y el esfuerzo.
6) ____Analisis objetivo de los problemas y dificultades.
7) ___Reconocimiento de la dignidad de cada persona.
8) ____Comunicacion facil fluida entre los niveles.
9) ____Cumplimiento estricto de las normas establecidas.
10) ___ Creatividad e iniciativa.
11) ____ Superacién y desarrollo de los trabajadores (trabajadores docentes, técnicos, funcionarios y trabajadores de servicio).
12) ____ Retribucién equitativa a los trabajadores.
13) ____ Beneficio de los trabajadores.
14) ____ Trabajo en equipo.
15) ____ Proteccidn y seguridad al trabajador.
16) ___ Honradez y valentia personal.
17) ____ Rapidez en la ejecucion de las tareas.
18) ____ Amistad, solidaridad, cooperacion y ayuda mutua.
19) ___Introduccion de tecnologia y experiencias de avanzada.
20) ___ Estimulos materiales al trabajo.
21) ____ Trato amable con los estudiantes, colaboradores, proveedores y otras instituciones.
22) ___ Respeto al criterio personal de cada cual.
23) ____ Calidad en todo lo que hace.
24) ____ Atencion a las condiciones de trabajo.
25) ____ Participacion activa del trabajador en la toma de decisiones de

la organizacién.
Usted ha sefalado aquellas que mas se ajustan a su area. Ahora marque con un punto (*) del mismo listado las 10

que usted considera se comparten en su facultad universitaria. (Pueden estar entre los marcadas anteriormente )



IDENTIFICACION DE LOS VALORES EN CORRESPONDENCIA CON LOS ITEMS SELECCIONADOS

Valores Iltems | Descripcion de los Items

Logros

Trabajo Duro 1 Trabajo duro y sistematico

Eficiencia 3 | Correccion y eficiencia en las tareas.
Ejecucion Rapida 17 | Rapidez en la ejecucion de las tareas.
Calidad 23 | Calidad en todo lo que hace.

Apoyo a las tareas

Lealtad

Lealtad e identificacion con la organizacion.

Cumplir las normas

Analisis de problemas

Anélisis objetivo de los problemas y dificultades.

Buena comunicacion

4
9 | Cumplimiento estricto de las normas establecidas.
6
8

Comunicacion facil fluida entre los niveles.

Creatividad

10 | Creatividad e iniciativa.

Trabajo en equipo

14 Trabajo en equipo.

Relaciones Sociales

Honradez

16 | Honradez y valentia personal.

Trato amable

21 Trato amable a los clientes.

Trato respetuoso

2 Trato respetuoso entre todos.

Reconocimiento

7 Reconocimiento de la dignidad de cada persona.

Amistad 18 | Amistad, solidaridad, cooperacion y ayuda mutua.

Respeto 22 Respeto al criterio personal de cada cual.

Normas

Perspectiva Laboral

Promocién 5 | Promociones logradas por la capacidad y el esfuerzo.

Superacion 11 | Superacion y desarrollo de los empleados.

Proteccion 15 | Proteccion y seguridad al trabajador.

Tecnologia 19 | Introduccion de tecnologia y experiencias de avanzada.

Condiciones Externas de

Trabajo

Participacién activa del trabajador en la toma de decisiones de la

Condiciones de trabajo 24 | organizacion.

Distribucion equitativa 12 | Retribucién equitativa al personal.

Beneficio 13 | Beneficio de los trabajadores.

Estimulos materiales 20 | Estimulos materiales al trabajo.
Fuente: Adaptado de Garcia, Arleth, R. (s/f). Cuestionario de normas y valores organizacionales. Disponible en:

https://dokuments.tips
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ANEXO 19

CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION
Cultura Organizacional

A continuacién aparecen diversas caracteristicas que pueden ser las de su organizacion. Cada una de ellas puede responderse
con una palabra. La palabra elegida debe expresar la opinidn que tiene Ud. sobre su Organizacion considerada como un todo
(globalmente). Ello significa que la frase completa describe adecuadamente su opinién acerca de la Organizacion y no solo
acerca del departamento o &rea en que trabaja. Su respuesta indica el grado en que tal descripcion es apropiada para describir
a su Organizacion. Para responder cada item haga una cruz en la casilla que expresa su criterio. Debera escoger entre:

1 2 3 4 5 6
De ninglin modo Raramente Un poco Bastante Mucho Muchisimo

PROPOSICION 1 2 3 4 5 6

=
o

Asumir riesgos

Comprension mutua

Objetivos claros

Unidad de mando

Obediencia a las normas

Enfasis en la realizacion de tareas

Comunicacioén/contactos informales

O(N[O[O B (WIN|—

Auto responsabilizacién por el desempefio

9 Reglas formales impuestas

10 | Apertura a la critica

11 Patrones elevados de desempefio

12 | Cumplimiento de reglas

13 | Trabajo recompensados

14 | Enla vanguardia de la nueva tecnologia

15 Procedimientos establecidos

16 | Aceptacion del error

17 | Flexibilidad

18 Formalizacion

19 | Apoyo a los compafieros

20 | Adhesion a las normas

21 Confianza mutua

22 Eficiencia

23 | Evaluacion del desempefio

24 | Control de los procedimientos

25 | Apoyo a los problemas de trabajo

26 | Armonia interpersonal

27 | Rigidez

28 | Ambiente de trabajo agradable

29 | Apoyo a la solucion de problemas no relacionados con el trabajo

30 | Apertura a las nuevas ideas

31 Funciones claves y definitivas

32 Clima familiar

33 Pionerismo

34 | Busqueda de nuevas relaciones de trabajo

35 | Respeto por la autoridad

Fuente: Adaptado de Garcia, Arleth, R. (s/f). Cuestionario de normas y valores organizacionales. Disponible en:
https://dokuments.tips
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ANEXO 20
Manifestacion de las dimensiones de la cultura organizacional en los procesos sustantivos de la facultad
universitaria.

. .l PROCESOS SUSTANTIVOS
Dimension de la Ciencia
No cultura Formacién de orearad Formacion de tecnol . Extension
organizacional ormacion de pregrado posgrado genologla e universitaria
innovacién

1 | Creencias Relacion entre los grupos y | Relacion entre los | EI aporte de la | Relacién con
afos del pregrado y con otras | grupos de las | ciencia 'y la | otras facultades,
facultades. diferentes formas de | innovacion al | carreras,
Relacién entre profesores y | postgrado desarrollo social colectivos, ofras
estudiantes. universidades y

con el medio
ambiente

2 | Valores Los declarados en el modelo | Los declarados en los | Los  declarados | Preservacion vy
del profesional, en el plan de | programas de | en los | divulgacion de los
estudio de cada carrera, en las | superacion y | documentos de | simbolos que
disciplinas y los programas de | posgrado (cursos, | los proyectos de | muestran la
asignaturas diplomados, ciencia, técnica e | identidad de |la

especialidades, innovacion (I + d | facultad.
maestrias, doctorados | + i)
y entrenamientos,
Son transversales los valores de solidaridad, compafierismo, coherencia, puntualidad, equidad,
respeto, union, camaraderia, identidad.

3 | Comportamiento No estan conferidos a uno de los procesos sustantivos en particular, se tipifican por los que impiden
el avance, los que favorece este avance y los generadores de momentos criticos vistos, por la
mayoria, como impulsores del cambio en la facultad universitaria. Tienen su expresion en las
conductas de los individuos y los grupos (colectivos)

4 | Estrategias Educativas, curriculares, | Superacion, Cientifica, Comunitaria,
pedagdgicas, didacticas formacién doctoral Desarrollo Introduccion  de

tecnoldgico resultados

5 | Liderazgo Rol de los directivos de la | Preparacion y | Profesores y | La  proyeccion
facultad universitaria desde los | superacion de los | especialistas en | social, como Ila
fundamentos  del proceso | directivos de la | las facultades | funcién que
pedagdégico en la universidad. | facultad universitaria | preparados  en | permite la

en los fundamentos | herramientas y | interaccion de la
de la gestién en las | métodos de | facultad
instituciones gestion con la | universitaria con
universitarias. utilizacion de la | la comunidad vy
Ciencia 'y la | sus lideres
Innovacion comunitarios.
6 | Integracioninterna | El trabajo integrado de los | La relacién | Desarrollo de | Acciones para la

individuos, colectivos y la
facultad universitaria en si, en
funcion de la formacién de un
profesional competente.
Concepcion  del plan de
estudio, programas de
disciplinas y asignaturas que
respondan a la formacion
integral.
Estrategias,
curriculares,
acciones

educativas,
didacticas con
coherentes y

interdisciplinaria entre
los programas de

superacion y
posgrado (cursos,
diplomados,

especialidades,
maestrias, doctorados
y entrenamientos que
se desarrollen en la
facultad universitaria
respecto a su objeto
social.

proyectos de
ciencia, técnica e
innovacion (I + d
+ i) dirigidos al
desarrollo de la
facultad

universitaria, a la
integracion de sus
procesos

sustantivos y en
la blsqueda de
solucién a

promocion,
transferencia  y
difusion de los
conocimientos
cientifico-
tecnoldgicos,
culturales,
politicos v
sociales, '
como la
promocién de la
cultura, el arte,




desarrolladoras.

Objetivos  dirigidos a la
integracién con los otros
procesos sustantivos

problemas de
integracion
interna.

los derechos
humanos, los
valores

universales, la
salud y el
deporte, que le
dan identidad vy
fortaleza a la
sociedad.

Interaccién con el
entorno

Concebir a la facultad como el
eslabon base de la institucién
universitaria donde se formen
individuos competentes, aptos
para la auto superaciéon e
insertarse en la sociedad para
su transformacién hacia un
desarrollo préspero y
sostenible.

Desarrollar un sistema

de superacion
sistematica,
permanente e
inclusiva de  los
graduados
universitarios, como

via de actualizar los
conocimientos en
correspondencia  con
el desarrollo de Ila
sociedad. Diferentes
formas de superacion
y formacién
académica que se
desarrolla  en los
sectores estratégicos.

Determinacion de
los problemas
que inciden en el
desarrollo social y
las vias de
solucion a través
de la
investigacion
cientifica.
Introduccion  de
los resultados en
la sociedad del
amplio  espectro
de
investigaciones
cientificas
existentes.

Las
Universidades, y
en ellas ejecutan
las facultades, es
su relacion con la
sociedad, a la que
deben servir y
con quien deben
interactuar.

La  integracién
social, como una
evolucion de la
extension y la
vinculacion, forme
parte de la
funcion social de
la facultad
universitaria.

Fuente: elaboracion propia




ANEXO 21

Acciones planificadas de integracion de los mecanismos facilitadores, los procesos sustantivos y las
componentes de la gestion de la cultura organizacional.

Segun Vilarifio (2019), se entiende como mecanismo facilitador a cada uno de los mecanismos que proporcionan la
transversalidad de las acciones, actian como resorte de los componentes que se manifiestan en un tiempo dado,
con capacidad para generar la necesidad de cambio estratégico.

Fuente: Vilarifio, C. M. C. (2019). Elementos de la dinamizacién de la Cultura Organizacional.
https://repositorio.uho.edu.cu

En este anexo se presentan las acciones correspondientes a la induccion, que se potencia a través de la
coordinacion con las politicas de la organizacion, manifestandose en el trabajo en equipo, lo cual requiere de una
efectiva comunicacion y participacion de sus miembros, en un adecuado ambiente de flexibilidad,
favoreciéndose mediante la autonomia, que es generadora de competencias duraderas y desarrolla cualidades que
favorecen la mejora continua de habilidades. Estas precisiones indican que la induccién integra los otros
mecanismos facilitadores.

PROCESO SUSTANTIVO: Formacién de pregrado: en lo académico, investigativo y laboral. Actividades
curriculares y extracurriculares.

MECANISMO FACILITADOR: Induccién.

Induccion al cargo: se aplica para los directivos de nueva promocién, como para los directivos promovidos a otro
cargo o que se les haya efectuado, siguiendo todo lo normado para ello en la politica de cuadros.

Nuevo ingreso a la facultad (universidad): para los profesores o trabajadores que ingresan o son captados para
trabajar en la facultad; a los estudiantes que han optado por las carreras universitarias e ingresan en el 1er afio de
las carreras.

Entrega pedagégica: para aquellos estudiantes que pasan a otros afios de las carreras y contintan sus estudios
en la facultad o se trasladan a otras universidades, lo que consta de un expediente con la caracterizacion socio
psicologica del estudiante y la valoracion sobre el comportamiento o conducta del estudiante en correspondencia
del afo que cursa. La estrategia educativa del afio es contentiva de las acciones para la familiarizacion del nuevo
ingreso y la entrega pedagogica entre los afios académicos.

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

COMPONENTE DE LA GESTION: 1. Aspectos visibles, producciones y creaciones.

A. Auditar los elementos mas visibles que inciden en el comportamiento de las personas para lograr los
objetivos en la formacién de pregrado de la facultad.

a. ldentificar los principales hechos que tienen significado para los estudiantes de nuevo ingreso, las
diferentes brigadas FEU que se conforman, asi como para todos los estudiantes de la facultad en general,
durante la etapa de familiarizacion.

b. Familiarizar a los estudiantes de nuevo ingreso con los acontecimientos historicos y sus protagonistas
(héroes) con relevancia para la facultad y que inciden en la identidad de la facultad, con los valores que se
comparten y las creencias mas significativas para el resto de los estudiantes.

c. Establecer las normas de cuidado y conservacién de los objetos materiales, del inmueble, su limpieza,
decorado, estética, movilidad de las personas en la facultad en los espacios comunes, aulas, departamentos,
laboratorios, talleres, inducir la forma de vestir correcta, identificar las areas de esparcimiento (parques) y
parqueos de automdviles, areas verdes, comportamiento en el transporte piblico.

d. Identificar a los estudiantes de nuevo ingreso con la infraestructura tecnolégica y de sistema, el nivel de
desarrollo tecnolégico e instrumental con que debe contar la facultad para desarrollar los procesos
universitarios. Autenticarlos en las plataformas digitales con que cuenta la facultad.

e. Intercambiar con los estudiantes de nuevo ingreso sobre la estrategia de comunicacidén y su



https://repositorio.uho.edu.cu/

correspondencia con los objetivos de desarrollo de la facultad y atemperada a los signos y simbolos del
entorno.

f. Caracterizacion socio pedagégica de los estudiantes de nuevo ingreso, identificando las conductas
visibles, que se evidencia en su modo de actuacion en las diferentes actividades donde participen en la
facultad y fuera de esta.

COMPONENTE DE LA GESTION: 2. Valores en la organizacion

B. Determinar los valores que rigen el comportamiento de los estudiantes, trabajadores y profesores de
nuevo ingreso a la facultad que deben ser confrontables en su entorno fisico y por consenso social.

a. ldentificar las creencias mas arraigadas entre los estudiantes de nuevo ingreso sobre la facultad.

b. Identificar los valores personales y los valores que se comparten entre los estudiantes, trabajadores y
profesores de nuevo ingreso a la facultad.

c. Observar la actitud y comportamiento de los estudiantes, trabajadores y profesores de nuevo ingreso
ante las diferentes actividades asumidas y desarrolladas en la facultad, tanto en actividades formales
como informales.

COMPONENTE DE LA GESTION: 3. Creencias o0 presunciones basicas

C. Determinar los supuestos inconscientes, que revelan como los estudiantes, trabajadores y profesores de
nuevo ingreso participan en diferentes grupos, formales e informales de la facultad, y cémo perciben,
piensan, sienten y actian ante las tareas asignadas.

a. Participacién en los grupos formales e informales que radican en la facultad y en su entorno, asi como
identificar su comportamiento ante las tareas asignadas.

COMPONENTE DE LA GESTION: 4. Liderazgo en la organizacion

D. Determinar la participacion de los directivos en la gestién de los elementos culturales en la induccion de
los estudiantes, trabajadores y profesores de nuevo ingreso en cada uno de los niveles estructurales de
la facultad.

a. Implementar y transmitir los valores, las creencias, las normas, formas de comportamiento, las historias
de la facultad a nuevos miembros.

b. Identificar el estilo de liderazgo mas apropiado para interactuar con los estudiantes, trabajadores y
profesores de nuevo ingreso a la facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 5. Interaccion con el entorno

E. Proponer acciones que permitan la interaccion armonica de los estudiantes, trabajadores y profesores
de nuevo ingreso a facultad con el entorno cambiante donde desarrolla sus funciones, utilizando los
elementos culturales que intervienen en ello.

a. Lograr una interaccion sistematica de los estudiantes, trabajadores y profesores de nuevo ingreso a
facultad con otras dependencias en la universidad, con otras universidades e instituciones de la
comunidad.

b. Integrar a los estudiantes, trabajadores y profesores de nuevo ingreso con los elementos culturales vy el
componente medio ambiental, vinculado con los procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad.

PROCESO SUSTANTIVO: Formacién de posgrado

MECANISMO FACILITADOR: Induccién

Requisitos de Induccién del posgrado en Cuba. Fuente: Reglamento de posgrado (Resolucion 140/2019

La educacion de posgrado es uno de los componentes del modelo de formacion continua de la educacién superior y
da continuidad al pregrado en carreras de perfil amplio y a la preparacion para el empleo. Los profesionales que
aspiran a matricular cualquier forma de educacion de posgrado deben ser graduados de alguna institucion de la red
nacional de educacion superior 0 de ofra institucion, cuyos titulos sean reconocidos en el pais; asi como cumplir
todos los requisitos de ingreso que se establezcan en el programa correspondiente.

Tiempo para la induccion: donde se cuente con actividades presenciales y remotas, a través de las plataformas
digitales como por ejemplo Moodle.

Nuevo ingreso: los profesores que ingresan a la universidad, deben tener el plan de posgrado disefiado para su
actualizacion y preparacion futura, para facilitar su adaptacion a la vida universitaria. Los que inician un programa de
doctorado, maestria o especialidad deben tener un numero de créditos vencidos en actividades de superacion y




posgrado.

Familiarizacion: con la institucién, su cultura, areas, servicios y recursos, estudiar el reglamento de posgrado del
MES, con los programa de doctorado, maestria y de la especialidad.

Superacion: Curso de postgrado, entrenamiento y diplomado. Otras: a) El seminario; b) el taller; c) la conferencia
especializada; d) el debate cientifico; e) la autopreparacion; f) la consulta.

* El curso esta dirigido a complementar, profundizar o actualizar la formacion profesional alcanzada. « El
entrenamiento esta dirigido a actualizar, perfeccionar, sistematizar y consolidar habilidades y conocimientos
practicos. * El diplomado esta dirigido a especializar, actualizar, profundizar y ampliar la formacién profesional
alcanzada.

Formacién académica: Doctorado, Maestria, Especialidad de posgrado

+ Las normativas especificas para el doctorado se regulan en la legislacién del Sistema Nacional de Grados
Cientificos. * Los programas de maestria se disefian por instituciones de educacion superior y las entidades de
ciencia, tecnologia e innovacion (ECTI). « Los programas de especialidad de posgrado se generan por convenios
entre las entidades solicitantes y las instituciones de educacidn superior.

COMPONENTE DE LA GESTION: 1. Aspectos visibles, producciones y creaciones.

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

A. Auditar los elementos mas visibles que inciden en el comportamiento de las personas para lograr los
objetivos en la formacion de posgrado de la facultad.

a. ldentificar los principales hechos que tienen significado para los estudiantes de posgrado de los cursos,
entrenamiento y diplomado. (C.E.D)

b.  Familiarizar a los estudiantes de posgrado de C.E.D) con los acontecimientos historicos y sus
protagonistas (héroes) con relevancia y que inciden en la identidad de la facultad, con los valores que se
comparten y las creencias mas significativas.

c. Establecer las normas de cuidado y conservacion de los objetos materiales, del inmueble, su limpieza,
decorado, estética, movilidad de las personas en la facultad en los espacios comunes, aulas,
departamentos, laboratorios, talleres, inducir la forma de vestir correcta en las actividades de posgrado.

d. Diagnosticar a los estudiantes de posgrado de C.E.D sobre la infraestructura tecnolégica y de sistema,
utilizar la tecnologia e instrumental con que cuenta la facultad para desarrollar de la actividad de
posgrado. Autenticarlos en las plataformas digitales con que cuenta la facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 2. Valores en la Organizacion

B. Determinar los valores que rigen el comportamiento de los estudiantes de posgrado que deben ser
confrontables en su entorno fisico y por consenso social.

a. ldentificar las creencias mas arraigadas entre los estudiantes de posgrado en la facultad.

b. Identificar los valores personales y los valores que se comparten entre los estudiantes de posgrado,
trabajadores y profesores de nuevo ingreso a la facultad.

c. Observar la actitud y comportamiento de los estudiantes de posgrado, ante las diferentes actividades
asumidas y desarrolladas en la facultad, tanto en actividades formales como informales.

COMPONENTE DE LA GESTION: 3. Creencias o presunciones basicas

C. Determinar los supuestos inconscientes, que revelan como los estudiantes de posgrado interactian en
el grupo, en las actividades formales e informales y cdmo actian ante las tareas asignadas.

a. Participacion consiente en las actividades de posgrado, asi como inducir el buen comportamiento ante las
tareas asignada.

COMPONENTE DE LA GESTION: 4. Liderazgo en la organizacién

D. Determinar la participacion de los directivos en la gestion de los elementos culturales en la induccion del
posgrado en cada uno de los niveles estructurales de la facultad.

a. Implementar en los programas de posgrado la trasmision consolidacion de los valores, las creencias, las
normas, formas de comportamiento, las historias de la facultad.

b. Potenciar el liderazgo académico como via que garantice la calidad de los procesos universitarios en la
facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 5. Interaccion con el entorno

E. Proponer acciones que permitan la interaccién arménica de los estudiantes de posgrado con el entorno




cambiante donde desarrolla sus funciones, utilizando los elementos culturales que intervienen en ello.

a. Lograr una interaccién sistematica de los estudiantes de posgrado en con otras dependencias en la
universidad, con otras universidades e instituciones de la comunidad.

b. Integrar los programas de posgrado, con los elementos culturales y el componente medio ambiental,
vinculandolos con los procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad.

PROCESO SUSTANTIVO: Formacion de pregrado; Formacion de posgrado

MECANISMO FACILITADOR: Induccién

COMPONENTE DE LA GESTION: 2. Valores en la organizacién

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

B. Determinar los valores y las creencias que rigen el comportamiento de los estudiantes de nuevo ingreso
en el pregrado durante el periodo de familiarizacion y los estudiantes de posgrado que inician un tipo
de esta modalidad (superacion o formacion académica) en la facultad que deben ser confrontables en su
entorno fisico y por consenso social.

a. ldentificar las creencias mas arraigadas entre los estudiantes y profesores en la facultad.

b. Identificar los valores personales y los valores que se comparten por los miembros de la facultad.

c. Observar la actitud y comportamiento de las estudiantes y profesores ante las diferentes actividades
asumidas y desarrolladas en la facultad.

PROCESO SUSTANTIVO: Formacion de pregrado; Formacion de posgrado

MECANISMO FACILITADOR: Induccion

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

COMPONENTE DE LA GESTION: 3. Creencias o presunciones basicas

C. Determinar los supuestos inconscientes, que revelan como los diferentes grupos, formales (consejo de
direccion, departamento, colectivo de carrera, colectivo de disciplina, colectivo de afo, grupo de
estudiantes de pregrado y de posgrado) e informales (grupo de estudio, grupo de amigos), de la facultad,
perciben, piensan, sienten y actian ante las tareas asignadas.

a. Definir los aspectos mas profundos, estables y dificiles de modificar en la cultura: distancia jerarquica que
separa al jefe de los subordinados, tendencia eludir/preferir situaciones de incertidumbre, individualismo
(relacion entre individuo y colectividad), tendencia a preferir valores “masculinos” (masculinidad), modo
de actuacion de los profesores (clases tradicionales), uso creciente de la tecnologia de la informacion y
las comunicaciones (TICs)

b. Identificar los grupos formales e informales que radican en la facultad y en su entorno

PROCESO SUSTANTIVO: Formacién de pregrado; Formacién de posgrado

MECANISMO FACILITADOR: Induccién

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

COMPONENTE DE LA GESTION: 4. Liderazgo en la organizacién

D. Determinar la participacién de los directivos en la gestién de los elementos culturales presentes en los
planes y programas de estudio del pregrado y del posgrado que se imparten en la facultad.

a. Lograr configurar los elementos constitutivos de la cultura organizacional en la facultad con el propésito
de ser gestionado en el proceso sustantivo de formacién.

b. Implementar y transmitir a través de un proceso de ensefianza y aprendizaje los elementos de la cultura
organizacional a nuevos miembros de la facultad.

c. ldentificar el estilo de liderazgo més apropiado en cada directivo y puedan gestionar la cultura
organizacional universitaria en la facultad, utilizando técnicas de gestién que estén en correspondencia
con el colectivo de trabajo.

PROCESO SUSTANTIVO: Formacién de pregrado; Formacion de posgrado

MECANISMO FACILITADOR: Induccién

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)




COMPONENTE DE LA GESTION: 5. Interaccion con el entorno

E. Proponer acciones que permitan la interaccion arménica de la facultad con el medio donde desarrolla
sus funciones, utilizando los elementos culturales que intervienen en ello.

a. Lograr una interaccion sistematica de la facultad con otras dependencias en la universidad, con otras
universidades e instituciones de la comunidad y las nuevas formas de actores econdmicos.

b. Aportar los elementos culturales al componente medio ambiental, vinculado con los procesos sustantivos
que se desarrollan en la facultad.

PROCESO SUSTANTIVO: Investigacion e innovacion.

MECANISMO FACILITADOR: Induccion.

Induccién a la investigacion: es un proceso que debe ser integral y sistematico, abierto a diferentes situaciones,
flexible, sustentado en la motivacién. Esta relacionado con la formacion de pregrado, en la coordinacion entre los
profesores, los estudiantes y otros actores involucrados en el proceso de investigacion, para desarrollar el trabajo
cientifico estudiantil. La formacién de posgrado, proporciona las herramientas tedricas y metodolégicas para la
identificacion de problemas a investigar y garantia para el desarrollo de investigaciones, proporciona ademas los
conocimientos para la creatividad e innovacion

COMPONENTE DE LA GESTION: 1. Aspectos visibles, producciones y creaciones.

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

A. Auditar los elementos mas visibles en la facultad que inciden en el comportamiento de las personas para
lograr los objetivos del proceso de investigacioén e innovacion en la facultad.

a. ldentificar las principales hechos que se relacionan con las vias para inducir a los estudiantes de nuevo
ingreso en el proceso de investigacidn cientifica, a través del trabajo cientifico estudiantil. (banco de
problemas, los proyectos de investigacion, introduccién a la gestién de la informacién, la metodologia de
la investigacion cientifica)

b. Identificar las limitaciones de los profesores para su formacién como investigadores, familiarizarlos con la
formacion de posgrado como complemento de la formacién integral del profesor universitario.

c. Familiarizar a los estudiantes de nuevo ingreso y profesores con la historia de la investigacién e
innovacion y sus protagonistas (héroes) con relevancia y que inciden en la identidad de la facultad, con
los valores que se comparten y las creencias mas significativas para el resto de las personas.

d. Identificar a las personas con la infraestructura tecnolégica y de sistema, el nivel de desarrollo tecnoldgico
e instrumental con que debe contar la facultad para desarrollar el proceso de investigacion e innovacion.
Autenticarlos en las plataformas digitales con que cuenta la facultad.

e. Caracterizacion a los estudiantes y profesores, identificando las conductas visibles, que se evidencia en
su modo de actuacion en el desarrollo del proceso investigativo en su integracién con los procesos de
formacion y extensién.

f. Potenciar y posicionar los eventos cientificos que se desarrollan en la facultad, donde se identifiquen y
promuevan los valores, creencias, normas, modo de comportamiento que comparten las personas en la
facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 2. Valores en la organizacién

B. Determinar los valores que rigen el comportamiento de los estudiantes, trabajadores y profesores en la
facultad en el proceso de induccion a la investigacion.

a. ldentificar las creencias mas arraigadas entre los estudiantes y profesores sobre la investigacion
cientifica.

b. Identificar los valores personales y los valores que se comparten entre los estudiantes, trabajadores y
profesores relacionados con el perfil del profesional que se forma en la facultad.

c. Observar la actitud y comportamiento de los estudiantes, trabajadores y profesores ante las diferentes
actividades cientificas investigativas, como eventos, foros, congresos, talleres, claustros, conferencias
cientificas, otras, que se desarrollen en la facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 3. Creencias o presunciones basicas

C. Determinar los supuestos inconscientes, que revelan como los estudiantes, trabajadores y profesores
participan en diferentes grupos de investigacion de la facultad, y cémo perciben, piensan, sienten y




actuan ante las tareas asignadas.

a. Participacién en los grupos formales de investigacion que radican en la facultad y en su entorno, asi
como identificar su comportamiento ante las tareas asignadas.

COMPONENTE DE LA GESTION: 4. Liderazgo en la organizacién

D. Determinar la participacion de los directivos en la gestién de los elementos culturales en la induccion de
los estudiantes, trabajadores y profesores en el proceso de investigacion en cada uno de los niveles
estructurales de la facultad.

a. Implementar y transmitir los valores, las creencias, las normas, formas de comportamiento, las historias
que se comparten en la facultad.

b. Acercamiento al estilo de liderazgo mas apropiado para disminuir las brechas entre el liderazgo
académico — investigativo y el liderazgo formal o de nombramientos, para interactuar con los estudiantes,
trabajadores y profesores en el proceso de investigacion e innovacion.

COMPONENTE DE LA GESTION: 5. Interaccion con el entorno

E. Proponer acciones que permitan la interaccion armonica de los estudiantes, trabajadores y profesores
de la facultad con el entorno cambiante donde se identifican problemas que tienen solucién por la via de
investigacién, potenciando los elementos culturales que intervienen en ello.

a. Lograr una interaccion sistematica de los estudiantes, trabajadores y profesores de la facultad con otras
dependencias en la universidad, con otras universidades e instituciones de la comunidad, en busca de la
cooperacion e integracion en las investigaciones que se desarrollan en la facultad.

b. Identificar en los estudiantes, trabajadores y profesores los elementos culturales (valores, creencias,
actitudes, comportamiento, ritos, mitos) que se integran con componente medio ambiental en la
interaccidn con el entorno de la facultad.

PROCESO SUSTANTIVO: Extension universitaria

MECANISMO FACILITADOR: Induccién

La Extension Universitaria, es un proceso que integra la investigacion y la formacién sin que pierdan su esencia
principal, que apoya y favorece la gestion de los mismos, de los tres procesos sustantivos universitarios, la
dimensi6n extensionista esta presente en todos y aglutina los resultados. Desde la Investigacién e innovacion como
proceso sustantivo, un proyecto de investigacion debe indicar como una salida un proyecto sociocultural asociado.
Desde la formacion de pregrado se puede concebir una gran parte de las acciones de formacidn, segun se analice
en cada asignatura, a partir de resolver problemas de la sociedad. Relacionado con el mecanismo facilitador de
induccién, integra los elementos de la formacion de pregrado, posgrado y la investigacion e innovacion, con las
particularidades que este proceso requiere.

COMPONENTE DE LA GESTION: 1. Aspectos visibles, producciones y creaciones

ACCIONES PARA LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL (METAS)

A. Auditar los elementos mas visibles en la facultad que inciden en las personas para lograr los objetivos
en la extension universitaria en la facultad.

a. ldentificar los principales hechos que tienen significado para las personas de las necesidades de la
gestidn de la extensién universitaria en los diferentes niveles estructurales de la facultad.

b.  Familiarizar a las personas con los acontecimientos histéricos y sus protagonistas (héroes) con
relevancia para la extension universitaria que inciden en la identidad de la facultad, con los valores que
se comparten y las creencias mas significativas.

c. Establecer las normas de cuidado y conservacion de los objetos materiales, del inmueble, su limpieza,
decorado, estética, movilidad de las personas en los espacios comunes, aulas, departamentos,
laboratorios, talleres, inducir la forma de vestir correcta en las actividades de posgrado, que identifica a la
facultad intra y extra universidad.

d. Promocidn de los diferentes espacios de extensionismo, sustentado en la infraestructura tecnoldgica y de
sistema, utilizar la tecnologia e instrumental para desarrollar de la actividad extensionista dentro y fuera
de la facultad. Autenticarlos en las plataformas digitales con que cuenta la facultad.

e. ldentificar en las actividades cientificas y la docencia las acciones extensionistas que aportan al objeto




social de la facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 2. Valores en la organizacion

B. Determinar los valores que se potencian a través de la actividad extensionista

a. Favorecer el intercambio cultural para potenciar las raices y valores que se comparten en la facultad.

b. Identificar las creencias méas arraigadas entre las personas en la facultad.

c. Fortalecer los s y los valores en los profesores y trabajadores que contribuya a la formacién de los
estudiantes desde las actividades de extension universitaria.

d. Observar la actitud y comportamiento de las personas, ante las diferentes actividades de extensién
universitaria asumidas y desarrolladas en la facultad, tanto en actividades formales como informales.

COMPONENTE DE LA GESTION: 3. Creencias o presunciones basicas

C. Determinar los supuestos inconscientes, que se revelan en las actividades formales e informales
extensionista.

a. Participacion consiente en las actividades de extension universitaria que integren la docencia y la
investigacion en la facultad y en cada una de sus estructuras funcionales.

COMPONENTE DE LA GESTION: 4. Liderazgo en la organizacién

D. Determinar la participacion de los directivos en la gestién de los elementos culturales en la induccion de
la extension universitaria en cada uno de los niveles estructurales de la facultad.

a. Implementar la estrategia de extensidn universitaria desde la docencia y la investigacién para la
trasmision consolidacién de los valores, las creencias, las normas, formas de comportamiento, las
historias de la facultad.

b. Potenciar en los directivos la integracién de los conocimientos, habilidades y valores (competencias) para
desarrollar el proceso de extensién universitaria en la facultad.

COMPONENTE DE LA GESTION: 5. Interaccion con el entorno

E. Proponer acciones que permitan la interaccion extensionistas con el entorno cambiante aprovechando
los elementos sociales, econémicos y culturales presente en ello.

a. Lograr una interaccion sistemética con instituciones de la comunidad y otras dependencias en la
universidad, donde se desarrollen las actividades extensionistas.

b. Integrar los programas extensionista, con los elementos culturales y el componente medio ambiental,
vinculandolos con los otros procesos sustantivos que se desarrollan en la facultad.

Fuente: elaboracién propia




ANEXO 22

PLANIFICACION DEL PROCESO DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA

Componentes del

Objetivos generales

Objetivos especificos (Metas)

Indicadores

PGCO

a. ldentificar los principales hechos que | 1. Nimero de hechos que tienen significados para los
tienen significado para los individuos, individuos, los grupos y la organizacién.
los grupos y la facultad en general.

b. Capacitar a los agentes de cambio y | 2. Nivel de preparacién de los agentes de cambio y los
los gestores sobre los fundamentos | gestores sobre los fundamentos tedricos vy
tedricos y metodoldgicos de la metodoldgicos de la cultura organizacional para la
cultura organizacional y los procesos | facultad universitaria.
sustantivos en la  facultad
universitaria.

A. Perfeccionar los | c¢. Perfeccionar los elementos | 3. Nivel de conservacion del inmueble, limpieza, decorado,
elementos mas visibles en materiales y mejora del inmueble, | estética.
1. Aspectos la facultad universitaria limpieza, decorado, estética, forma |4. Rotaciéon del vestuario en correspondencia con la
visibles, que inciden en la de vestir, areas de esparcimiento | actividad a desarrollar.
producciones y motivacién y el (parques) y parqueos de | 5. Nivel de conservacion del mobiliario y medios de las
creaciones. comportamiento  de los automéviles, areas verdes, estado y aulas, laboratorios y talleres.
individuos para desarrollar conservacion del mobiliario y medios
los procesos sustantivos de las aulas, laboratorios y talleres.
. . i . Nivel de calidad y modernizacién de la infraestructura

d. Mejora  sistematica de la . . . L
. . tecnoldgica y los sistemas de informatizacion.
infraestructura  tecnolégica y de . L .

. : . Nivel de desarrollo tecnolégico e instrumental en la
sistema, el nivel de desarrollo .
. . facultad universitaria.
tecnolégico e instrumental con que . L
L . Por ciento del personal de la facultad universitaria que
cuenta la facultad universitaria para , - iy
. usa la tecnologia de forma eficiente en funciéon del
desarrollar los procesos sustantivos. .
desarrollo de los procesos sustantivos.
e. Actualizar  sistematicamente la Por ciento de las personas que utilizan los canales de

estrategia de comunicacion en

comunicacion establecidos en la facultad universitaria.




correspondencia con los objetivos de
desarrollo de la facultad universitaria.

. Nivel de calidad de la comunicacion ascendente,

descendente y horizontal
colaboradores.

entre los directivos y los

Verificar la existencia y calidad de las
estrategias de direccion, curriculares,
didacticas, educativas, de
investigacion y extension
universitaria que complementen la
planeacion estratégica de la facultad.

1.

Numero de las estrategias, objetivos estratégicos y
planes de accion que complementan la planeacién
estratégica en la facultad.

Mejora sistematica de las conductas
visibles, que se evidencian en el
modo de actuacion de los individuos
y colectivos en la facultad
universitaria y el modo de actuacion
de los directivos que se manifiesta en
sus esferas de actuacion.

13.

. Nivel de participacién y compromiso de los individuos y

colectivos con las acciones para lograr el objeto social
de la facultad universitaria.

Nivel de satisfaccion de los individuos y colectivos con
la labor de los directivos en la facultad universitaria..

2. Valores en la
Organizacion

B. Asumir los valores y modo
de actuacion que se
declaran 'y rigen el
comportamiento de los
individuos y los colectivos
para  desarrollar  los
procesos sustantivos en la
facultad universitaria.

Adecuar los valores a compartir a las
condiciones y naturaleza de las
actividades que se desarrollan en la
facultad universitaria.

14.

Nivel de adaptacion de los espacios y el tiempo de que
se dispone para el desarrollo de las diferentes tareas
en la facultad universitaria.

. Nivel de eficacia de las actividades que desarrollan los

profesores y estudiantes en la facultad universitaria.

. Nivel de eficacia de las actividades docente educativas

que se desarrollan en la facultad universitaria.

Fortalecer los valores éticos-morales
en correspondencia con los valores a
compartir en la facultad universitaria.

. Numeros de valores éticos-morales individuales que

se corresponden con los valores a compartir en la
facultad universitaria.

Favorecer el buen comportamiento
de las personas ante las diferentes
actividades asumidas y desarrolladas
en la facultad universitaria

18.

19.

Nivel de comportamiento de las personas en las
actividades que se desarrollan en la facultad
universitaria.

NUmero de problemas solucionados por los directivos,
derivados de la induccion de momentos criticos
(conflictos) en el desarrollo de las actividades en la




facultad universitaria.

3. Creencia o
Presunciones
basicas

C. Dirigir los valores hacia los
supuestos inconscientes,
que revelan como los
diferentes grupos,
formales e informales de
la facultad universitaria,
perciben, piensan, sienten
y actuan en el desarrollo
de los procesos
sustantivos.

k. Transformar los valores compartidos,

valores instrumentales y finales en
supuestos inconscientes en los
individuos y los colectivos (grupos)
que conforman la  facultad
universitaria y en su entorno.

20.

21.

22.

NUmero de individuos y colectivos que cumplen las
metas para cumplir la mision y visién de la facultad
universitaria.

Nivel de identificacion de las verdades sobre la
informacién pertinente para enfrentar los problemas
emergentes en la facultad universitaria.

Nivel de creencias de los individuos y los colectivos
(grupos) sobre los procesos que se desarrollan en la
facultad universitaria.

4. Liderazgoenla
organizacion

D. Gestionar los elementos
culturales en cada uno de
los niveles estructurales
que inciden en los
procesos sustantivos de la
facultad universitaria.

Configurar los elementos
constitutivos (dimensiones) de la
cultura organizacional que inciden en
el desarrollo de los procesos
sustantivos en la  facultad
universitaria.

23.

Nivel de identificacion de la dimensiones de la cultura
organizacional que inciden en el desarrollo de los
procesos sustantivos en la facultad universitaria.

. Orientar la conducta y ensefiar a los

miembros de los colectivos la forma
valida de aceptar y solucionar los
problemas de integracion interna y
adaptacion externa.

24.

Nivel de satisfaccién de los miembros de la facultad
con las orientaciones y ensefianza de sus directivos.

Identificar el estilo de liderazgo mas
apropiado para gestionar la cultura
organizacional en la facultad
universitaria.

25.

26.

21.

28.

Nivel de influencia de los directivos sobre los patrones
de conducta de las personas en la facultad
universitaria.

NUmero de decisiones acertada de los directivos en la
solucion a los problemas presentados en la facultad
universitaria.

Nivel de motivacion de los subordinados 'y
colaboradores producto del estilo de direccién utilizado
por los directivos en la facultad universitaria.

Nivel de eficiencia de la estrategia de comunicacion




disefiada y ejecutada por los directivos en la facultad.

5. Interaccion con
el entorno

E. Perfeccionar la adaptacion
externa de la facultad
universitaria con el medio
donde desarrolla sus
funciones, potenciando los
elementos culturales que
intervienen en su entorno
y tributan al desarrollo de
los procesos sustantivos.

Lograr la interaccion sistematica de
los miembros de la facultad
universitaria con otras dependencias
en la universidad, con otras
universidades e instituciones de la
comunidad, para atenuar los
problemas de adaptacién externa y
lograr la supervivencia institucional.

29.

30.

31.

32.

Nivel de adaptacion de la facultad a los cambios
trascendentes que ocurren en la universidad y en la
sociedad.

Por ciento de las acciones de la extension universitaria
que estan dirigidas al desarrollo local aprovechando
los recursos enddgenos en cada localidad.

Nivel de efectividad de las estrategias de integracion
con las instituciones de la comunidad, las instituciones
de las OACE y otros actores economicos.

Porcentaje de cumplimiento de las acciones para la
trasformacion de la sociedad como resultado de la
aplicacién de la investigacién e innovacion cientifica
para el desarrollo local, entre la facultad universitaria y
las instituciones territoriales en funcién del desarrollo
local.

Identificar la influencia de las
dimensiones de la  cultura
organizacional con los componentes
del medio ambiente, vinculado a los

procesos  sustantivos que se
desarrollan en la facultad
universitaria.

33.

34.

35.

36.

37.

Nimero de acciones dirigidas a potenciar las
creencias, valores y comportamientos en el cuidado y
conservacion del medio ambiente.

Cantidad de proyectos comunitarios desarrollados en
la facultad universitaria para el cuidado y conservacion
del medio ambiente con impactos reconocidos en el
desarrollo local.

Numero de acciones en las estrategias educativas,
encaminadas a la formacién de un egresado de
calidad capaz de entender y manejar los problemas
ambientales.

Cantidad de profesores que participan en proyectos de
[+D+i para el desarrollo local que impactan en el medio
ambiente.

Cantidad de programas de superacién y posgrado
(cursos, diplomados, especialidades, maestrias,




doctorados y entrenamientos), vinculados al desarrollo
local que impactan en el medio ambiente.

38. Numero de estudiantes que participan en actividades
curriculares 'y extracurriculares (Practica Laboral,
proyectos de curso y trabajos de diploma, eventos
cientificos), vinculados a la solucion de problemas de
cuidado y conservacion del medio ambiente.

Fuente: elaboracion propia.

gestion de la cultura organizacional

Cuadro 2.- Representacion organizativa de la integracion de los gestores y agentes de cambio en correspondencia con los niveles, objetivos y metas para la

# Gestores Componentes | Objetivos Objetivos especificos (Metas)
Generales

1 Decano LIV, V A,B,C,D,E |ab,cdefghijklmnop

2 | Vicedecano de formacion LIV, V A,B C/D,E |fgh,ijklmnop

3 | Vicedecano de investigacion LA,V A, B C/D,E |fgh,ijklmnop

4 | Vicedecano de extension LA,V A,B,C,D,E |ef,ghijklmnop

5 | Jefes de Departamentos LA IV, V A, B C/D,E |fgh,ijklmnop

6 | Administrador LIV, V AB,D,E |cdgh,ijkmnp

7 | Profesor principal de afio (PPA) LA IV, V A,B,C,D,E |ab,eh,ijkmop

8 | Otros profesores LA IV, V A B,C,D,E |gh,ijklmp

9 | Jefes de brigadas (estudiantes) LIV, V A, B CD,E |ghijkmo,p

10 | Agentes de cambio LIV, V A, B CD,E |ab,cdefghijklmnop

Fuente: elaboracion propia




Cuadro 3.- Representacion organizativa de la participacion de los gestores en las metas para la gestion de la cultura organizacional

Objetivos especificos (Metas)
a |b |(c |d |e |f |g |h |i [] k |1 m |n |0
1 X | X X | X | x| x| X X | X | X | X | X X X X
2 X X X X X X X X X X
3 X | X X | x| x| x| X X X X
4 X X X X X X X X X X X
[72]
o
o 5 X | X | x | x| x| x| x| x| x|X
[
[72]
Ll
IT) 6 X X X X X X X X X
7 X X X X X X X X X X
8 X X X X X X X
9 X X X X X X X
10 X X X X X X X X X X X X X X X

Fuente: elaboracion propia



ANEXO 23

CUESTIONARIO SOBRE LA PLANIFICACION DE LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
FACULTAD UNIVERSITARIA

Con el proposito de conocer cdmo se desarrolla la planificacién de la gestién de la cultura organizacional en la
facultad universitaria, agradeceremos su colaboracidén, marcando las respuestas a las afirmaciones
correspondientes.

Marque con una X la casilla que méas coincida con su opinidn respecto a las siguientes afirmaciones, considerando
los valores de la tabla siguiente: Considere que:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Indicadores |1 | 2][3]4]5

ASPECTOS VISIBLES, PRODUCCIONES Y CREACIONES

1. Se identifican los hechos que tienen significados para los
individuos en la organizacion.

2. Se conoce el nivel de preparacién de los gestores sobre los
fundamentos tedricos y metodolégicos de la cultura
organizacional para la facultad universitaria.

3. El inmueble de la facultad permanece limpio, decorado,
estéticamente organizado

4. Las personas utilizan el vestuario en correspondencia con la
actividad a desarrollar.

5. Existe responsabilidad por la conservacion del mobiliario y
medios de las aulas, laboratorios y talleres.

6. Se mejora sistematicamente la infraestructura tecnoldgica y de
sistema e instrumental con que cuenta la facultad universitaria
para desarrollar los procesos sustantivos

7. La estrategia de comunicacion esta en correspondencia con los
objetivos de desarrollo de la facultad universitaria.

8. Se actualizan los planes de acciéon que complementan la
planeacién estratégica en la facultad.

9. Los individuos y colectivos estan comprometidos con las
acciones para desarrollar los procesos sustantivos en la facultad
universitaria.

10. La labor de los directivos satisfacen sus expectativas en la
facultad universitaria.

VALORES EN LA ORGANIZACION

11. Se aprovechan los espacios y el tiempo de que se dispone
para el desarrollo de las diferentes tareas en la facultad
universitaria.

12. Es alta la calidad de las actividades que desarrollan en la




facultad universitaria.

13.

Las actividades docente educativas que se desarrollan en la
facultad asumen un caracter creador del sujeto para su
realizacion personal.

14.

Se identifican los valores personales (individuales) que se
corresponden con los declarados para ser compartidos en la
facultad universitaria.

15.

Se favorecen las actitudes positivas ante las actividades que
se desarrollan en los procesos sustantivos en la facultad
universitaria.

16.

Se asume una actitud positiva ante las decisiones que se
toman en el proceso de direccion en la facultad universitaria.

17.

Existe rechazo y critica al comportamiento de los individuos
que inducen momentos criticos (conflictos) en el desarrollo de
las actividades en la facultad universitaria.

CREENCIA O PRESUNCIONES BASICAS

18.

Existe una actitud positiva en los colectivos (grupos) ante las
metas para cumplir la mision y vision de la facultad
universitaria.

19.

Los problemas emergentes se resuelven a partir de las
verdades que se identifican en la informacién pertinente en la
facultad universitaria.

20.

Se consideran las creencias que los individuos y los colectivos
(grupos) tienen sobre la relacion con el entorno de la facultad
universitaria.

LIDERAZGO EN LA ORGANIZACION

21.

Los directivos identifican con sistematicidad el estado de las
dimensiones de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.

22.

Se transmite a las personas en la facultad universitaria el
modo de actuacion a desempefiar en correspondencia con el
modo de comportamiento asumido.

23.

Los patrones de conducta de los directivos en la facultad
universitaria, influye en el modo de actuacion de los
trabajadores.

24.

Son acertadas las decisiones tomadas por los directivos para
la solucién a los problemas presentados en la facultad
universitaria.

25.

Los trabajadores se motivan cuando las tareas que
desarrollan satisfacen sus expectativas en la facultad
universitaria.

26.

Es efectiva la estrategia de comunicacién disefiada y
ejecutada por los directivos en la facultad universitaria.

INTERACCION CON EL ENTORNO

27

. La facultad universitaria se adapta a los cambios‘




trascendentes que ocurren en la universidad.

28.

Se desarrollan acciones de extension universitaria dirigidas al
desarrollo local, aprovechando los recursos endogenos en
cada localidad.

29.

Se participa en las estrategias de integracion con las
instituciones de la comunidad, las instituciones de las OACE y
otros actores econémicos.

30.

En la facultad universitaria se conjugan las investigaciones
con las instituciones territoriales en funcién del desarrollo
local.

31.

Se desarrollan las acciones dirigidas a fortalecer el cuidado y
conservacion del medio ambiente.

32.

En la facultad se encaminan las acciones a la formacion de un
egresado de calidad capaz de entender y manejar los
problemas ambientales.

33.

Los profesores participan en proyectos de |+D+i para el
desarrollo local que impactan en el medio ambiente.

34.

Los programas de superacién y posgrado estan vinculados al
desarrollo local que impactan en el medio ambiente.

35.

Los estudiantes participan en actividades curriculares
vinculadas a la solucion de problemas de cuidado vy
conservacion del medio ambiente.

Fuente: elaboracién propia




ANEXO 24

ENCUESTA PARA DETERMINAR DEL COEFICIENTE DE COMPETENCIA DE LOS EXPERTOS.

Usted es considerada una persona experimentada, con prestigio profesional y conocimiento que lo avalan para ser
consultado respecto a la pertinencia de la concepcion tedrica para la gestion de la cultura organizacional desde la
facultad universitaria y la factibilidad de la metodologia para su concrecién en la practica. Agradezco con

anticipacion su valiosa colaboracion.

Si usted esta de acuerdo en acceder a nuestra peticion y ofrecernos su ayuda le rogamos nos permita determinar su
coeficiente de competencia en el tema, a los efectos de reforzar la validez del resultado de la consulta. Muchas

Gracias
Datos Generales:

Nombre del Centro de Trabajo

Cargo que desempefia Titulo de formacién académica o cientifica

Doctor Master

Especialista

Titulo Universitario que posee:

Experiencia profesional en afios

Categoria Docente: En la Educacién Superior

En direccion

1. Marque con una cruz (X), en la tabla siguiente, el valor que se corresponde con el grado de conocimiento
que Ud. posee sobre el tema “Gestidn organizacional como area del conocimiento cientifico”. En la escala
que se propone el cero representa la falta de conocimiento y 10 el méximo conocimiento.

10

2. Realice una autovaloracion del grado de influencia que cada una de las fuentes que le presentamos a
continuacién ha tenido en su conocimiento y criterios acerca de la gestion organizacional como area del
conocimiento cientifico. Para ello marque una cruz (X) segun corresponda en alto, medio o bajo.

GRADO DE INFLUENCIA DE

FUENTES DE ARGUMENTACION CADA UNA DE LAS FUENTES.
ALTO MEDIO | BAJO

Investigaciones teéricas y/o experimentales relacionadas con el tema. 0.3 0.2 0.1
Experiencia obtenida en la actividad profesional (docencia de pregrado y 05 0.4 0.2
postgrado recibida y/o impartida. ' ' '
Analisis de la literatura especializada y publicaciones de autores nacionales. 0.05 0.05 0.05
Analisis de la literatura especializada y publicaciones de autores extranjeros. 0.05 0.05 0.05
Conocimiento del estado actual de la problemaética en el pais y en el extranjero. 0.05 0.05 0.05
Su intuicion. 0.05 0.05 0.05
TOTAL 1 0.8 0.5

ANEXO 25

Resultados de la votacion de los expertos para la determinacidn de su coeficiente de competencia

108




Fuentes de argumentacion

i . . Su
Anélisis Trabajo de | Trabajo de - Grado de
22 tedrico Su autojres autoJres conocimiento | SU_ | conocimiento
realizado | EXPETENCIA | i ales extranjeros del temal enel | intuicion
extranjero
1 M M M B B M 8
2 A M A A A M 9
3 M A M M M A 8
4 M A M M M M 8
5 A M M M M A 7
6 B A B B B A 7
7 M M M M M M 5
8 M M M B B M 6
9 A M A M M A 8
10 M M M B B M 4
11 M M M M M M 7
12 A M M M M B 8
13 M M M M B M 7
14 B A B B B A 7
15 M M M M M M 5
16 M M M B B M 4
17 B A B B B A 7
18 M M M M M M 5
19 M M M B B M 6
20 M M M M M M 7
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ANEXO 26

Caracteristicas de los expertos seleccionados

Calificacion profesional

Master en Ciencias

Doctor en Ciencias

6

14

30%

70%

Categoria docente

Profesores Auxiliares Profesores Titulares
11 9
55% 45%
Afios de Como docente en la L
experiencia Educacion Superior A0 CHREELT

-5 Afios

6 — 10 Aflos 2 10% 1 5%
11 - 15 Afios 3 15% 1 5%
16 — 20 Afios 6 30% 10 50%
21 - 25 Afios 4 20% 7 35%
26 - 30 Afios 2 10% 1 5%
Mas de 30 Afios 3 15% - -

Total 20 i 20 i




ANEXO 27

Coeficiente de competencia de los posibles expertos

S © g g 2 oS @ E o< |85 o
5o = =3 28 [8ce| & |38 Y o= |E23C
2 | 2 | 33 | 35 |[E®ss| s |€s_| €8 | €¢C |5ofs
Bxpertos| w8 | & | 85 | 85 |SE§| 2 |288| 22 | 22 [z52%
2 3 3 o oE |58 | = < E =5 =3 |B3&E
= | 2| 52| 58 |83%| 3 |82 | 88 | 85 |[2c8¢
< »n E E ‘3 © O < o 8 (&} 8 S o o
1 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,8 0,8 Alto
2 0,3 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,9 0,9 0,9 Alto
3 0,2 0,5 0,05 0,05 0,05 0,05 0,9 0,8 0,85 Alto
4 0,2 0,5 0,05 0,05 0,05 0,05 0,9 0,8 0,85 Alto
5 0,3 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,9 0,7 0,8 Alto
6 0,1 0,5 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,7 0,75 Medio
7 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,5 0,65 Bajo
8 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,6 0,7 Medio
9 0,3 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,9 0,8 0,85 Alto
10 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 04 0,6 Bajo
1 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,7 0,75 Medio
12 0,3 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,9 0,8 0,85 Alto
13 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,7 0,75 Medio
14 0,1 0,5 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,7 0,75 Medio
15 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,5 0,65 Bajo
16 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 04 0,6 Bajo
17 0,1 0,5 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,7 0,75 Medio
18 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,5 0,65 Bajo
19 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,6 0,7 Medio
20 0,2 0,4 0,05 0,05 0,05 0,05 0,8 0,7 0,75 Medio
Nivel de competencia Total %
Expertos con un nivel de competencia ALTO 7 26.92
Expertos con un nivel de competencia MEDIO 8 30.77
Expertos con un nivel de competencia BAJO 5 19.23




ANEXO 28
CUESTIONARIO A EXPERTOS

Encuesta para recopilar informacion sobre la pertinencia de la concepcion teérica y de la metodologia para la
gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria

Sobre la concepcion tedrica

Marque con una cruz (x) la categoria que usted le asigna, segun el grado de pertinencia que se propone en la
escala, en relacion con la concepcion teorica para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria,
(que se anexa).

Se considera como pertinencia de la concepcion teérica, la cualidad que expresa el grado de correspondencia,
congruencia o que la misma es apropiada para la gestioén de la cultura organizacional en la facultad universitaria, en
cuanto a su estructura sistémica, contextualizacion y flexibilidad y la compresidn.

Para los efectos de su opinion le pedimos que tenga en cuenta las siguientes consideraciones en los aspectos que
se solicitan:

e Laestructuracion sistémica, base su opinién en:
«  Silaconcepcion tedrica consta de las categorias que la identifican.
«  Silas categorias estan interrelacionadas para lograr un propdsito coman.
«  Sifaltan elementos que debieran considerarse en sus categorias.
«  Silainterrelacion de los elementos son causales.
o  Contextualizacion y flexibilidad, base su opinion en:
+  Sitoman en cuenta las caracteristicas particulares del contenido de la concepcidn teorica.
«  Si se tienen en cuenta los diferentes niveles de la estructura organizativa para la gestion de la cultura
organizacional.
«  Sise adecua a las condiciones concretas de cada institucién universitaria.
e Lacomprension de la concepcion tedrica, base su opinion en:
. Si la concepcion es clara, objetiva, comprensible.
«  Siestan precisados los elementos de la cultura organizacional en cada categoria.
. Si existe una interrelacion dialéctica entre sus componentes como denominaciones, objetivo, contenido,
formas, métodos.
+  Posibilidad de aplicacion: se refiere a las garantias de que la concepcion tedrica sustente la metodologia
para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

Muy Bastante Poco No
ASPECTOS pertinente pertinente Pertinente | pertinente | pertinente
() 4) @) (2) ()

La estructuracion sistémica de
la concepcidn tedrica

Contextualizacién y flexibilidad
de la concepcién tedrica

La comprension de la
concepcion tedrica

Sobre la metodologia

Sefiale con una cruz (x) la categoria que usted le asigna, segun el grado de pertinencia que se propone en la escala,
a cada uno de las etapas, pasos y acciones que conforman el contenido de la metodologia para la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria, a partir de:




Se asume que pertinencia de la metodologia es la cualidad que expresa la adecuacion de su estructura y la
correspondencia de las etapas, pasos y acciones al contexto de la facultad universitaria.

Tenga en cuenta las siguientes consideraciones en los aspectos que se solicitan:

Muy Bastante Poco No
ASPECTOS pertinente pertinente Pertinente| pertinente | pertinente
©) “4) @) (2) ()

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcion tedrica y las
etapas y fases que componen la
metodologia.

Correspondencia de los presupuestos
tedricos de la metodologia con las etapas y
fases

Precision del objetivo general, los objetivos
de las etapas y el resultado

Coherencia de la estructura interna de las
etapas y fases

Correspondencia entre el funcionamiento
del proceso de gestion de la cultura
organizacional y los procesos sustantivos
universitarios

SINTESIS DE LA CONCEPCION TEORICA Y LA METODOLOGIA

Concepcidn teorica para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria

La concepcion tedrica tiene como principal objetivo, propiciar los fundamentos teéricos y categorias para la gestion
de la cultura organizacional en la facultad universitaria, que sustenta la metodologia que propicia su implementacion
en la practica directiva con acciones en cada componente de la gestion, con un enfoque de sistema, caracter
integral, contextualizado y flexible para favorecer el logro del objeto social de la facultad.

Presenta una estructura sistémica, donde se identifican cuatro rasgos esenciales que constituyen los elementos
metodoldgicos para desarrollar la concepcion teorica: 1) La composicién del sistema; 2) La organizacién interna; 3)
La estructura del sistema y funcionamiento y 4) El carécter especifico de la interaccion con el medio ambiente,
sustentado en: a).- Comprender y explicar los fenémenos. 1. La composicion del sistema (Teoria); b).- El sistema
cognitivo. c).- Ampliar en los conocimientos ya descubiertos y aportar nuevos elementos con significados. d).-
Relaciones, nexos, funciones de leyes, principios y sus efectos causales.

En la ldgica interna de la concepcion tedrica se manifiesta una relacion de coordinacion e interdependencia, entre los
presupuestos teoricos y las caracteristicas, con los otros componentes o categorias: el fendmeno en estudio que es
la cultura organizacional y su gestion en la facultad universitaria, el sistema cognitivo que abarca la definicion de la
gestion de la cultura organizacional, la ampliacion de los conocimientos ya descubiertos, aportando nuevos
elementos como son las definiciones de los diferentes niveles de la gestiéon de la cultura organizacional, su
interrelacion de donde resultan las conductas de los individuos, grupos y la organizacion, asi como los principios
fundamentales que identifican las componentes de la gestion.

Los presupuestos tedricos asumidos: la concepcion tedrica como un sistema de ideas sobre la realidad estudiada;
asumir el paradigma materialista dialéctico; el proceso de gestion de la cultura organizacional como objeto de
estudio, puede ser una actividad consciente que requiere de la planificacién, organizacion, regulacién, control y
evaluacién, la adopcién del enfoque sistémico como herramienta metodoldgica; se reconocen las categorias




socioldgicas més generales: sociedad, cultura y educacion; se sustenta en la psicologia social o de grupo, dirigida
fundamentalmente a tres de sus niveles: nivel interpersonal, nivel grupal y nivel intergrupal u organizacional.

Las caracteristicas: caracter sistémico, caracter contextualizado y flexible, caracter holistico.

Comprender y explicar los fendmenos: la aproximacién a las definiciones de cultura organizacional. Las
definiciones son variadas, y de variados autores, que han trascendido en el tiempo, como también han evolucionado
en el tiempo, pero se pueden encontrar elementos comunes en estas definiciones sobre la cultura organizacional y
evidenciar la complejidad y divergencia de los rasgos fundamentales que se declaran. Algunas de estas definiciones
se pueden encontrar en el Anexo 1 de esta tesis.

Todas reflejan elementos comunes como: mandatos aprendidos, reglas no escritas, supuestos compartidos, valores
y practicas compartidas, conducta aceptable, modo correcto y un moldear de la conducta humana. Conceptos que en
conjunto evidencian la informalidad compartida que gobierna y legitima la conducta humana.

El sistema cognitivo: los rasgos esenciales del sistema de componentes de la cultura organizacional. La
composicion, la organizacion interna, el caracter especifico de interaccion con el medio ambiente, la cualidad
resultante de la integracion y de la formacién del sistema, identificada como la gestién de la cultura organizacional en
la facultad universitaria y el sistema de relaciones que se establecen con los demas procesos universitarios de
integracion interna y adaptacion con el medio externo. Aqui también se analizan los modelos sobre la cultura
organizacional, donde se asume la concepcién de los modelos presentados por: Alabart y Portuondo .(2002);
Chiavenato (2009); Schein (2009); Toca y Carrillo (2009), entre otros, de estos modelos y de las definiciones del
Anexo , se identifican las dimensiones entre las que podemos encontrar: los valores, las creencias, los supuestos,
las ideologias, el conocimiento, el liderazgo, las estrategias, las historias, lenguaje, la comunicacidn, los simbolos,
las conductas, comportamiento, percepciones, sentimientos, relaciones interpersonales, naturaleza humana,
satisfaccion laboral, interaccion con el entorno, integracion interna, entre otras, que son elementos caracterizadores
de la cultura organizacional en una organizacion.

Ampliacion de los conocimientos ya descubiertos; insercidn de nuevos elementos que conforman la gestion de la
cultura organizacional, se identifican cinco componentes de la gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria: 1.- Aspectos visibles, producciones y creaciones; 2.- Valores en la organizacion; 3.- Creencias o
presunciones basicas; 4.- Liderazgo en la organizacion, y 5.- La interaccion con el entorno. Otro elemento novedoso
es la definicion de gestidn de la cultura organizacional que aporta el autor de la tesis: es un proceso dinamico de
planear, organizar, ejecutar, evaluar y mejorar las acciones operativas que contribuyen al logro del objeto social de la
organizacién, con un caracter participativo y estratégico, donde los gestores ejerzan su liderazgo para preservar,
mejorar y mantener los aspectos visibles y las producciones, transformar los valores que se comparten por los
individuos y los grupos en presunciones subyacentes basicas como esencia cultural que perduren en el tiempo,
afianzandose como la cultura que integra las personas y los procesos en el interior de la organizacion e interactian
con el entorno respetando y conservando el medio ambiente..

La relacidén que se establece entre las componentes de la gestion de la cultura organizacional tiene como cualidad
resultante a la conducta de los individuos, los grupos en la institucién y la organizacidén en el entorno, que se
identifican como: conducta manifiesta, conducta futura, conducta condicionada o aprendida, la gestion de las
dimensiones culturales como producto del accionar consciente de los directivos a través de su liderazgo o esferas de
actuacion que trasforma la organizacion y la conducen a cumplir con su encargo social.

Componentes de la gestion y sus principios para la cultura organizacional, uno de los retos principales de la
gestion de la cultura organizacional en la facultad radica en el nivel de integracién con los elementos de la
planeacion estratégica (mision, vision, diagnéstico estratégico, objetivos estratégicos, metas, indicadores) como via
de desarrollo de los procesos universitarios (estratégicos, sustantivos y de apoyo), una vez que sus dimensiones son
contentivas de elementos culturales y estratégicos para la organizacion, como: las historias, las creencias, los
valores a compartir, las decisiones estratégicas, la comunicacion entre otras. En el orden metodoldgico de la
concepcion teorica, el autor, consigue explicar y argumentar cada componente, conforme se estudian las
componentes del ciclo de la gestion, estructurado en dos fases: mecanica — estructural y dindmica u operativa (las
componentes de planificacidn, organizacion, implementacion, control y evaluacion). Los principios que la identifican a



la planificacién son: la unidad, flexibilidad, factibilidad, objetividad. Los principios de la organizacién son: idoneidad
demostrada, flexibilidad, calidad del servicio, para la implementacidn sus principios son: resolucion de conflictos,
utilizacién del conflicto, participacién, integracion de intereses, flexibilidad, la componente de control tiene sus
principios, identificados como: flexibilidad, oportunidad, integracion, creatividad, impulso a la accion.

METODOLOGIA DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA

La metodologia que se elabora como proceso dinamizador de la concepcion de la gestién de la cultura
organizacional en la facultad universitaria, est4d conformada por etapas, pasos y acciones interconectadas con un
ordenamiento ldgico, viable y flexible. En su contextualizacion, estd concebida con un carécter participativo, al
incorporar a todos los actores directos (gestores) que participan en la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria, la cual es el resultado que emerge de su transformacion a través de mecanismos facilitadores
que interactian con los procesos sustantivos universitarios, para la mejora de la gestion universitaria.
Teniendo en cuenta los resultados del anélisis de los componentes estructurales de la concepcion sobre la gestion
de la cultura organizacional en la facultad universitaria, se han considerado para la metodologia los siguientes
presupuestos tedricos: la asuncion del paradigma materialista dialéctico, el reconocimiento de que todo proceso de
gestién es una actividad consciente, requiere de la planificacion, organizacidn, implementacion, control y evaluacion,
con caracter histérico concreto, la adopcion del enfoque de sistema.
La aplicacién de la metodologia en la practica directiva de la facultad universitaria, requiere concebir la misma con un
enfoque estratégico, donde se desarrollen acciones a corto, mediano y largo plazo, dirigidas por los principales
directivos o0 gestores, con el propdsito de incidir en el desarrollo de los procesos sustantivos universitarios,
implicando a toda la comunidad universitaria a participar en este proceso con disciplina y responsabilidad.
La metodologia de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria posee las caracteristicas
siguientes: caracter integral, caracter progresivo, y caracter interactivo; sustentada en los principios de
contextualizacion y flexibilizacion.
Los elementos que componen la metodologia son cuatro etapas, nueve pasos y dieciocho acciones; las etapas se
han identificado como: 1.- Diagnostico; 2.- Estructuracion 3.- Dinamizacion y 4.- Evaluacién y mejora, que incluye a la
retroalimentacién con acciones correctivas. Se incluye la explicacién de los procedimientos y recomendaciones para
la instrumentacion de las etapas y pasos.
Explicacion de los procedimientos y recomendaciones para la instrumentacion de las etapas y pasos
Primera etapa.- Diagnéstico
Objetivos de la etapa:
e Determinar del nivel de preparacion tedrico-metodolégica de los directivos para la gestion la cultura
organizacional en la facultad universitaria.
e Determinar el estado de la cultura organizacional, identificando las dimensiones e indicadores de importancia
como punto de partida para su gestion en la facultad universitaria.
Paso 1.1. Diagnéstico de la preparacion teérico — metodoldgica de los directivos para desarrollar el
proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Procedimiento:
Identificacién de los indicadores:
e Nivel de conocimiento de los gestores sobre las funciones inherentes al cargo que ocupan en la facultad
universitaria;
¢ Nivel de conocimiento de los gestores acerca del enfoque de gestion por procesos aplicado a las universidades;
¢ Nivel de dominio sobre la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Métodos a utilizar: observacion, encuestas, entrevistas y analisis de documentos. La triangulacion de los datos de
estas fuentes permite dar veracidad y relevancia a los resultados que se obtienen de los instrumentos aplicados.
Instrumentos a utilizar: Anexo 6, Anexo 16, Anexo 17.
Descripcidn: conocer el nivel de preparacion de los gestores para desarrollar el proceso de gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria, permite saber la calidad con que se desarrollara este proceso, lo que
conduce a establecer las dimensiones e indicadores de evaluacion y clasificacién, que estén en correspondencia




con los asumidos en el diagnéstico del estado actual de este proceso en la investigacion, referidos en el capitulo 1,

epigrafe 1.2, donde se consider6 para ello una dimension, tres indicadores con los criterios y escala de evaluacion

(Anexo 5).

Acciones a desarrollar:

Accion 1: Obtener informacion sobre la preparacion tedrico-metodoldgica de los directivos para gestionar la cultura
organizacional en la facultad universitaria.

Paso 1.2. Diagnéstico de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Procedimiento: La planificacion y organizacion del diagnostico. De la operacionalizacion de la variable cultura
organizacional se obtienen las dimensiones (rasgos esenciales) y los indicadores que miden su estado, todo en
correspondencia con la definicién conceptual que se asuma.
Identificacién de los indicadores
o Nivel de coordinacién de las acciones para el diagndstico de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, en cuanto a:
o Elalcance del diagnéstico de la cultura organizacional, referido a la estructura de la facultad universitaria
o La coordinacién de las acciones para el diagnéstico, referido a los participantes, aplicacion de los
instrumentos, recogida de los datos.
o Valorar los resultados del diagnéstico.
¢ Nivel de las dimensiones de la cultura organizacional en la facultad universitaria:
Descripcion
Accidn 2: Operacionalizar la variable cultura organizacional.
Accién 3: Obtener informacion sobre la cultura organizacional en la facultad universitaria
Métodos a utilizar: observacion, encuestas, entrevistas y analisis de documentos. La triangulacion de los datos de
estas fuentes permite dar veracidad y relevancia a los resultados que se obtienen de los instrumentos aplicados.
Descripcidn: diagnosticar la cultura organizacional en la facultad universitaria es el punto de partida para identificar
el estado inicial de las dimensiones que caracterizan a los individuos, los colectivos y la facultad universitaria en
general en cuanto a: los valores, las creencias, las estrategias, la comunicacion, la motivacion, identificadas como
variables de importancia, asi como el estado de las mismas para desarrollar el proceso de gestidn. Determinar las
regularidades que se identifican en el diagnéstico realizado, permiten una caracterizacion de la cultura organizacional
en cada una de las estructuras que conforma la facultad universitaria. (Identificar subculturas).

Accidn 4: Identificar las principales limitaciones y potencialidades para la consolidacion en la facultad universitaria
de las dimensiones de la cultura organizacional
Paso 1.3. Socializacién de los resultados del diagnéstico

Procedimiento: El propdsito es lograr la socializacion de los resultados del estudio sobre el estado de la preparacion
tedrico-metodoldgica de los directivos para la gestion la cultura organizacional en la facultad universitaria y del
estado de las dimensiones de la cultura organizacional, informar sobre los resultados de los instrumentos aplicados
para el diagnéstico y de la observacién cientifica sobre el comportamiento de los gestores y otros miembros de la
facultad, de manera que se conozca el estado del punto de partida para desarrollar el proceso de gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria.

Accion 5: Elaborar el informe donde se recojan de forma personalizada las principales limitaciones que tienen los
gestores en su preparacion para gestionar la cultura orqanizacional en la facultad universitaria y elaborar el plan de
medidas correctivas para revertir la situacion detectada en el momento del diagnéstico.

Accion 6: Socializar los resultados del diagnéstico, identificando para cada, departamento, carrera, colectivos de
profesores, colectivo de trabajadores y colectivo de estudiantes las limitaciones encontradas sobre las dimensiones
de la cultura organizacional

Segunda etapa.- Estructuracién

Objetivo de la etapa: Garantizar la sinergia en la planificacién y organizacion de las acciones, de manera que se
establezca un orden l6gico en la facultad universitaria en el proceso de gestién de la cultura organizacional.

Paso 2.1. Planificacién del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria




Procedimiento: En la planificacion de las acciones a ejecutar en la gestion de la cultura organizacional, se considera
la integraciéon de las componentes de la gestion, las dimensiones de la cultura organizacional a través de los
mecanismos facilitadores en los procesos sustantivos en la facultad universitaria. Segun Leyva (2008), los
fundamentos metodologicos para la planificacion de la gestion de la cultura organizacional, contemplan las
actividades siguientes: a) analisis de los resultados del diagndstico; b) formulacién de los objetivos, metas e
indicadores; c) seleccion de las areas a incluir; d) determinacion de recursos materiales; humanos, incluidos los
simbdlicos y tiempo y e) determinacién de las acciones de mejora. (p. 62)
Identificacion de los indicadores:
¢ Nivel de definicion de los objetivos para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
¢ Nivel de coherencia en el plan de accion para la gestion de la cultura organizacional.
¢ Nivel de correspondencia de los recursos necesarios para cumplir el plan de acciones.
Accién 7: Actuar en la formulacion de los objetivos, las metas y los indicadores para cada uno de los componentes
de la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Paso 2.2. Organizacion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Procedimiento: En la primera etapa, en el Paso 1.1, se propone determinar el nivel de preparacién de los gestores
para desarrollar el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, indicador que permite
conocer la calidad con que se desarrollara este proceso, lo que conduce a establecer los elementos a considerar en
la planificacion del proceso, definiendo objetivos, metas e indicadores de evaluacion por cada una de los
componentes de la gestiéon que se presentan en el Anexo 22. Las acciones de planificacién estan dirigidas al
mejoramiento, por 1o que este grupo de trabajo, también precisa de capacitacion para encargarse del proyecto de
mejoramiento cultural.
Identificacién de indicadores
o Nivel de conocimiento de los directivos para conducir en el proceso de gestion de la cultura organizacional.
¢ Nivel de autoridad y disponibilidad de recursos materiales para gestionar de la cultura organizacional.
e Nivel de integracion en la estructura de direccion de la facultad universitaria para gestionar la cultura
organizacional
Descripcion
Accién 8: Distribuir las responsabilidades a asumir por los gestores, los agentes de cambio y otros individuos en el
proceso de gestion de la cultura organizacional, en correspondencia con las funciones que desempefian en la
facultad universitaria.
Accion 9:integrar a los gestores en acciones que permitan desarrollar el proceso de gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria.
Tercera etapa.- Dinamizacion
Objetivo de la etapa: Ejecutar las acciones planificadas por los individuos designados para ello, en un proceso de
toma de decisiones acertadas, controlando la ejecucion del proceso.
Paso 3.1. Ejecucion del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria
Procedimiento: Es el proceso de influir en las personas para que contribuyan a las metas organizacionales y de
grupo a través de la toma de decisiones acertadas para el desarrollo de las acciones concebidas en la planificacion,
regulando la organizacion y ejecucion de cada una de las tareas, valorando el desempefio de los gestores
involucrados y el nivel de integracion de las dimensiones de la cultura organizacional con los mecanismos
facilitadores y los procesos sustantivos en la facultad universitaria.
Identificacién de indicadores
¢ Nivel de desempefio en la conduccion de las acciones planificadas para la gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria
o Nivel de persuasion de los directivos para desarrollar las acciones planificadas para la gestion de la cultura
organizacional en la facultad universitaria.
¢ Nivel de solucion de los problemas de integracion interna de las personas y de los procesos y de adaptacion
externa en la facultad universitaria.
Método a utilizar




Busqueda de informacion a través de encuestas (Anexos 16 y 17), para: a) sensibilizar para la ejecucién del proceso
de gestion; b) cumplir los objetivos de la organizacidn; c) elevar la cohesion del grupo, la participacién, el sentido de
pertenencia; d) identificar y comprometer con las tareas asignadas y e) fortalecer la unidad de intereses y objetivos
para lograr la implicacion.

Descripcion
Accién 10: Comunicar y persuadir para desarrollar ell proceso de gestidn de la cultura organizacional en la facultad
universitaria.
Accién 11: Mediar entre las personas, los colectivos y en la facultad universitaria para dar solucion de los conflictos
que puedan aparecer en el desarrollo del proceso de gestion de la cultura organizacional..
Accion 12: Coordinar la formacion y fortalecimiento de los recursos simbolicos de la facultad universitaria_como
forma de avanzar en las mejoras culturales y en la motivacion de los miembros de la facultad universitaria.

Paso 3.2: Control del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria
Procedimiento: el control permite seguir el funcionamiento de las acciones planificadas, medir las desviaciones que
se producen en las mismas, conocer las causas de estas y disefiar las acciones correctivas. En el orden
metodoldgico el control se realiza como un proceso que transversaliza a todas las etapas, pasos y acciones del
proceso de gestién de la cultura organizacional. Se deben seguir las siguientes fases del control: a) establecer
normas de control y estandares de desempefio (indicadores); b) medir el desempefio real; ¢) comparar entre
estandares y desempenio real; d) identificar desviaciones; €) analizar las causas; f) tomar medidas correctivas.
Identificacion de indicadores

o Nivel de cumplimiento de los objetivos del plan de acciones planificadas para la gestion de la cultura

organizacional en la facultad.
¢ Nivel de desempefio de los directivos en el cumplimiento del plan de las acciones planificadas para desarrollar el
proceso de gestion de la cultura organizacional.

¢ Nivel de las acciones correctivas o de mejoras del plan de acciones para la gestién de la cultura organizacional
Métodos a utilizar
Observacién cientifica, encuestas, revision de documentos (Anexos, 6, 10, 11, 13, 14, 16, 17, 18)

Descripcion
Accion 13: Seleccionar las acciones planificadas y ejecutadas para su control.
Accién 14: Corregir todo lo ejecutado y detectar lo no ejecutado que ha sido planificado.
Cuarta etapa: Evaluacioén y mejora
Objetivo de la etapa: Valorar los resultados cualitativos que se identifican en cada una de las etapas anteriores
mediante la evaluacion de los resultados del proceso de gestion, teniendo en cuenta las acciones de mejora para
dicho proceso.

Paso 4.1. Evaluacion de las acciones planificadas

Procedimiento: se establecen los estandares, escalas y se seleccionan los parametros para la evaluacion,
significando que para las dimensiones de la cultura organizacional se valoran las acciones y los indicadores
planificados en la tercera etapa.- Dinamizacién.

Identificacidn de indicadores

o Nivel de desarrollo general alcanzado por la cultura organizacional atendiendo a los objetivos trazados y a los
contenidos determinados como fundamentales y referidos a las creencias, valores, comportamientos, simbolos,
estrategia, comunicacion, interaccién con el entorno e integracion interna, vinculados con los procesos
sustantivos.

o Nivel de implicacion y transformacion lograda en cada uno de los colectivos y los individuos.

o Nivel de desarrollo y coherencia logrado en los procesos sustantivos.

Métodos a utilizar
Los métodos y técnicas que se empleen deben ser los utilizados en el proceso de diagnostico, para evitar
desviaciones de la informacion, ya que se evalUan los mismos contenidos.

Descripcion




Accién 15: Desarrollar la evaluacion de forma integral al proceso de gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria.
Paso 4.2. Elaboracion del plan de mejoras
Procedimiento: se elabora el plan de mejora, identificando las debilidades de las acciones planificadas, buscando
consenso para las mejoras, se establecen prioridades, los responsables y los plazos para solucionar el problema
detectado en la evaluacion.
Es la evaluacion de los resultados del control, permite valorar fortalezas y reducir debilidades, considerando puntos
positivos y negativos, tiene un efecto retroactivo para la correccion de las acciones planificadas y reintroducidas con
mejoras en el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
El plan de mejoras va dirigido a perfeccionar el proceso de gestién de la cultura organizacional en la facultad
universitaria, y también a mejorar los elementos culturales que intervienen en el desarrollo de sus procesos
sustantivos, los que sirven como soporte cultural en las metas propuestas para alcanzar sus objetivos. Es el
acercamiento a lograr con el tiempo, la cultura organizacional ideal para la facultad universitaria.
Identificacion de indicadores
o Nivel del plan de trabajo individual sobre la preparacién en las funciones de cada cargo en la facultad
universitaria.
o Nivel de la capacitacién de los gestores sobre los enfoques de la gestion universitaria y las bases teéricas —
metodologicas de la gestion de la cultura organizacional.
o Nivel de desarrollo de las dimensiones de la cultura organizacional en la facultad universitaria, en
correspondencia con el desarrollo de los procesos sustantivos.
¢ Nivel de desarrollo de las acciones de planificacion, organizacion, ejecucién, control y la propia evaluacion para
el desarrollo del proceso de gestién de la cultura organizacional en la facultad universitaria.
Métodos a utilizar
Los métodos utilizados en el proceso de diagnostico, para evitar desviaciones de la informacién, ya que se evaltan
los mismos contenidos.
Descripcion
Accidén 16: Elaborar el plan de mejora _en correspondencia con aquellos objetivos no logrados o logrados
parcialmente, en correspondencia con cateqoria evaluativa.
Accién 17: Recopilar toda la informacion para elaborar del informe del resultado de la evaluacion, discutirlo en el
consejo de direccion y tomar todas las medidas para su socializacién donde se definan las acciones correctivas a las
deficiencias encontradas.
Accién 18: Realizar la_sistematizacion de la retroalimentacion y mejora como un proceso de aprendizaje que
proporciona informacion sobre la efectividad de la planificacién del proceso de gestion de la cultura organizacional en
la facultad universitaria.




ANEXO 29

VOTACION DE LOS EXPERTOS CONCEPCION TEORICA

EXPERTOS
IR Ao 1123|4567 |8[9 101112131415
Estructu.rgmon“ sisttmica de la 415 alslalsls|ala s |als5 |3 |5 |a
concepcion tedrica
Contextu_ghzaqqn y flexibilidad de la sls5l5lalalalalals |24 4|5 a4
concepcidn teérica
Comprensién de la concepcidn tedrica 4 15 |5 |5 4 15|14 |3 |12 |4 |4 |5 |4 |4

pertinente (NP): (1)

Tabla de frecuencia absoluta

5
Leyenda: Muy pertinente (MP): (5); Bastante pertinente (BP): (4); Pertinente (P): (3); Poco pertinente (PP): (2); No

CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Pertinente Poco No TOTAL
pertinente | pertinente pertinente | pertinente
Estructuracion sistémica de la 7 7 1 15
concepcién tedrica
Contextualizacién y flexibilidad de la 4 9 1 1 15
concepcion tedrica
Comprension de la concepcién 6 7 1 1 15
tedrica
Tabla de frecuencia relativa
CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Pertinente Poco No TOTAL
pertinente pertinente pertinente | pertinente
Estructuracion sistémica de la 0.46 0.46 0.06 15
concepcion tedrica
Contextualizacién y flexibilidad de la 0.26 0.60 0.06 0.06 15
concepcidn tedrica
Comprensidn de la concepcion 0.40 0.46 0.06 0.06 15
tedrica
Tabla de frecuencia acumulada
CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Pertinente Poco No TOTAL
pertinente pertinente pertinente | pertinente
Estructuracion sistémica de la 7 14 15 15 15 15
concepcidn tedrica
Contextualizacion y flexibilidad de la 4 13 14 15 15 15
concepcion tedrica
Comprensidn de la concepcion 6 13 14 15 15 15
tedrica




Tabla de frecuencia relativa acumulada

CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) 1 2 o3 ca TOTAL
Estructuracion sistémica de la 0,4666 0,9333 1 1 15
concepcidn tedrica
Contextualizacion y flexibilidad de la 0,2666 0,8666 0,9333 1 15
concepcidn tedrica
Comprension de la concepcién 0,4000 0,8666 0,9333 1 15
tedrica
Imagen de las frecuencias relativas acumuladas
CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante Pertinente Poco No
. . . . TOTAL
pertinente pertinente pertinente | pertinente
Estructuracion sistémica de la -0.10 1,48 3,9
concepcion tedrica
Contextualizacién y flexibilidad de la -0,62 1,11 1,48
concepcion tedrica
Comprensién de la concepcion -0,25 1,11 1,48
tedrica
PERTINENCIA DE LA CONCEPCION TEORICA
Indicadores y Criterios C1 C2 C3 C4 SUMA | Promedio | N-Prom. | CATEGORIA
Estructu_rgmon N sisttmica de 1al-0.80| 1,5 3,49 3.49 8.4 2.1 -0.46 MUY PERTINENTE
concepcidn tedrica
Contextqgllzaglo_n y flexibilidad de la[ - 0,62| 1,11 1,5 3.49 5.48 1.37 0.27 BASTANTE PERTINENTE
concepcidn tedrica
Cqmprensmn de la concepcion|-0,25| 1,11 1,5 3.49 5.85 1.46 0.18 BASTANTE PERTINENTE
tedrica
Suma _095| 372 6.49 1047 | 19.73 4.93
Punto de corte 032 124 | 223 | 34 1,64=N




VOTACION DE LOS EXPERTOS METODOLOGIA

INDICADORES Y CRITERIOS

EXPERTOS

7

8

9

10

11

12

13

14

15

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcion tedrica y las
fases y pasos que componen la
metodologia.

Correspondencia de los presupuestos
tedricos de la metodologia con las fases
Y pasos.

Precision del objetivo general, los
objetivos de las fases y la cualidad
resultante.

Coherencia de la estructura interna de las
fases y pasos.

Correspondencia entre el funcionamiento
del proceso de gestion de la cultura
organizacional y otras formas de gestién
universitaria.

Leyenda: Muy pertinente (MP): (5); Bastante pertinente (BP): (4); Pertinente (P): (3); Poco pertinente (PP): (2); No

pertinente (NP): (1)

Tabla de frecuencia absoluta

CATEGORIAS
ASPECTOS (INDICADORES) Muy Bastante | Pertinente Poco No
: . . . TOTAL
pertinente | pertinente pertinente | pertinente
Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcidn teérica y las 5 7 3 15
fases y pasos que componen la
metodologia.
Correspondencia de los presupuestos
tedricos de la metodologia con las fases y 5 4 6 15
pasos.
Precision del objetivo general, los
objetivos de las fases y la cualidad 5 5 5 15
resultante.
fCoherenma de la estructura interna de las 5 4 6 15
ases y pasos.
Correspondencia entre el funcionamiento
del proceso de gestion de la cultura 5 3 7 15
organizacional y otras formas de gestion
universitaria.




Tabla de frecuencia relativa

ASPECTOS (INDICADORES)

CATEGORIAS

Muy
pertinente

Bastante
pertinente

Pertinente

Poco
pertinente

No
pertinente

TOTAL

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcidn teérica y
las fases y pasos que componen la
metodologia.

0,3333

0,4666

0,2000

Correspondencia de los
presupuestos tedricos de la
metodologia con las fases y pasos.

0,3333

0,2666

0,4000

Precision del objetivo general, los
objetivos de las fases y la cualidad
resultante.

0,3333

0,3333

0,3333

Coherencia de la estructura interna
de las fases y pasos.

0,3333

0,2666

0,2000

Correspondencia entre el
funcionamiento del proceso de
gestion de la cultura organizacional y
otras formas de gestién universitaria.

0,3333

0,2000

0,4666

Tabla de frecuencia acumulada

ASPECTOS (INDICADORES)

CATEGORIAS

Muy
pertinente

Bastante
pertinente

Pertinente

Poco
pertinente

No
pertinente

TOTAL

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcidn tedrica y
las fases y pasos que componen la
metodologia.

12

15

Correspondencia de los
presupuestos teoricos de la
metodologia con las fases y pasos.

15

Precision del objetivo general, los
objetivos de las fases y la cualidad
resultante.

10

15

Coherencia de la estructura interna
de las fases y pasos.

15

Correspondencia entre el
funcionamiento del proceso de
gestion de la cultura organizacional y
otras formas de gestién universitaria.

15




Tabla de frecuencia relativa acumulada

ASPECTOS (INDICADORES)

CATEGORIAS

C1

C2

C3

c4

TOTAL

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcién teérica y
las fases y pasos que componen la
metodologia.

0,3333

0,8000

Correspondencia de los
presupuestos tedricos de la
metodologia con las fases y pasos.

0,3333

0,6000

Precision del objetivo general, los
objetivos de las fases y la cualidad
resultante.

0,3333

0,6666

Coherencia de la estructura interna
de las fases y pasos.

0,3333

0,6000

Correspondencia entre el
funcionamiento del proceso de
gestion de la cultura organizacional y
otras formas de gestién universitaria.

0,3333

0,5333

Imagen de las frecuencias relativas acumuladas

ASPECTOS (INDICADORES)

CATEGORIAS

Muy
pertinente

Bastante
pertinente

Pertinente

Poco
pertinente

No
pertinente

TOTAL

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcidn teérica y
las fases y pasos que componen la
metodologia.

-0,43

0,84

Correspondencia de los
presupuestos teoricos de la
metodologia con las fases y pasos.

-0,43

0,25

Precision del objetivo general, los
objetivos de las fases y la cualidad
resultante.

-0,43

0,43

Coherencia de la estructura interna
de las fases y pasos.

-0,43

0,25

Correspondencia entre el
funcionamiento del proceso de
gestion de la cultura organizacional y
otras formas de gestion universitaria.

-0,43

0,08




PERTINENCIA DE LA METODOLOGIA

Indicadores y Criterios C1 C2 C3 C4 | SUMA | Promedio |N-Prom.| CATEGORIA

Concordancia entre las categorias y
elementos de la concepcion tedrica y BASTANTE
las fases y pasos que componen la 043 084 349 | 349 | 7.39 185 012 PERTINENTE
metodologia.
Correspondencia de los presupuestos

o " BASTANTE
tedricos de la metodologia con las -0.43 0.25 349 | 349 6.8 1.7 0.03 PERTINENTE
fases y pasos.
Precision del objetivo general, los

s . BASTANTE
objetivos de las fases y la cualidad -0.43 0.43 349 | 349 | 6.98 1.75 -0.02 PERTINENTE
resultante.
Coherencia de la estructura interna de BASTANTE
las fases y pasos. -0.43 0.25 349 | 349 | 638 1.7 0.03 PERTINENTE
Correspondencia entre el
funcionamiento del proceso de gestion BASTANTE
de la cultura organizacional y otras 043 0.08 349 | 349 ) 663 1.66 007 PERTINENTE
formas de gestion universitaria.

Suma 215 | 185 | 1745|1745 | 346 /////
043 | 037 | 349 | 349 % |
Punto de cort //
unto de corte //% .




ANEXO 30
GUIA DE ENTREVISTA GRUPAL A DIRECTIVOS

OBJETIVO: Valorar la congruencia de la concepcion tedrica propuesta que sustenta la metodologia para la gestion

de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

1.

10.

¢ Los elementos que presenta la concepcion teorica para la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria, son suficientes para explicar este fendmeno?

¢ Considera usted que los elementos teérico - conceptuales y metodolégicos - instrumentales sustentan la
metodologia para gestionar la cultura organizacional en la facultad universitaria?

¢La organicidad de la concepcidn tedrica aporta elementos tedricos y practicos de relevancia que pueden
dar una vision general del fenémeno de la cultura organizacional en una institucion universitaria?

¢La gestion de la cultura organizacional, evidencia la participacién activa de los directivos en el desarrollo
del proceso docente — educativo de la facultad universitaria?

¢ Estan contextualizados los principios tedricos de las componentes de la gestion en la concepcion tedrica?
¢Los niveles para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria, caracterizan todo el
proceso de fomento desarrollo y mantenimiento de la cultura mas apropiada, que provoque el cambio
institucional hacia el logro de los objetivos institucionales propuestos?

¢ La relacidén que se establece entre estas dimensiones, inducen a valorar las conductas de los individuos,
los grupos, la organizacion y su transito hacia la conducta deseada, a través de un proceso intencionado de
gestion de la cultura organizacional?

¢.Son pertinentes las dimensiones de la cultura organizacional y los mecanismos facilitadores para la
gestién de la cultura organizacional en la facultad universitaria?

¢ Los elementos epistemoldgicos de la concepcion tedrica son del entendimiento de los directivos para su
aplicacién en la practica?

¢ Es adecuada la orientacion previa a los directivos de la facultad universitaria por parte del autor de la

concepcion tedrica para entender sus elementos constitutivos y aplicarlos en la practica directiva?



ANEXO 31
ENCUESTA INDIVIDUAL APLICADA A LOS DIRECTIVOS

Compaiiero (a), con el propésito de conocer si los elementos que presenta la concepcion tedrica son suficientes para
entender y aplicar la metodologia para la gestion de la cultura organizacional en el facultad universitaria. Usted debe
marcar con una cruz (X) en las afirmaciones que consideres que estés de acuerdo, medianamente de acuerdo o en

desacuerdo, siguiendo el siguiente esquema: 1.- de acuerdo, 2.- medianamente de acuerdo y 3.- desacuerdo

Muchas gracias.

No Afirmaciones 1 2 3

1 Los presupuestos garantizan un apropiado sustento teérico para la gestién
de la cultura organizacional

2 Es acertada la adopcion del enfoque sistémico como herramienta
metodolégica para aplicar la concepcion tedrica

3 Los niveles de comportamiento organizacional, individual, grupal y
organizacional identifican el carécter holistico de la concepcion tedrica.

4 Las dimensiones de la cultura organizacional constituyen variables de las
componentes de la gestion de la cultura organizacional.

5 | Los cinco componentes de la gestion de la cultura organizacional en la
facultad universitaria propuestos tienen un caracter sistémico.

6 La relacion que se establece entre las diferentes componentes, inducen a
valorar las conductas de los individuos, los grupos y la organizacién a
través de un proceso intencionado de gestion de la cultura organizacional.

7 Los principios y funciones del ciclo de gestién son adecuados para explicar
la relacion tedrica de la concepcion con fundamentos de la administracion

8 La concepcion tedrica en su caracter general cumple con las leyes y
principios de la administracién.

9 Los mecanismos facilitadores son esenciales para la integracion de las
componentes de la gestién de la cultura organizacional y los procesos
sustantivos en la facultad universitaria.

10 | Las conductas de los individuos y los grupos es el aspecto visible en las
organizaciones que se transforma con la integracién de las componentes
de la gestién de la cultura organizacional para la facultad universitaria.

Fuente: elaboracién propia



ANALISIS DE LA FIABILIDAD Y LA VALIDEZ (Utilizando el SPSS Estatistics 21)

INSTRUMENTO: Encuesta individual a directivos (Anexo 16)

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Estadisticos de fiabilidad

Validos
Casos Excluidos?

Total

14
0
14

100,0
,0
100,0

Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 726

10

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

indice de validez de contenido: 0.89

INSTRUMENTO: Encuesta sobre satisfaccion laboral (Anexo 19)

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Validos

Casos  Excluidos?®

Total

14
0
14

100,0
0,0
100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0,775 22

indice de validez de contenido: 0.87




ANEXO 32
GUIA DE OBSERVACION
OBJETIVO: Observar el modo de actuacién de los directivos en los diferentes niveles estructurales en su accionar
en la gestion de la cultura organizacional.

Actividad que se observa: , Fecha: ,
lugar: , Objetivos de la actividad que se observa:

Tiempo de observacion:
ASPECTOS A OBSERVAR

Dimensiones de la cultura organizacional: valores, creencias, normas, comportamiento, simbolos, estrategia,
comunicacion, interaccion con el entorno, integracion interna.

Mecanismos facilitadores: la induccion, coordinacion, trabajo en equipo, participacion, flexibilidad, autonomia.

Otros aspectos que dinamizan la cultura organizacional y se identifican con los niveles de la gestién de la cultura
organizacional propuestos:
o Comportamientos, aspectos visibles o producciones.
e Valores evidenciados tras los comportamientos observados.
o Las estrategias curriculares y educativas.
e Las estructuras: conduccién de los procesos universitarios, cumplimiento del plan de estudio pregrado y
posgrado, conduccidn de la investigacion — desarrollo — innovacion (1+D+).
e Acciones de Socializacion:
o Actividades de aprendizaje cultural generales.
o Actividades de formacién docente o Actividades de formacion estudiantil.
o Niveles de Participacion:
o Posibilidades para acceder a la informacion.
Asuncion de roles pertinentes a la tarea.
Forma en que se tiene en cuenta el criterio de docentes, estudiantes y trabajadores en las decisiones.
Conocimiento sobre la Mision, Visién y objetivos de la Universidad.
Conocimiento de los valores que funcionan en la facultad de educacién y de los declarados en la
estrategia.
¢ Comunicacién:
o Conocimientos sobre la comunicacion.
o Espacios de retroalimentacion.
o Posibilidades del didlogo y el intercambio de contenidos culturales.
e Satisfaccion de las motivaciones:
Motivacion.
Salario.
Seguridad.
Condiciones laborales.
Desarrollo profesional.
o Ambiente de trabajo.
Fuente: elaboracion propia

o O O O

o O O O O



ANEXO 33

GUIA PARA LA REVISION DE DOCUMENTOS
A. Documento: Estrategia de la facultad de ciencias de la educacion de la Universidad de Guantanamo

Objetivo: revisar la planificacidn estratégica de la facultad de ciencias de la educacién para identificar elementos de
la gestién de la cultura organizacional en los procesos que en ella tienen lugar.

Aspectos a revisar:
1. Si se tienen elaborados objetivos estratégicos dirigidos a gestionar la cultura organizacional.

2. Si se conciben acciones estratégicas para identificar las dimensiones y los mecanismos facilitadores de la cultura
organizacional para las diferentes areas claves o procesos de la facultad de educacioén.

3. Si existen acciones estratégicas dirigidas a la gestion de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la
educacion.

B. Documento: Actas de los consejos de direccién de la facultad de ciencias de la educacion

Objetivo: revisar si las dimensiones de la cultura organizacional, son abordados en las reuniones de los 6rganos de
direccion y técnicos en la facultad de ciencias de la educacion.

Aspectos a revisar:

1. Si en el orden del dia se declara el andlisis de las dimensiones y los mecanismos facilitadores de cultura
organizacional.

2. Si se hace un andlisis de las potencialidades que brinda la gestion de la cultura organizacional priorizando las
dimensiones de la cultura organizacional para el logro de los objetivos de la facultad de ciencias de la educacion.

3. Si se adoptan acuerdos sobre el cumplimiento de las acciones planificadas para la gestiéon de la cultura
organizacional en la facultad de ciencias de la educacion.

C. Documento: Plan de trabajo metodolégico de las carreras y de la facultad de ciencias de la educacion en
general
Objetivo: revisar si se concibe como trabajo en equipo el desarrollo del trabajo metodologico de las carreras y de la

facultad de ciencias de la educaciéon en general, como uno de los mecanismos facilitadores de la cultura
organizacional.

Aspectos a revisar:

1. La caracterizacion de las carreras y de la facultad de ciencias de la educacion en general.

2. Si se deriva del plan de trabajo metodoldgico, el trabajo docente — metodoldgico y cientifico — metodolégico como
mecanismos facilitadores de la cultura organizacional.

3. Siidentifican en las acciones que se disefian para las diferentes formas de trabajo metodolégico concebidas en el
plan, las dimensiones de la cultura organizacional de la facultad de educacion.

Fuente: elaboracion propia.



ANEXO 34
CUESTIONARIO SOBRE LA SATISFACCION LABORAL EN LA FACULTAD UNIVERSITARIA
Estimado(a) colaborador(a): Con el proposito de conocer la factibilidad y pertinencia de la concepcion tedrica y la
metodologia para la gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria que se le presenta,
agradeceremos su colaboracion, marcando las respuestas a las afirmaciones correspondientes. Marque con una X la
casilla que mas coincida con su opinidn respecto a las siguientes afirmaciones, considerando los valores de la tabla
siguiente: Considere que:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N.° AFIRMACIONES 1 2 3 4 5
1 | Se aprecia facilmente el resultado de su trabajo en el estudiante
egresado

2 | Su trabajo requiere realizar diferentes operaciones y utilizar un gran
numero de habilidades y conocimientos

3 | Los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas

4 | Su propio trabajo, los directivos u otras personas, le dan a conocer
lo bien que esta desarrollando su labor

5 | Puede cada miembro del colectivo de la facultad desarrollar con
habilidad todas o gran parte de las tareas que tienen asignadas

6 | El colectivo de la facultad puede ver el resultado del trabajo en la
calidad del estudiante egresado

7 | Los miembros del colectivo de la facultad, participan en la
determinacién de metas y objetivos de trabajo

8 | Los miembros del colectivo de la facultad, se mantienen unidos
para alcanzar una meta comun después de acordada

9 | Se siente usted en todo momento apoyado por el colectivo

10 | Esta satisfecho con las relaciones humanas que existen entre los
miembros del colectivo de la facultad y de estos con sus directivos

11 | Los ingresos que percibe por su trabajo, le permiten satisfacer sus
necesidades personales y familiares

12 | Elingreso que percibe estd de acuerdo a la cantidad y calidad del
trabajo que realiza

13 | Se corresponde el ingreso que percibe con su nivel de preparacion
y experiencia

14 | Se conocen los aspectos que se evallan para el otorgamiento de
méritos y la seleccion de los mas destacados? (Tanto morales
como materiales).

15 | El ambiente de trabajo le ofrece seguridad

16 | Las condiciones higiénicas de su ambiente de trabajo, le son
favorables

17 | Los equipos, muebles, herramientas, utiles de trabajo y espacio,
permiten realizar el trabajo comodamente.

18 | Las condiciones del horario de trabajo, su flexibilidad, le satisfacen

19 | En la facultad se propician las condiciones favorables de
preparacion de clases, salud, entre otras

20 | Las condiciones de desarrollo personal y profesional (capacitacion,




desarrollo, formacion, posibilidades de ascenso internet), le
satisfacen

21 | Recibe el apoyo para resolver sus problemas personales y
familiares (vivienda, salud, ascenso entre otras.)

22 | En la facultad se propician las condiciones de desarrollo y
participacion en las esferas culturales, recreativas y sociales

Fuente: Tinoco, O.; Quisper, C.; Beltran, V. (2014). Cultura organizacional y satisfaccion laboral en la Facultad de Ingenieria
Industrial en el marco de la acreditacion universitaria. Revista de la Facultad de Ingenieria Industrial 17(2): 56-66 (2014) UNMSM
ISSN: 1560-9146 (Impreso) / ISSN: 1810-9993 (Electrénico). Disponible en: https://www.redalyc.org/pdf/816/81640856007 .pdf



https://www.redalyc.org/pdf/816/81640856007.pdf

ANEXO 35

ESTADO ACTUAL DE LA GESTION DE CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA

EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD DE GUANTANAMO

DIMENSION

INDICADORES

RESULTADO EN LA FACULTAD DE CIENCIAS
DE LA EDUCACION

1. Preparacion
tedrico-
metodoldgica de
los directivos
para desarrollar
el proceso de
gestion de la
cultura
organizacional
en la facultad
universitaria.

1.1. Nivel de conocimiento sobre
las funciones inherentes al cargo
en la facultad universitaria;

El 80 % de los encuestados puede identificar los
documentos sobre las regulaciones vigentes de las
funciones del cargo que desempefia, relacionando
como documento principalmente el manual de
procedimiento del capital humanos, asi el 75 %
puede identificar las funciones del cargo que
desempena.

1.2.  Conocimiento sobre la

gestion universitaria;

De los encuestados en 45 % responde que conoce
al menos un enfoque de la gestién universitaria,
centrandose en la gestion por procesos e
identificando los procesos sustantivos de formacion,
investigacion y extension universitaria.

1.3. Nivel de dominio sobre la
gestion de la cultura
organizacional en la facultad
universitaria.

Solo el 30 % de los encuestados puede identificar al
menos un componente de la cultura organizacional,
relacionandola con los valores que se comparten en
la organizacién.

CAUSAS que pueden estar
afectando el resultado de esta
encuesta para estos indicadores.

1. Insuficiente preparacién sobre los documentos
normativos que rigen las funciones de cada cargo
en la universidad.

2. Insuficientes conocimientos sobre el enfoque de
la gestién universitaria en la facultad, desde el
departamento docente.

3. No se incorpora en las necesidades de
superacion de los directivos los fundamentos de
la gestion y particularmente la gestion de la
cultura organizacional en la institucién
universitaria.

. Planificacion del
proceso de
gestion de la
cultura
organizacional
en la facultad
universitaria

2.1. Nivel de coordinacion de las
acciones para el diagnéstico de la
cultura organizacional en la
facultad universitaria

La participacion en la definicion de los objetivos de
las acciones se califica de bajo, ya que como
resultado de la entrevista a los directivos (anexo 7,
pregunta 9), se obtiene que solo el 10 % de los
entrevistados refieren haber participado en la
elaboracion de acciones y definicion de los objetivos
para gestionar alguna componente de la cultura
organizacional, como por ejemplo, los valores, el
comportamiento.

2.2. Nivel de definicion de los
objetivos para la gestion de la
cultura organizacional en la
facultad universitaria para la
integracion y desarrollo de
los procesos sustantivos.

Los objetivos dirigidos al desarrollo de los procesos
sustantivos, no contemplan las dimensiones de la
cultura organizacional como variables a considerar.

2.3. Nivel de coherencia en el
plan de accion para la gestion

La flexibilidad del plan no pudo ser valorada, por lo
que este indicador quedo evaluado de bajo.




de la cultura organizacional

2.4. Nivel de correspondencia de
los recursos necesarios para
cumplir el plan de acciones

El nivel de los recursos para cumplir el plan de
acciones es bajo, la no existencia del plan implica la
no asignacion de recursos.

CAUSAS que pueden estar
incidiendo en el bajo nivel de la
planificacién de acciones para la
gestion de la cultura
organizacional.

1. La no intencionalidad de los principales directivos
de la facultad para concebir en plan de acciones,
con objetivos definidos para integrar el desarrollo
de los procesos sustantivos a la gestion de la
cultura organizacional.

2. Desconocimiento de las dimensiones e
indicadores para el diagnéstico de la cultura
organizacional en la facultad.

3. El desconocimiento sobre fundamentos tedricos y
metodoldgicos de la gestion de la cultura
organizacional en la facultad.

4. La no concepcion de un plan de acciones, implica
que no sea socializado en la facultad.

3. Organizacion del
proceso de
gestion de la
cultura
organizacional
en la facultad
universitaria

3.1. Capacitacion de los directivos
para conducir el proceso de
gestion de la cultura
organizacional en la
integracién y desarrollo de
los procesos sustantivos.

Las acciones de capacitacion a los directivos para
integrar las dimensiones de la cultura organizacional
en los procesos sustantivos de la facultad
universitaria, es valorada de no adecuada por el 90
% de los entrevistados.

3.2 Nivel de autoridad vy
disponibilidad de recursos
materiales para gestionar de

la cultura organizacional.

El nivel de autoridad es adecuado, mas no esta
dirigido a la gestién de la cultura organizacional,
donde la disponibilidad de recursos con este
propdsito es baja.

3.3 Nivel de integracion en la

estructura de direccion de la

El nivel de las relaciones que se establecen entre los
directivos, sus subordinados y cooperadores en la

facultad universitaria para | facultad universitaria para la gestion de la cultura
gestionar la cultura | organizacional se valora de no adecuado
organizacional

CAUSAS que pueden estar
incidiendo en el bajo nivel de
organizacién de la gestion de la
cultura organizacional en la
facultad universitaria.

1. Insuficiente capacitacion de los directivos sobre
los componentes o dimensiones de la cultura
organizacional, para conducir el proceso de
gestion de la cultura organizacional.

2. La no asignacién de recursos, derivado de la no
planificacién de acciones para la gestion de la
cultura organizacional en la facultad universitaria.

3. El desconocimiento de como gestionar la cultura
organizacional.

4. Ejecucion del
proceso de
gestion de la
cultura
organizacional
en la facultad
universitaria.

4.1. Desempefio en la ejecucion
de las acciones planificadas para
la gestion de la cultura
organizacional en la facultad
universitaria para la integracion y
desarrollo de los procesos
sustantivos.

El desempefio en la implementacion de las acciones
en la facultad, no es adecuado, debido a la no
existencia de un plan para gestionar la cultura
organizacional, se evidencia la ejecucion de
acciones planificadas en la estrategia de la facultad
que con intencionalidad valoran componentes de la
cultura organizacional, como los valores, las
creencias, el comportamiento, el liderazgo. En los
objetivos de desarrollo de los procesos sustantivos
se evidencian relaciones con los valores, la




comunicacion y el comportamiento de trabajadores y
estudiantes.

5.4. Nivel de persuasion de los
directivos para desarrollar las
acciones planificadas para la
gestion de la cultura
organizacional

No existe el plan de acciones.

5.5. Nivel de solucion de los
problemas de integracion
interna de las personas y de
los procesos y de adaptacion
externa en la facultad

universitaria

Es valorado de adecuado el nivel de solucion a los
problemas de integracion interna de las personas
para el desarrollo de los procesos sustantivos, asi
como a la adaptacién al entorno de la facultad
universitaria.

CAUSA por lo que este indicador
se evalua de no adecuado son:

1. La no existencia de un plan de acciones para
gestionar la cultura organizacional en la facultad,
motivado por el desconocimiento de los
fundamentos tedricos y metodoldgicos del
proceso de gestion y de la cultura organizacional
universitaria.

5. Control del
proceso de
gestion de la
cultura
organizacional
en la facultad
universitaria.

5.1. Nivel de cumplimiento de los
objetivos del plan de
acciones planificadas para la
gestion de la cultura
organizacional en la facultad.

Se evalla en la entrevista a directivo (anexo 7'y 8),
de donde se triangulan los resultados y se valora
como no adecuado el cumplimiento de los objetivos
de las acciones planificadas y ejecutadas, por la no
existencia del plan, mas se valoran las causas de la
no existencia de este plan de acciones,
focalizandolas en el desconocimiento tedrico y
metodoldgico del proceso de gestion de la cultura
organizacional en la facultad.

5.2. Desempefio de los directivos
en el cumplimiento del plan
de las acciones planificadas
para desarrollar el proceso
de gestion de la cultura

organizacional.

El desempefio es no adecuado

CAUSAS que pueden estar
incidiendo en el bajo nivel del
control de las acciones para la

1. Desconocimiento de los fundamentos para la
elaboracién de un plan coherente de acciones
para la gestion de la cultura organizacional.

gestion de la cultura | 2. Insuficiente preparacién para el control del plan

organizacional en la facultad de acciones de gestion de la cultura

universitaria organizacional en la facultad universitaria.
5.3.Nivel de las acciones | El desempefio de los directivos para la mejora se

correctivas o de mejoras del
plan de acciones para la
gestion de la cultura
organizacional

establece a partir de la identificacion de las
debilidades en el plan de acciones para ser
mejorado, la no existencia de este plan evalla este
indicador de bajo

CAUSAS por lo que este
indicador se evalla de bajo.

1. Las acciones de mejora son insuficientes.

2. Es insuficiente la participacion de los directivos en
el disefio de las acciones de mejora.

3. La no identificacion de las debilidades del proceso
de gestion de la cultura organizacional.




Consideraciones derivadas del analisis del
comportamiento de los indicadores de manera general,
asi como la triangulacién de los resultados de los
instrumentos aplicados

o Los gestores de la cultura organizacional en la
facultad, decana, jefe de departamentos, cumplen
los requisitos para el cargo, tienen categoria
docente principal de profesor titular o profesor
auxiliar, aunque otros gestores como PPA, no
dominan de forma especificas las funciones del
cargo que desempefian, el 28 % no tiene la
categoria docente principal.

e Son insuficientes los conocimientos de los
gestores sobre los fundamentos tedricos y
metodologicos de la cultura organizacional, su
gestion en la facultad universitaria y la relacion de
esta con los procesos sustantivos, también la no
adecuada preparacién para aplicar los enfoques
de la gestion. No siempre, existe total
correspondencia  entre  las  capacidades,
categorias docentes y académicas de los
directivos con las diferentes tareas que demanda
la gestion de la cultura organizacional en la
facultad, en la actualidad es un reto inmediato.

e La gestion de la cultura organizacional no esta
metodolégicamente organizada en la facultad, de
forma que no incluye en ello los procesos
sustantivos y estos relacionados con las
dimensiones de la cultura organizacional y
mecanismos facilitadores que dinamizan este
proceso en esta facultad universitaria.

o A consideracion de los gestores, los aspectos que
identifican la gestion de la cultura organizacional
en la facultad, estan relacionados con los objetivos
de trabajo, metas, indicadores que se definen en
la planeacion estratégica, en el sistema de trabajo
de la facultad en plena correspondencia con los de
la universidad y se concretan de manera particular
en el plan de desarrollo del docente y trabajador.




ANEXO 36

Etapas del estudio de caso para valorar la factibilidad de la metodologia de gestion de la cultura

organizacional en la facultad de ciencias de la educacion.

No Etapas Descripcion

1 | ldentificacion del caso Determinar el caso que sera objeto de estudio; asi como, la muestra que

ofrecera la informacion necesaria para profundizar en él.

2 | Recopilacién de la informacion | Se subdivide en tres sub etapas con sus respectivas acciones:

2.1.- Profundizacion inicial del caso:

Determinar los métodos y técnicas que van a emplearse para profundizar en la muestra seleccionada y

en los aspectos necesarios para conocer la situacion inicial del caso. Detectar regularidades.

2.2.- Transformacién del caso:

A partir de las regularidades detectadas anteriormente, se deben decidir las acciones que se

desarrollaran para lograr la transformacion del caso. Se destacan las siguientes:

e Capacitacién a los actores involucrados en la transformacion del caso a partir de las tematicas

que se consideran necesarias en funcion de prepararlos para aplicar la propuesta disefiada

e Aplicacion de la propuesta concebida para transformar el caso

e Recopilando la informacion de como va ocurriendo este proceso en la practica.

2.3.- Profundizacion de la situacion del caso después de la aplicacion de la propuesta:

Recoge los elementos esenciales de cdmo evoluciond el caso y determina las regularidades de su

implementacién. Describir la labor realizada con la aplicacion de los métodos de investigacion

seleccionados.
3 | Interpretacion de la | A partir de la situacién inicial del caso y de la aplicacién de la propuesta
informacién: concebida se logra o no su transformacién y su incidencia en la practica.
4 | Toma de decisiones: Es transversal a todas las etapas. Son las decisiones que se toman a
partir de la obtencién de la informacion y de los elementos que se deben
perfeccionar en cada etapa.
5 | Comunicacién de la | Se realiza en el consejo de direccién, reunion de departamento, talleres
informacion: de socializacion y en la divulgacion de los resultados que se alcanzan
con la aplicacién de la propuesta.

Fuente: Salazar, M. (2008).



ANEXO 37

INDICADORES DE EFICIENCIA DEL PROCESO DE PREGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA

EDUCACION ANO 2022

Cantidad de estudiantes de nuevo ingreso en la Educaciéon Superior (12
ODS)

Cantidad de estudiantes matriculados de la Educacion Superior
(I3 0DS)

Por ciento de satisfaccion de los estudiantes con su participacion en la
estrategia educativa de su brigada.

Porciento de satisfaccion de los estudiantes con la calidad del proceso.

Por ciento de satisfaccion de los estudiantes con la labor de los profesores
en su formacién integral.

Porciento de satisfaccion de los estudiantes con el proceso de ensefianza-
aprendizaje de las disciplinas Historia y Marxismo Leninismo.

Por ciento de satisfaccion de los estudiantes con los contenidos y las
actividades de la disciplina Preparacion para la Defensa y y con las
actividades de educacion patriética militar.

Porciento de programas académicos de pregrado visibles en entornos
virtuales de aprendizaje.

Porciento de estudiantes seleccionados de alto aprovechamiento docente.

Porciento de estudiantes que alcanzan el Premio al Mérito Cientifico
Estudiantil.

Eficiencia en el ciclo (14 ODS)

- Porciento de carreras acreditadas de las que cumplen los requisitos.

Porciento de estudiantes en practicas laborales y diplomas vinculados al
desarrollo local.

- Cantidad de unidades docentes en Sectores Estratégicos.

Porciento de estudiantes en unidades docentes en Sectores Estratégicos.

435
SOBRECUMPLIDO
874
985 PARCIALMENTE
CUMPLIDO
98.8%
SOBRECUMPLIDO
100%
SOBRECUMPLIDO
98.2%
SOBRECUMPLIDO
97.7%
SOBRECUMPLIDO

97.4%
SOBRECUMPLIDO

32%
30% CUMPLIDO

5% SOBRECUMPLIDO

92%

92%

95%

91%

92%

3% PENDIENTE

61.5% PENDIENTE

- NO PROCEDE

PARCIALMENTE
CUMPLIDO

- NO PROCEDE

2.9%
SOBRECUMPLIDO

51%

Fuente: informe de cumplimiento de los indicadores de eficiencia de la facultad de ciencias de la educacion.

Leyenda: OE.- Objetivo estratégico; ODS.- Objetivo de Desarrollo Sostenible



ANEXO 38

INDICADORES DE EFICIENCIA DEL PROCESO DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION ANO 2022

Meta "
i oo

Cantidad de tesis doctorales defendidas en Sectores
(I Estratégicos 1 0 Incumplido
Cantidad de doctores que tutelan doctorandos en Sectores
28 Estratégicos 5 0 Incumplido
3 Programas de superacion y posgrado vinculados a Sectores 6 Parcialmente
Estratégicos. cumplido
n Profe3|o'r]ales de los Sectores Estratégicos en programas de 15 8 Cumplido
superacién y posgrado.
1 Tesis de maestria defendidas y especialidades defendidas en 4 0 Pendientes
Sectores Estratégicos
n Cantidad de programas de posgrado en la modalidad a distancia. 1 0 Pendientes
5 Cantidad de graduados en programas de posgrado del sector no No procede
estatal
1 Programas de posgrado académico con categoria superior de
acreditacion D PIBERHE
5 Cuadros y reservas del estado y el gobierno capacitados. 4 1 Pendientes
4 Cuadros y reservas del municipio y provincia capacitados en 4 0 Pendientes

gestion de desarrollo local.

Fuente: informe de cumplimiento de los indicadores de eficiencia de la facultad de ciencias de la educacion.
Leyenda: OE.- Objetivo estratégico; ODS.- Objetivo de Desarrollo Sostenible.



ANEXO 39

INDICADORES DE EFICIENCIA DEL PROCESO DE CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS DE LA EDUCACION ANO 2022

Proyectos de [+D+i para el desarrollo local que

impactan en la produccién, exportacion, sustitucion

de importaciones, encadenamientos productivos y Pendiente

mejora de la calidad de los servicios y el medio

ambiente.
- Publicaciones del grupo 1 7 Pendiente
- Publicaciones del grupo 2 18 9 Sobre cumplido
|
- Publicaciones del grupo 3. 20 10 Cumplido
- Publicaciones del grupo 4. 20 1 Cumplido
e 65 30 Cumplido

Resumen de la evaluacion de los indicadores del proceso

Sobre cumplido Cumplido No procede Incumplido

Indicadores esenciales (12) 1 9 2 Pendientes
Indicadores necesarios 1 4 7 13

Fuente: informe de cumplimiento de los indicadores de eficiencia de la facultad de ciencias de la educacion.
Leyenda: OE. Objetivo estratégico



ANEXO 40

INDICADORES DE EFICIENCIA DEL PROCESO DE EXTENSION UNIVERSITARIA DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS DE LA EDUCACION ANO 2022

E INDICADORES Meta 2022
FCE

Cantidad de matriculados en las catedras del adulto mayor
(I8a ODS).

Cantidad de graduados de las catedras del adulto mayor (18b ODS) 548 CUMPLIDO

CUMPLIDO

Cantidad de unidades artisticas reconocidas como instituciones
culturales del arte universitario. Una por cada manifestacion principal 1 PENDIENTE
en cada universidad (teatro, danza, musica, artes visuales y literatura)

1 Cantidad de espacios reconocidos para la promocion de la cultura. 1 PENDIENTE
1 Cantidad de proyectos artisticos asociados a la promocion del cuidado
del medio ambiente y la calidad de vida. 1 PENDIENTE
(’B Porciento de estudiantes que participan en tareas de impacto . 96.6%
econdmico y social. 9%  SOBRECUMPLIDO
Porciento de estudiantes formados como promotores de salud. 26% CUMPLIDO
1 Porciento de satisfaccion de los estudiantes con las actividades . 96.3%
extracurriculares desarrolladas. 91% SOBRECUMPLIDO

Cantidad de proyectos comunitarios con impactos reconocidos en el PARCIALMENTE
desarrollo local. 1 CUMPLIDO

Cantidad de Centros de Bienestar Universitarios que cumplen cinco
indicadores anuales en funcién de declarar el IES con la condicién de 1 PENDIENTE
universidad por la salud

- Cantidad de actividades realizadas en los Centros de . e

Bienestar Universitario a nivel de IES (al menos 3 por centro)

Cantidad de catedras universitarias constituidas vinculadas a las
Estrategias de Desarrollo Municipal 1 CUMPLIDO

Cantidad de Catedras Universitarias que logran alcanzar premios
relevantes en eventos o certamenes desarrollados por la universidad u 1 CUMPLIDO
otras instituciones cientificas, culturales o comunitarias.

Fuente: informe de cumplimiento de los indicadores de eficiencia de la facultad de ciencias de la educacion.
Leyenda: OE. Objetivo estratégico



ANEXO 41
OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL MINISTERIO DE EDUCACION SUPERIOR EN CUBA

Formar profesionales integrales, competentes, con espiritu innovador y firmeza politico-ideolégica,
comprometidos con la Revolucién que satisfagan las necesidades de graduados para el desarrollo sostenible
del pais.

Lograr la preparacion y el completamiento del claustro y de los cuadros, con un alto por ciento de doctores, que
se distingan por ser activos defensores de la Revolucion Socialista Cubana.

Fortalecer el vinculo de la Educacién Superior con las empresas de produccién de bienes y servicios,
extendiendo formas organizativas que incentiven la aplicacion de los resultados de la ciencia, la tecnologia y la
innovacion, con impacto en los Sectores Estratégicos para el desarrollo.

Impactar al desarrollo cientifico y tecnoldgico, como pilar del sistema de gestién de gobierno basado en la
ciencia y la innovacion, la aplicacion de los resultados y la satisfaccién de las necesidades de capacitacion,
posgrado y formacion doctoral de profesionales, en correspondencia con las demandas del desarrollo
sostenible local, territorial y del pais

Perfeccionar la preparacion y superacién de los cuadros y reservas del Estado y del Gobierno, con énfasis en el
nivel local, orientada a la transformacion de la gestidn y los modos de actuacion con enfoque de innovacion.

Potenciar la relacién universidad-sociedad, en correspondencia con las estrategias de desarrollo territorial y
local, con énfasis en la transformacion social, politica y econémica de las comunidades.

Garantizar la transformacién digital de las Universidades y Entidades de Ciencia, Tecnologia e Innovacion, en
correspondencia con el perfeccionamiento de los procesos de la Educacion Superior, y el posicionamiento
efectivo en medios de comunicacidn y plataformas de Internet.

Gestionar los recursos humanos, materiales y financieros para el aseguramiento de los procesos de la
Educacion Superior, con énfasis en la infraestructura necesaria y el transporte.

Asegurar la calidad de la Educacion Superior Cubana, avalada por la acreditacion de sus programas e
instituciones con categoria superior.

Fuente: MES. (2022). Planeacion estratégica del Ministerio de Educacion Superior (MES) en Cuba, para el periodo 2022-2026.
La Habana, Cuba.



ANEXO 42

CUESTIONARIO SOBRE EL ESTADO DE LA GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
FACULTAD UNIVERSITARIA

Con el propdsito de conocer como se desarrolla el proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad
universitaria donde usted labora agradeceremos su colaboracién, marcando las respuestas a las afirmaciones
correspondientes.

Marque con una X la casilla que mas coincida con su opinién respecto a las siguientes afirmaciones, considerando
los valores de la tabla siguiente: Considere que:

1 2 3
De acuerdo Medianamente Desacuerdo
de acuerdo
Indicadores \ 1 \ 2 \ 3

PREPARACION TEORICO-METODOLOGICA DE LOS DIRECTIVOS

1. Los directivos dominan de las funciones inherentes a su cargo en la facultad

2. Los directivos tienen conocimiento sobre la gestion universitaria

3. Tienen pleno dominio sobre los componentes que caracterizan la cultura
organizacional en la facultad

PLANIFICACION DEL PROCESO DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

4. Los directivos participan de forma consciente en la elaboracion de acciones
de planificacion para la gestion de la cultura organizacional en la facultad

5. El plan de acciones de acciones para la gestion de la cultura organizacional
se socializa entre todos los miembros de la facultad

ORGANIZACION DEL PROCESO DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

6. Los directivos participan de forma consciente en la organizacion del proceso
de gestion de la cultura organizacional en la facultad.

EJECUCION DEL PROCESO DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

~

Los directivos tienen un buen desempefio en la ejecucién de las acciones
planificadas para la gestion de la cultura organizacional en la facultad

CONTROL Y MEJORA DEL PROCESO DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
FACULTAD

8. Los directivos evalian con sistematicidad las acciones para la gestidn de la
cultura organizacional en la facultad

9. Existe un buen desempefio de los directivos en la mejora de las acciones
para la gestion de la cultura organizacional en la facultad

Fuente: elaboracion propia



ANEXO 43

PLAN DE MEJORAS DEL PROCESO DE GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION

Principales pasos para la elaboracion del documento

a) ldentificacion del problema y los aspectos a mejorar; b) Analisis de las posibles causas que han provocado problemas en el tiempo; c)
Propuesta y planificacion del plan; d) Implementacion y seguimiento; e) Evaluacion.
a).- Identificacion de los aspectos a mejorar

Problema: Inadecuada gestion de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la educacion.

Los aspectos a mejorar estan relacionados con el proceso de gestion de la cultura organizacional.

1. Preparacion tedrico-metodoldgica de los gestores de la facultad universitaria.

2. Planificacion, organizacién, ejecucion, control, evaluacién y mejora del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad universitaria.

b).- Andlisis de las posibles causas que han provocado problemas en el tiempo
Causas:

1. Insuficiente preparacion de los gestores.
1.1. Sobre los documentos normativos que rigen las funciones de cada cargo en la universidad.
1.2. Sobre los fundamentos de la gestion universitaria.
2. Insuficiencias en el conocimiento sobre los enfoques de la gestion.
2.1. La gestion integrada de los procesos universitarios.
2.2. Los modelos de la gestion universitaria.
3. Insuficiencias en el conocimiento de la cultura organizacional en la universidad.
3.1. Desconocimiento de las dimensiones e indicadores para el diagnostico de la cultura organizacional en la facultad.
3.2. Lano identificacion de la existencia de una cultura organizacional en la facultad que la caracteriza y la diferencia de otras.
4. El desconocimiento sobre fundamentos teéricos y metodoldgicos de la gestion de la cultura organizacional en la facultad.
4.1. No se dominan las bases tedricas y metodologicas de la gestion de la cultura organizacional.
5. Identificacion de las fortalezas y debilidades en el proceso de gestién de la cultura organizacional en la facultad,
5.1. Incorrecta planificacion, organizaciéon, control, evaluacion y mejora del proceso de gestion de la cultura organizacional en la facultad.



Figura 15.- Diagrama de causa y efecto (diagrama de Ishikawa), de la gestion de la cultura organizacional en la facultad de ciencias de la educacion
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Fuente: elaboracion propia.



c).- Propuesta y planificacion del plan

Acciones de mejoras Tareas Responsable de la Tiempo Recursos Indicador Responsable
tarea (inicio-final) necesario seguimiento seguimiento

. Preparacion sobre las e Estudio de los documentos normativos e Decana, Septiembre Manual de Revision del plan e Decana
funciones de cada e Revision del plan individual de trabajo e Colaborador 2021 - procedimientos del | de trabajo o Jefes de
cargo en la universidad externo (Asesora Diciembre 2021 | capital humano individual departamentos

de Recursos
Humanos)

. Capacitacion sobre los e Precisar los fundamentos de la gestion universitaria Enero 2022- Bibliografias Nivel de e Decana
enfoques de la gestion e Analisis conceptual de la gestion universitaria Febrero 2022 relacionadas con preparacion de  |e Investigador
universitaria e Entrenamiento sobre la gestion integrada de los  Investigador las tematicas los gestores

procesos universitarios
e Instruccion sobre los modelos de la gestion
universitaria

. Capacitacion sobre las | Preparacion sobre: Enero 2022- Bibliografias Nivel de e Decana
bases tedricas y o La dimension tedrica; el hombre como centro de la Febrero 2022 relacionadas con preparacion de e Investigador
metodoldgicas de la cultura organizacional. las tematicas los gestores
gestion de la cultura o La dimension metodoldgica: posibilita la « Investigador
organizacional implementacién del proyecto de gestion de la cultura g

organizacional. Fundamentos investigativos
generales y los metodologicos para la planificacion,
organizacion y ejecucion.

. Estudio sobre los Aplicacion de: Noviembre Bibliografias Nivel de e Decana
enfoques tedricos la o Comparacién de los diferentes enfoque sobre la 2021 - relacionadas con preparacion de
cultura organizacional cultura organizacional diciembre 2021 | las tematicas los gestores
en la universidad o Diferentes métodos, procedimientos e instrumentos ¢ 939'? dgeTtor

para medir la cultura organizacional ndividua
o Clasificacién del tipo de cultura. Diferentes
clasificaciones.

. Taller de capacitacion Ejecucion del taller Marzo 2022 Bibliografias Nivel de e Decana
sobre: la gestion por . relacionadas con reparacion de e Investigador
procesosg P * Investigador las teméaticas I?)s Fg);estores °

Aula especializada

. Taller de capacitacién Ejecucion del taller Marzo 2022 Bibliografias Nivel de e Decana
sobre: los procesos . relacionadas con reparacion de e Investigador
sustantivos * Investigador las tematicas I%s F(;Jestores ’
universitarios Aula especializada

. Intercambio entre los Coordinar: e Decana Septiembre Nivel de e Decana




colectivos sobre los
fundamentos de las
funciones de la gestion.
Identificar sus acciones
para la gestion de la
cultura organizacional
sustentado en sus
principios.

o Taller de socializacion.

e Revision de documentos de planificacion.

o Contextualizar y diferenciar entre los individuos y
colectivos la acciones a ejecutar.

e Evaluacion sistematica de las acciones planificadas.

o Investigador

2021 - Marzo
2022

preparacion de
los gestores

e Investigador

Fuente: Adaptado de Agencia Nacional de Evaluacién de la Calidad y Acreditacion (ANECA). (s/f). Plan de mejoras. Titulacion: Enologia. Universidad de la Rioja.
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