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Resumen

Por medio de esta investigacion se pretendid establecer la relacion entre cultura organizacional y desempeno
laboral en las funciones sustantivas de docencia, investigacion y vinculacion con la sociedad de las universidades
publicas de la provincia Pichincha (Ecuador). Se seleccionaron tres universidades: Universidad de las Fuerzas Ar-
madas (ESPE), Escuela Politécnica Nacional (EPN) y Universidad Central del Ecuador (UCE). La muestra fue de 304
docentes. Para medir y analizar los datos se establecio una metodologia basada en las caracteristicas cuantitativas,
cualitativas, individuales y grupales de la data existente.

Los resultados muestran que las universidades tienen una cultura organizacional en la que se desarrollan aspec-
tos, tales como: integracion, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y comunicacion. De las evaluaciones
se obtuvo conclusiones similares: en general, los docentes se desempenan adecuadamente en relacion con la
planificacion, evaluacion, contenidos, entre otros. El analisis de correlacion desarrollado permitio demostrar una
correlacion significativa entre los valores medios de cultura organizacional y desempeno docente. De esta forma
se corroboro la hipotesis acerca de que las variables de la cultura organizacional consideradas si inciden en el
desempeno laboral de los profesores universitarios.
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Abstract

Through this research, the aim was to establish the relationship between organizational culture and work perfor-
mance Iin the substantive functions of teaching, research and connection with society in the public universities of
the Pichincha province (Ecuador). Three universities were selected: University of the Armed Forces (ESPE), National
Polytechnic School (EPN) and Central University of Ecuador (UCE). The sample was 304 teachers. To measure and
analyze the data, a methodology was established based on the quantitative, qualitative, individual and group char-
acteristics of the existing data.

The results show that universities have an organizational culture in which aspects are developed, such as: inte-
gration, interpersonal relationships, teamwork and communication. Similar conclusions were obtained from the
evaluations: in general, teachers perform adequately in relation to planning, evaluation, content, among others.
The correlation analysis developed allowed to demonstrate a significant correlation between the mean values of
organizational culture and teaching performance. In this way, the hypothesis was corroborated that the variables of
the organizational culture considered do affect the job performance of university professors.
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Introduccion

La geopolitica, la cultura, la economia, la
educacion, la tecnologia, la ciencia y la so-
ciedad en general han sido protagonistas de
nuevas perspectivas y enfoques dentro de
un novedoso contexto: la globalizacion. En
consecuencia, nuevas directrices orientan
el guehacer de la humanidad, que también
impactan en las instituciones en las cuales
se forma el talento humano de cara a esta
realidad cambiante. Las universidades no
han sido la excepcion y sus actividades sus-
tantivas de docencia, investigacion y vincu-
lacion con la sociedad asumen y responden
a nuevos patrones culturales para el cumpli-
miento de su funcion.

Ante estos retos, las universidades,
desde los paradigmas de la sociedad del
conocimiento, del acceso a la educacion
superior, de la evaluacion y acreditacion,
asi como de la universidad contempaoranea,
deben ampliar su vision para gestionar sus
recursos, renovar sus valores, creencias,
comportamientos, identidad y estrategias, a
fin de que la cultura resultante pueda cohe-
sionar a todos sus miembras, especialmente
a su cuerpo docente en torno a la mision ins-
titucional. Consecuentemente, las univer-
sidades deben establecer estrategias que
coadyuven al fortalecimiento de una cultura
organizacional, donde las creencias, valores
y aspectos conductuales elevados favorez-
can al desempefo de su personal académi-
co en las funciones sustantivas (docencia,
investigacion y vinculacion), las cuales dan
vida y propasito al guehacer universitario
(De Aparicio et al., 2017).

Actualmente, para que las universida-
des ecuatorianas publicas y privadas cum-
plan con los objetivos institucionales -en el
marco de sus funciones primordiales- de-
penden del desempefio optimo, cohesiona-
do y efectivo de su cuerpo docente en estos
guehaceres académicos. Sin embargo, aun

cuando este tipo de instituciones forman
profesionales a través del conocimiento, en
el Ecuador existen pocas investigaciones
acerca de la relacion entre la cultura organi-
zacional y el desempeno laboral del cuerpo
docente, siendo esta la base para un diag-
nostico y posterior toma de decisiones para
lograr mejores resultados en la gestion que
estas realizan.

Ante este escenario cobra valor la si-
guiente interrogante: ¢ La cultura de las uni-
versidades publicas ecuatarianas incide en el
desempeno laboral de su cuerpo docente en
el cometido de las funciones de docencia, in-
vestigaciony vinculacion? A efectos de inves-
tigar la cultura organizacional como elemen-
to clave en el desempeno de los profesores
en las universidades publicas de la provincia
de Pichincha, se parte de evaluar la inciden-
cia de la cultura organizacional en el desem-
pefno del personal docente en las funciones
sustantivas de las instituciones publicas de
educacion superior ubicadas en la provincia
de Pichincha en la Republica del Ecuador.

El objetivo radica en establecer la re-
lacion entre cultura organizacional y desem-
peno del personal docente en las funciones
sustantivas de docencia, investigacion y vin-
culacion en las universidades publicas de la
provincia de Pichincha.

Revision de la literatura
Cultura organizacional

La cultura organizacional ha manifestado
cambios en su desarrollo conceptual e im-
portantes teoricos la han definido conside-
rando diferentes formas y puntos de vista.
Los principales aportes mas recientes y des-
tacados son los siguientes:

« Conjunto de practicas sociales mate-
riales e inmateriales que dan cuenta
de las caracteristicas que distinguen a
una comunidad, ya que establecen una
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atmasfera afectiva comun y un marco
cognitivo compartido (Anzola, 2003).

e Es un patron de supuestos basicos
compartidos que el grupo aprende con-
forme resuelve problemas de adapta-
cion externa e integracion interna, los
cuales funcionan suficientemente bien
para ser considerados validos y, por
tanto, ser ensenados a nuevos miem-
bros como la forma correcta de perci-
bir, pensar y sentir en relacion con esos
problemas (Schein, 2004).

» Conjunto de significados y valores que
los miembraos de una organizacion tie-
nen. Estos significados y valores son
los blogues de construccion de cultu-
ra organizacional y se expresan me-
diante simbolos, comportamientos y
estructuras (de Hilal et al., 2009).

» Laidentidad de los miembras, el énfa-
sis de grupo, el perfil de la decisidn, la
integracion, el control, la tolerancia al
riesgo, los criterios de recompensa, la
tolerancia al conflicto, el perfil de los fi-
nes 0 medios y el enfoque de la organi-
zacion son parte fundamental de la cul-
tura organizacional, debido a que esta
puede facilitar o dificultar la solucion
de los problemas relacionados con la
adaptacion al entorno y la integracion
interna (Salazar Estrada et al., 2009).

« Patron de supuestos basicos que se
manifiestan a través del comporta-
miento de una organizacion (Cheung
et al,, 2012; Rivera et al., 2018).

» Es un recurso estratégico que posee
el valor de asegurar la continuidad y
permanencia de las organizaciones
(Sampieri et al., 2014).

Para complementar, es preciso con-
siderar lo propuesto por Reinoso y Araneda
(2007), quienes afirman que la cultura in-
cluye un conjunto de valores compartidos
por la gran mayoria de los integrantes de una

entidad que los diferencia de otras. Entre es-
tos componentes constan:

« |dentidad de los integrantes: si las per-
sonas se identifican mas con la insti-
tucion, su labor, su lugar de trabajo o
su profesion.

« Enfasis de grupo: si las tareas se em-
prenden en grupo o si se realizan
individualmente.

« Caracter de la decision: sidurante el pro-
ceso de toma de decisiones prevalecen
las operaciones o el talento humano.

 Integracion: silos departamentosacttan
de manera organizada o independiente.

» Control: si existe una conducta arien-
tada hacia una fuerte regulacion o se
encamina hacia el autocontrol.

» Tolerancia al riesgo: si se impulsa o no
un estilo creativo, innovador y con ini-
ciativa para favorecer la ejecucion de
las tareas, entre otros.

« Criterios de recompensa: si se susten-
tan en el desempefo o en la preferen-
cia, la experiencia u otros elementos.

» Tolerancia al conflicto: si se impulsa o
no la contienda funcional como factor
del progreso institucional.

» Rasgo o aspecto de los fines o0 medios:
si para la direcciaon institucional pre-
dominan los resultados o los medios
utilizados para alcanzarlos.

» Perspectiva de la organizacion: si la di-
reccion de la organizacion esta orien-
tada hacia el entorno externo o hacia
elinterior de la corparacion.

El desempeio docente universitario

Gonzalez-Such y Subaldo-Suizo (2015) ex-
plican que el docente universitario se des-
empena en un mundo donde los cambios
ademas de multiples se generan a gran
velocidad, tal como sucede con el avance
tecnoldgico; por tanto, quienes comiencen
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sus estudios universitarios terminaran sus
carreras en una sociedad muy diferente a
la de la fecha de inicio (Gémez Lopez & Val-
dés Davila, 2019). Los autores consultados
consideran gue el docente con frecuencia
compagina diversos roles, en ocasiones algo
contradictorias, en el marco de un equilibrio
algoinseguro en distintos escenarios educa-
tivas; consecuentemente, cada vez mas re-
querira de la aplicacion de estrategias nove-
dosas y didacticas, lo cual genera dinamicas
fundamentadas en la realidad actual.

En este contexto, el docente afronta,
y con mucho mas impacto a futuro, la exi-
gencia de incluir en sus labores cotidianas
novedosas vy variadas fuentes de informa-
cian, lo cual transforma su rol tradicional. La
inclusion de las nuevas tecnologias genera
cambios significativos en la didactica del
profesor actual (Montesinos Flores, 2014).

El desempeno docente es toda accion
gjecutada por el docente, en respuesta a lo
gue le corresponde, tanto en las aulas como
en la institucion educativa. En el aula, el do-
cente debe fomentar un ambiente favorable,
un clima de armania, pero también disefar y
desarrollar esquemas para la sesion de apren-
dizaje (aprendizajes esperados, secuencia de
actividades y evaluacion) tomando en cuenta
los intereses y necesidades del alumnado, de
tal forma que su actividad pedagagica influya
significativamente en el compromiso y com-
portamiento estudiantil. Para ello debe promo-
ver la participacion activa de los educandos y
campartir con ellos el desarrollo de las clases.

Otra perspectiva para definir al des-
empeno docente es mediante la valoracion
del uso de capacidades vy recursos intelec-
tuales. Estas permitiran, por medio de estra-
tegias metodolagicas y pedagogicas, alcan-
zar el éxito en el aprendizaje, desarrollar las
competencias estudiantiles en la busqueda
de una vida profesional plena, promover la
participacion en la gestion de instituciones
educativas, fortalecer los valores democra-

ticos del alumnado, apoyar la formulacion,
gjecucion y control de politicas educativas
locales, regionales o nacionales (Martinez
Ruiz & Lavin Garcia, 2017).

De acuerdo con los criterios de Gon-
zalez-Such y Subaldo-Suizo (2015), las ca-
racteristicas del desempefo docente uni-
versitario son multiples y variadas, pero hay
consideraciones elementales que determi-
nan un buen desempefio de la profesion en
cuatro aspectos fundamentales:

 Planificaciony organizacion para favo-
recer el aprendizaje del alumnado,

» Educaciaon orientada y dirigida hacia el
aprendizaje estudiantil,

» Intervencion en la administracion del
proyecto académico institucional de la
universidad en un proceso articulado
con los requerimientos de la sociedad y

» Perfeccionamiento del profesionalis-
mo e identidad del docente.

Asimismo, los autores consideran que
el desempeno de la funcion docente se dife-
rencia en dos particularidades fundamenta-
les que caracterizan a una profesion;

« En primer lugar, la facultad e indepen-
dencia de su gjercicio profesional esta
restringida por disposiciones y medidas
regulatorias gue procuran garantizar el
derecho fundamental a una educacion
universal mediante una oferta acadé-
mica en términas de justicia e igualdad.

» En segundo lugar, la ensefanza se
aparta de la independencia de crite-
rios y del aislamiento personal que ca-
racteriza al resto de las profesiones,
ademas de introducir como senal de
identidad el resguardo cuidadoso de
las relaciones interpersonales con los
estudiantesy el contenido afectivo del
propio empeno personal.

El docente, de manera individual, “debe
ratificar el conocimiento, presentar el desa-
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rrollo de las nuevas ideas, invitar al estudiante
a ser participe de la generacion de nuevos sa-
beresy realidades” (Murraina et al., 2017, p. 3).

Cultura organizacional
y el desempeiio docente

Las organizaciones deben comprometerse
para asumir el éxito en un marco de apertura
al aprendizaje, en el cual los integrantes se
identifiguen con la entidad y logren obtener
un desempeno labaoral acorde a los requeri-
mientos internos y externacs.

Las universidades asumen coma mi-
sion fundamental la formacion académico-
organizacional de profesionales idoneos vy
transformadores de la realidad de un pais
mediante la implementacion mancomunada
y articulada de sus funciones sustantivas
como la docencia, investigacion y vincula-
cion con la sociedad. Desde este punto de
vista, los profesores que facilitan sus servi-
cios docentes eninstituciones universitarias
gjecutan funciones muy significativas que
deben ser evaluadas; no obstante, la evalua-
cion debe ser consona con la filosofia univer-
sitaria (Sineases, 2017).

Para evaluar el desempefo docente
deben contemplarse los valores, las creen-
cias y los supuestos gue respaldan la cultura
universitaria y que facilitan el cumplimiento
de estas funciones. Para ellg, la organizacion,
a la par de sus principios, debe propender a
una formacion adecuada que permita la me-
jora continua de la funcion pedagadgica del
docente. Asimismo, se deben brindar todas
las facilidades para convertirlo en un inves-
tigador, aportandole las orientaciones apro-
piadas para su participacion en proyectos de
investigacion cientifica y herramientas para
divulgar resultados. De la misma manera,
debe preparar todos los aspectos necesarios
Y precisas para su participacion en proyectos
gue permitan su vinculacion con la sociedad,

la cual debe estar respaldada por la institu-
cion (Garces, 2013; Segredo Pérez, 2016).

Para adecuar la cultura universitaria y
gue estaincida en las funciones sustantivas
del cuerpo docente, la institucion debe pro-
mover una evaluacion que tienda a la autoe-
valuacion; es decir, a la apreciacion personal
gue tienen los docentes sobre sus avances;
teniendo en cuenta, ademas, la evaluacion
realizada por los pares académicos, espe-
cialmente para determinar su participacion
en los aspectaos relevantes de la docencia,
investigacion y vinculacion (Loredo, 2015).
Por altimo, se debe llevar a cabo una apro-
piada y justa heteroevaluacion, la cual radi-
ca en la apreciacion evaluativa que hace el
alumnado acerca de la calidad del aprendi-
zaje transmitido por el cuerpo docente (Mo-
reno Bastidas, 2020). Esta forma de evaluar
el desempeno docente en el marco de la
cultura universitaria sirve para determinar
las fases de planificacion, implementacion
y medicion de resultados de forma comple-
mentaria y mas objetiva.

Materiales y métodos

El enfoque metodologico se fundamento en
una investigacion mixta. Adicionalmente, la
investigacion, acorde con lo propuesto por
Hernandez et al. (2014) y Arias (2012), tiene
cargcter transversal, analitico, exploratorio,
correlacionaly de campo, porgue indaga en la
incidenciay en los valores en gue se manifies-
tan los diferentes aspectos que se investigan
en un momento determinado del tiempo.
Este enfoque permite analizar y explicar los
hechos y fendomenos tal y como se observan
en la realidad, en un primer acercamiento, en
la bUsqueda de las causas y consecuencias.
En esta investigacion se trabajo con
las universidades publicas de la pravincia de
Pichincha. En cuanto al alcance, mediante el
diseno metodoldgico elegido, este se limitd
a las siguientes universidades: Universidad
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de las Fuerzas Armadas (ESPE), Escuela Po-
litecnica Nacional (EPN) y Universidad Cen-
tral del Ecuador (UCE). Estas universidades
fueron seleccionadas con base en criterios
de su importancia regional y nacional, debi-
do a que son las tres Unicas universidades
publicas con clasificacion Ay B. De acuerdo
con el Consejo de Aseguramiento de la Cali-
dad de la Educacion Superior (CACES, 2018,
2019), a nivel del Ecuador, la UCE esta en ca-
tegoria B, las demas, en la A.

Técnicas de observacion utilizadas

Entrevistas no estructuradas: se entrevistoa
los vicerrectores de las universidades men-
cionadas. Las entrevistas fueron analizadas
para obtener informacion de las autoridades
centrales de cada universidad sobre las dos
variables de estudio: cultura organizacional
de las universidades en estudio y desempe-
fio laboral del docente universitario.
Encuestas: se aplicaron a los docen-
tes de estas universidades para conocer su

apreciacion sobre la cultura arganizacional
predominante, asi como una autoevaluacion
de su desempenio.

Informes de evaluacion sobre el des-
empeno docente en las universidades: se
utilizé como fuente de informacion secunda-
ria los informes de evaluacion del desempe-
fio docente de los que disponen las univer-
sidades publicas. Esos informes se elaboran
respetando la normativa ecuatariana y en
coordinacion con la Unidad de Acreditacion
y Aseguramiento de la Calidad (UAACES).

Variables de investigaciéon

Los elementos de la cultura organizacional
y del desempefo docente en las funciones
sustantivas de estas universidades publicas
permiten determinar cuales factores de la
cultura organizacional inciden directamente
en el desempefio docente y funcional de es-
tasinstituciones. A continuacion, se presen-
tan las variables de investigacion (tabla 1).

Tabla 1. Analisis de las variables de investigacion

Variables

. Autores
seleccionadas

Preguntas de la investigacion

Comunicacion

(Greenbaum, 2017; Lud-
low & Panton, 1997)

¢ Existe unabuena comunicacion entre los comparieros de trabajo?
¢ Eljefe directo comunica si se esta realizando buen o mal trabajo?

Trabajo en equipo

(Mascaray, 1998)
(Sanchez & Otalora,
2006)

¢Los docentes de otras aulas y/o areas se ayudan cuando es
necesario?

¢Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas
son frecuentes?

Relaciones
interpersonales

(Daft, 2011; Montes Pa-
dilla, 2016)

.Se mantienen buenas relaciones con los miembros de la
organizacion?
¢ Serecibe buen trato por parte de los compafieros de trabajo?

¢Se celebran fechas especiales?
¢ Se utilizan sistemas de incentivos para premiar la labor docente?

Integracion (Loren, 2012) ¢Lainstitucion y los trabajadores se identifican con el logo vy los
colares corporativos?
¢Realiza la diversificacion de los contenidos teniendo en cuenta
i ?
Contenidos (Figueroa, 2016) (& realidad?

Para la diversificacion ¢,usa como base las nuevas tendencias en
materia de educacion superior?
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¢ L0s objetivos estratégicos guardan relacion con la vision y misian

Planificacion (Gongora et al,, 2014) de lainstitucion?
¢Se elabora la planificacion de aula y/o area?
¢La evaluacion de desempeno mativa para aplicar nuevas metodo-

i i i i0?

Evaluacion (Linares et al., 2013) l.og|as Y reahzgr mejor trabajo’ ) .
¢Se debe realizar con frecuencia la autoevaluacion del desempe-
fio docente?
¢0rganiza, planifica y ejecuta el trabajo universitario para el desa-

f 4 ?
Desempefio (Benitez Torres, 2007) rrollo _df_a las areas” _ - _ 5
docente ¢ Participa en reuniones metodologicas y de orientacion para el

cumplimiento de las actividades previstas en las areas?

Evaluacion de la validez
del instrumento

El cuestionario fue disefado por los auto-
res considerando las variables de la cultura
organizacional y analizando herramientas
validadas de diferentes autores, con el fin
de obtener una encuesta propia aplicada al
caso, en la gue se pueda establecer las va-
riables por estudiar y las caracteristicas que
puedan ser compiladas e identificadas sobre
cultura arganizacional. Para medir la fiabili-
dad del cuestionario se calculo el alpha de
Cronbach con el programa estadistico SPSS
(Statiscal Package for the Social Sciences).
De acuerdo con el alpha de Cronbach,
el instrumento utilizado para medir la cultu-
ra organizacional e integracion es confiable,
debido a que se constato que las dimensio-
nes de cultura organizacional e integracion
superaron el valor de 9; lo que demostro
gue es excelente como instrumento de me-

dicion. La dimension trabajo en equipo se
ubico en un valor superior a 8, lo que se in-
terpreta como un buen instrumenta. Por lti-
mo, la dimension comunicacion se ubico en
un valor superior a 7, lo que significa que el
instrumento es aceptable.

Poblaciéon y muestra

La poblacion corresponde a la totalidad de
docentes titulares de las universidades pu-
blicas de Pichincha seleccionadas para el
estudio y de acuerdo con la base de datos
entregada por las instituciones de educa-
cion superior analizadas. A continuacian, se
determin0 una muestra representativa para
la aplicacion de la encuesta caracterizada
por docentes que participen en los procesos
sustantivos descritos. Ademas, se utilizo la
siguiente simbologia para las universidades:
ESPE (U1), EPN (U2) y UCE (U3) (tabla 2).

Tabla 2. Cantidad de docentes por universidad

Universidad Cantidad de Docentes
ESPE* 500
EPN** 324
UCE*** 611
Total 1435

Nota: *Escuela Politecnica del Ejercito (ESPE, 2019), **Escuela Politecnica Nacional (SII-EPN, 2018) y ***Universidad Central del

Ecuador (CACES, 2018)
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Para obtener una muestra significativa
de la pablacion se uso la farmula para el cal-
culo de muestra para datos finitos, debido a
gue se cuenta con el total de la poblacion en
estudio. La farmula utilizada estéa establecida,
de acuerdo con Valdivieso et al. (2011), para
muestras finitas y con el valor P. Los valores
seleccionados se presentan a continuacion:.

N: 1435 docentes

Z0,/2:1.96 para un 95 % de confianza
P:0.5

e: error aceptable 0.05

El tamafio de muestra permitio obte-
ner resultados con un 95 % de confianza
y un error de +/- 5 %, y n es igual a 303.2
gue se aproxima a 304 docentes. Dado el
tamano de muestra seleccionada, se hizo
un muestreo aleatorio estratificado (Casal
& Mateu, 2003) considerando proporcional-
mente el nUmero de docentes, de acuerdo
con la universidad para obtener una mues-
tra significativa por cada universidad de la
siguiente manera (tabla 3).

Tabla 3. Cantidad proporcional de muestra por universidad

Universidad Cantidad de docentes Proporcién Tamafo de muestra
ESPE 500 34.84 % 106
EPN 324 22.58 % 69
UCE 611 42.58 % 129
Total 1435 100 % 304

La encuesta fue aplicada mediante las
plataformas digitales de las universidades.
Se envid la solicitud de informacion directa-
mente a los docentes, para ello se solicito el
aval de las autoridades universitarias.

Metodologia de analisis
y medicion de los resultados

Se desarrollaron tres fases de analisis de los
resultados:

a. Establecimiento de la relacion indivi-
dual entre los resultados de cultura.

b. Analisis de los resultados totales por
universidad.

c. Relacion cualitativa entre variables de
estudio.

Acontinuacian, se presenta larelacion
individual de resultados:

« TD (Totalmente en desacuerdo): 1
punto.

» ED (En desacuerdo): 2 puntos.

« NA/ND (Ni de acuerdo / ni en des-
acuerdo): 3 puntos.

» DA (De acuerdo): 4 puntos.

« TA (Totalmente de acuerdo): 5 puntas.

Analisis y resultados

Caracterizacién general
de los docentes encuestados

Se pudo caracterizar a un total de 310 do-
centes de las universidades en estudio, con
una frecuencia mayor para la U3 que corres-
ponde al 41.6 % porgue es la universidad con
mayor cantidad de docentes. Los datos de la
caracterizacion son los siguientes:

» laedad mediade los docentes de todo
el estudio esta mayormente entre 36
y 50 afios de edad (51.3 %), y un por-
centaje menor con edades menores o
mayares a este rango.
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» La mayor parte de docentes pertene-
ce al género masculino (70 %).

« La formacion corresponde a magister
enun /73 %yPhDenun 23 %.

» Los docentes encuestados de las tres
universidades tienen un tiempo de
servicio en la universidad entre 1a 10
anos para un 48 %, y un 29 % para los
gue tienen de 11 a 20 afios.

» La mayor parte de los encuestados
tiene nombramiento laboral (84 %) y
un 15 % son docentes a contrato.

» Eltiempo de dedicacion que tienen en
cada universidad es de tiempo com-
pleto en un 87 %, y solamente a tiem-
po parcial un 2 %, lo cual muestra,
ademas, que la mayor parte de docen-
tes trabajan a tiempo completo.

En el caso de la U1, la edad de los do-
centes no difiere de la media general de es-
tudio. EL 46 % de docentes tiene edad entre
36 y 50 anas, el 74 % pertenece al género
masculino, el 65 % cuenta con maestriay en
Su mayoria tienen un tiempo de servicio en
la universidad entre 1y 10 afos. La mayaria
de los docentes trabaja a tiempo completo
y tiene nombramiento, y solamente un 7 %
trabaja a medio tiempo o a tiempo parcial.

Los docentes de la U2, enun 43 % tie-
nen edades entre 36 y 50 afnos, un 70 % per-
tenece al género masculino y un 67 % cuen-
ta con formacion de maestria. Ademas, el
46 % de docentes tiene entre 1y 10 afos de
servicio en la universidad y todos dijeron tra-
bajar a tiempo completo. De ellos, un 97 %
tiene nombramiento.

EL 78 % de los docentes de la U3 tie-
ne entre 36 y 50 anas, el 67 % pertenece al
género masculino, el 84 % cuenta con for-
macion de magister, el resto corresponde
a PhD. En cuanto al tiempo de servicio, un
50% tiene entre 1y 10 afas, y el 32 % de 11
a 20 anos. EL 95 % tienen nombramiento y
76 % de ellos trabaja a tiempao completo.

Analisis de la cultura organizacional
Integracion

El promedio total de la U1 es 2.61, enten-
diendose gue 5 es totalmente de acuerdo,
por tanto, este valor implica un bajo nivel de
integracion o indica una cierta indiferencia
en aspectos asociados a la innovacion, cum-
plimiento de objetivos, salario, ambiente de
cooperacion, entre otras.

Elpromedio delaU2Z es2.82, esaun bajo
en los diferentes aspectos evaluados, por tan-
10, existen varios aspectos que no estan forta-
lecidos en la universidad, por tanto, no genera
una cultura de integracion en los docentes.

La U3 obtuvo un promedio total de
3.75, lo cualindica que, si bien existe una va-
rigbilidad en las respuestas, el valor es me-
dianamente alto; es decir que se ubica en-
tre una posicion media cercana a que estan
de acuerdo en la mayor parte de los puntos
analizados. De las tres universidades, esta
obtuvo una puntuacion bastante elevada en
contraste con las otras.

Relaciones Inferpersonales

El promedio total de los ambitos de relacio-
nes personales para la U1 es 2.8, lo cual indi-
ca gue, aungue en algunos ambitos de esta
variable esta un porcentaje importante de los
docentes de acuerdo; en otros ambitos estan
en su mayoria en desacuerdo, por tanto, ha
obtenido un resultado intermedio, algo indife-
rente o en desacuerdo en general en gque exis-
ten adecuadas relaciones interpersonales.

En el caso de la U2 el promedio es
2.82,igual al caso anterior, es decir, una per-
cepcion indiferente o algo en desacuerdo
acerca de gue existen adecuadas relaciones
interpersonales.

En la U3 las relaciones interpersonales
son superiores a las otras dos, con un valor
promedio final de 3.84, lo cualindica que, con-
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siderando ambitos como las relaciones entre
miembros, el buen trato, el reconocimiento y
las relaciones entre areas estan de acuerdo en
gueexisten buenasrelacionesinterpersonales.

Jrabajo en equjpo

El promedio parala U1 es 2.63, lo cual mues-
tra unvalor bajoy una percepcion indiferente
0 algo en desacuerdo en que existe una cul-
tura adecuada en relacion con el trabajo en
equipo. Enla U2 el promedio en equipo medio
es 2.68, similar al de la U1. En la U3, el tra-
bajo en equipo puntta en promedio 3.66, un
valor bastante superior a las otras dos uni-
versidades, por lo que se entiende que estan
de acuerdo con gue existe trabajo en equipo,
coordinacion entre areas, se favorece a las
innovaciones y soluciones de conflictos.

Comunicacion

En relacion con la comunicacion, la U1 obtu-
vo un promedio general 3.2, valor que impli-
ca gue existen algunas variables en las gue
la comunicacion existe, pues un porcentaje
importante de los docentes estan de acuer-
do en ello. El promedio de la U2 es 3.10, por
tanto, la comunicacion también es aceptable.
Finalmente, la comunicacion en la U3 es algo
alta, es decir que si existe comunicaciony, en
Su mayoria, los docentes estan de acuerdo, o
gue se evidencia mediante la comunicacion
entre companieros, en la retroalimentacion de
los jefes e informacion compartida.

Desempeno docente

Confenidos

Mediante la autoevaluacion de los docen-
tes de estas universidades se obtuvo los si-
guientes resultados:

El puntaje promedio total para la U1 de
la variable contenido es de 4.07. Esto indica,

respaldando el analisis previo, que mayor-
mente en relacion con la valoracion de conte-
nido los docentes estan de acuerdo en cum-
plir con los diferentes parametros evaluados.

Para la U2, similar al caso de la U7, la
mayor parte de preguntas son contestadas
con ‘de acuerdo’ (65 %), tanto en la “diversi-
ficacion de contenidos tomando en cuentala
realidad” como en “elaborar las unidades de
aprendizaje de acuerdo al contexto” (54 %),
uso de las metodologias y diversificacion. Sin
embargo, en este grupo de maestros un por-
centaje importante se muestra indiferente
ante estas afirmaciones, lo cual causa que
Su promedio de puntuacion total disminuya
a 3.69. Esto podria indicar que su respuesta
esta entre ‘de acuerdo' y 'ni de acuerdo’ / 'ni
en desacuerdo’ o ‘indiferente’, lo que mues-
tra un menor desempenao en comparacion
con el caso anterior.

Al analizar los resultados de la U3, se
observa un comportamiento diferente a los
casos anteriores. En esta universidad, la ma-
yor parte de los docentes esta completamen-
te de acuerdo (64 %) en las aseveraciones
acerca de que “realiza diversificacion de con-
tenidos tomando en cuenta la realidad”, asi
como en “elaborar las unidades de aprendiza-
je de acuerdo al contexto” (57 %), uso de las
metodologias y diversificacion. La universi-
dad obtuvo promedios de 4.41 para la primera
pregunta y el minimo valor es de 4.17, lo cual
lleva a un resultado promedio de 4.3 -supe-
rior a los casos anteriores- que muestra que
el desempefio medido con base en la variable
contenidos es mayor que en los otros casos.
Si bien este resultado corresponde a su auto-
gvaluacion, muestra resultados claramente
distintos a los casos anteriares.

Planificacion
Con relacion a la variable planificacion, las

preguntas de analisis estan en torno a si los
objetivos guardan relacion con la vision y mi-
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sion de la institucion, si se elabora la planifi-
cacion del area, si se logran los objetivos que
se proponen, silos resultados son pravecho-
sos y si los recursos utilizados en clase son
adecuados para presentar la realidad.

Los docentes de la UT estan de acuer-
do con la mayor parte de respuestas, con
valores medios entre 3.78 y 4.21, esto quiere
decir que para los docentes las actividades
con el alumnado al terminar cada proceso
de ensefianza son provechosos. Si existe
una planificacion vy, para la mayoria, se al-
canzan los objetivos propuestos. No obs-
tante, un menar parcentaje esta de acuerdo
en que los recursos utilizados son idéneos o
gue los objetivos estan relacionados con la
vision y mision de la institucion. El promedio
obtenido fue 3.98, cercano a 4, al valorar la
planificacion en el desempeno docente.

La U2 muestra valores algo menores
comparados con la U1. Esta universidad ob-
tuvo resultados ‘'de acuerdo’ de la mayor par-
te de docentes, perao algunaos tienen una po-
sicion indiferente, con o cual los promedios
que verifican la relacion entre los objetivos y
la vision y mision de la institucion tienen una
media de 3.35, por tanto, para muchaos, no se
cumple en su totalidad esta relacion. Asimis-
mo, consideran que los recursos utilizados
son adecuados para representar la realidad,
pero si estan mayormente de acuerdo en
gue las actividades del alumnado al terminar
el proceso son provechosas. La media total
de la variable planificacion para la U2 es de
3.7, lo cual indica una pasicion media entre
indiferente y de acuerdo.

En cuanto a la U3, los resultados de
planificacion se muestran favorables. La
mayor parte de los docentes (60 %) cree
que los objetivas si guardan relacion con la
mision y vision de la institucion; ademas,
aseguran que se elabora una planificacion
de area, se logran los objetivos propuestos,
y si consideran provechosas las actividades
al terminar cada proceso vy, finalmente, con-

sideran que los recursos utilizados en el aula
son adecuados. El promedio general es 4.32.

Evaluacion

El promedio para la variable evaluar es de
3.42 para la U1. Los demas valores son algo
bajos para la U2, que alcanz6 un promedio
total de 2.84, lo cual indicaria que la media
considera entre indiferente y estar de acuer-
do; es decir que punttan la evaluacion con
unvalor bajo. Para la U3, la evaluacion mues-
tra valores mas altos comparados con la UT
y U2, pero también las dos preguntas han
generado que los docentes se manifiesten
un porcentaje en contra de la metodologia
para supervision, asi como la evaluacion de
desempeno. Las demas variables obtuvie-
ron puntajes altos, con un promedio total de
3.98 que refleja un puntaje algo alto para la
variable evaluacion del desempenao docente.

Desermperio general

Finalmente, el desempeno general con
base en las preguntas relacionadas con la
organizacion del trabajo, su metodologia,
conocimientos, uso de recursos, practicas,
estrategias, aplicacion de principios, inves-
tigacion, hace uso de una entrega, puntua-
lidad, atencion al perfil del estudiante, satis-
faccion, participaciaon, entre las principales.
Los resultados son los siguientes:

El promedio para la U1 en relacion con
el desempeno general es 4.29, es decir, una
gran mayoria esta de acuerdo en que exis-
te un buen desempeno como docente, de
acuerdo con su evaluacion.

El promedio para el desempefo ge-
neral en la U2 es 4.03, un valor alto que im-
plica que estan de acuerdo y muchos com-
pletamente de acuerdo en las diferentes
variables analizadas, con o cual muestran
un buen desempefno con base en su propia
evaluacion.
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Para la U3, en la mayor parte de varia-
bles el desempeno general es alto. Los do-
centes estan completamente de acuerdo en
los diversos temas de respeto, puntualidad,
entrega, servicio y vocacion al trabajo, parti-
cipacion activay, de ello, el tener una alta sa-

tisfaccion en su labor docente. El promedio
obtenido en los diferentes aspectos de des-
empeno general es de 4.52, es decir, estan
de acuerdo y completamente de acuerdo en
la mayor parte de aspectos analizados como
variables del desempefo general (tabla 4).

Tabla 4. Desempefio docente

Componentes del desempeno
Universidades
Contenidos Planificacion Evaluacién Desempeiio docente
Ul 4.07 3.98 3.42 4.29
u2 3.69 370 2.84 4,03
U3 4.30 4.32 3.98 4.52

Desempeno docente medido,
de acuerdo con la evaluacion
realizada por las universidades

Se han obtenido los resultados de la eva-
luacion de desempeno aplicados en las uni-

versidades, y regulados por el UAACES. De
estos el resultado cuantitativo de la evalua-
cion media, de acuerdo con las variables de
docencia, investigacion y vinculacion es el
siguiente (tabla 5):

Tabla 5. Resultados de evaluacion

Universidades Docencia Investigacion Vinculacion Media
U1 8.34 8.83 8.67 8.61
U2 8.45 9.2 8.9 8.85
us 9.4 8.8 9.51 9.24

Los resultados numéricos de las eva-
luaciones medidas por las universidades
se puntuaron con una calificacion sobre 10
puntos. Los informes presentados muestran
muy poca informacion cualitativa de acuer-
do con el tipo de estudio; sin embargo, los re-
sultados numeéricos finales presentan resul-
tados de valor con los cuales se puede hacer
un primer acercamiento correlacional entre
las variables cultura y desempefo docente.

Se puede constatar, en general, valo-
res altos entre 8.34 y 9.51, de acuerdo con la
puntuacion de cada caso. La U3 tiene los va-
lores mas altos, con 9.24 de promedio, mien-
tras los menores corresponden a la UT con

8.61. Las menares calificaciones en cuanto a
docenciay vinculacion corresponden a la U1
con 8.34 y 8.67 respectivamente. La U3 ob-
tuvo valores mayores en docencia y vincula-
cion. Con estos valores fue posible hacer un
analisis correlacional entre variables.

Relacion entre la cultura
y el desempeiio

Un primer acercamiento a los resultados se
puede obtener al comparar los resultados
de cultura, medida a través de las variables
de integracion, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo y comunicacion, con el
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desempeno, medido con variables como
contenidos, planificacion, evaluacion y des-

empeno general. En la tabla 6 se presentan
estos resultados:

Tabla 6. Relacion entre cultura y el desempeno

Cultura Desempeno
u " Belamones Trabajo Comuni- Conteni- Planifica- . Desempe-
Integraciéon | interperso- . - L Evaluacion -
en equipo cacion dos cién no general
nales
U1 261 2.80 263 3.20 4.07 3.98 3.42 4.29
uz 2.82 2.82 2.68 3.10 3.69 3.70 2.84 4.03
us 375 3.84 3.66 378 4.30 4.32 3.98 4.52

Una sumatoria simple de los resulta-
dos permitio obtener una calificacion ge-

neral tanto de cultura como de desempefo
(tabla 7).

Tabla 7. Resumen de Cultura y desempeno

Universidades Total Cultura Desempefio
U1 11.24 1575
Uz .41 14.26
us 15.02 17.12
Al analizar la correlacion entre las va-
riables total cultura y desempeno, se obtuvo
el grafico de figura 1.
Figura 1. Relacion cultura y desempefo
Desempeno
18,00
1700 e ]
16,00 O T y =0,5575x+8,7098
15,00 R?=0,6923
14,00 o
13,00
12,00
11,00
8,00 9,00 10,00 11,00 12,00 13,00 14,00 15,00 16,00

En el grafico se puede ver una tenden-
cia lineal clara; en la que: a mayor califica-
cion de cultura, mayor calificacion en des-
empeno existe. El coeficiente de carrelacion
es bastante alto, con un valor r de 0.83 y r?
de 0.69, lo cualimplica una correlacion fuer-

te entre desempeno y cultura. Sin embar-
go, es importante recordar que la muestra
es peguena, porgue esta conformada por
las tres universidades puablicas del Ecuador
gue se encuentran en las categorias A y B.
Ademas de gue el analisis fue elaborado to-
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mando en cuenta la autoevaluacion de des-
empenfo, por lo gue es fundamental hacer
el mismo analisis con los datos de desem-
pefio medidos a través de las universidades
internamente.

Para verificar la correlacion, se hizo
una prueba de hipotesis para los datos obte-
nidos de cultura y desempefio medio. Dado
gue la cantidad de datos es pequefa, se uti-
liza el analisis de correlacion no parameétrico
de Spearman y Kendall (tabla 8).

Tabla 8. Correlaciones

Cultura Desempeno
Coeficiente de correlacion 1.000 1.000
Cultura Sig. (bilateral)
N 3 3
Tau_b de Kendall ”
Coeficiente de correlacion 1.000 1.000
Desempefio Sig. (bilateral)
N 3 3
Coeficiente de correlacion 1.000 1.000”
Cultura Sig. (bilateral)
Rho de N S 3
Spearman Coeficiente de correlacion 1.000” 1.000
Desemperfio Sig. (bilateral)
N 3 3

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

La correlacion es significativa para un
99 % de confiabilidad, lo cual corrobora la
relacion.

Asimismo, se analizo las correlaciones
entre las diferentes variables de cultura, asi
caomo de desempefio vy se obtuvo diferentes
coeficientes de correlacion (tabla 9).

Tabla 9. Coeficientes de correlaciones

L. Relaciones Trabajo en L
Integracion . : Comunicacion
interpersonales equipo
Contenidos 0.67 0.77 0.76 0.87
Planificacion 0.81 0.89 0.88 0.95
Evaluacion 0.76 0.85 0.84 0.93
075 0.84 0.83 0.92

La mayor parte de variables de cultura
tiene altos niveles de correlacion con las va-
riables de desempeno, o cual implica que el
desempeno sidepende de la cultura de la ins-
titucion universitaria. El menor valor, (0.67),

se presenta en la relacion entre desempefio-
contenidos y cultura-integracion, o cual im-
plica que el desempeno de los docentes en
relacion con los contenidos no tiene unarela-
cion muy estrecha con la integracion.
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Comparacién cuantitativa
de los valores de cultura y desempeno

Tomando en cuenta el desempefio medido
por las universidades mediante evaluacion

interna, comparativamente, segun las cali-

ficaciones obtenidas, se obtuvo lo siguiente

(tabla 10):

Tabla 10. Cultura total y desempeno

Universidades Total Cultura Desempeio
U1 11.24 8.61
u2 11.41 8.85
us 15.02 9.24

Los valores no presentan diferencias
importantes en U2 y U1, pero U3 muestra una
brecha mayor entre la cultura y desempeno,
los cuales fueron medidos en las evaluaciones

de las universidades y los resultados de cultura
evaluados por los docentes. Alanalizar la corre-
lacion entre las variables total cultura y desem-
pefo, se abtuvo el siguiente grafico (figura 2)

Figura 2. Relacion cultura y desempeno
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Elvalor de r para esta evaluacion es de
0.94, por lo tanto, si existe una correlacion;
sin embargo, este resultado muestra aun
mayor correlacion gue la valoracion hecha
mediante la autoevaluacion y se pudieron
verificar los resultados previos, donde la uni-
versidad que tiene menor puntaje en cultura
también tiene un menor valor de desempe-
no, asi también, la que mayor tiene puntaje

12,00

13,00 14,00 15,00 16,00

en cultura, también lo tiene en desempefo
medido por la propia universidad. Los resul-
tados son muy similares en ambos casos,
pero con la variacion presentada.

A continuacion, se analizan las varia-
ciones presentadas por las variables de es-
tudio, donde el desempernio, finalmente, es
similar en ambos casos (tabla 11).
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Tabla 1. Resultados de las variables

Cultura Desempeno
Integra- Relaciones Trabajo en | Comunica- . Investiga- . L.
) . : iy Docencia p Vinculacién
cion interpersonales equipo cion cion
U1 2.61 2.80 2.63 3.20 8.34 8.83 8.67
U2 2.82 2.82 2.68 3.10 8.45 9.20 8.90
U3 375 3.84 3.66 378 9.40 8.80 9.51

Finalmente, al analizar las correlacio-
nes entre culturay desempenfo, se puede ver
gue las correlaciones entre docencia y rela-
ciones interpersonales y trabajo en equipo y
comunicacion son muy altas; es decir, las va-
riables de desempenio de docencia estan al-
tamente correlacionadas con las de cultura
organizacional, lo qgue muestra que una me-
jor cultura ayuda a fortalecer el desempeno
medido de acuerdo con la variable docencia.
Aparte, existe una carrelacion negativay con
menor fuerza entre las variables de culturay

la investigacion. El motivo no es claro, pero
puede deberse a factores como el hecho de
gue la investigacion es una variable que aun
no esta bien desarrollada en el Ecuadory, en
ciertos casos, la investigacion es una obli-
gacion en las universidades publicas, por o
gue no se muestra correlacion entre inves-
tigacion y cultura organizacional. Respecto
a la variable vinculacion y docencia, si existe
una carrelacion con las variables de cultura,
lo cual demuestra, en general, que la cultura
si depende de la vinculacion (tabla 12).

Tabla 12. Carrelaciaon de las variables de cultura
y desempefio de acuerdo con el analisis de las variables

Variables de cultura Docencia Investigacion Vinculacién
Integracion 1.00 -0.41 1.00
Relaciones interpersonales 1.00 -0.54 0.97
Trabajo en equipo 1.00 -0.53 0.97
Comunicacion 0.97 -0.67 0.92

Discusion y conclusiones

En la U1, desde el ambito directivo, la cultura
esta concebida como algo complicado, no
esta claramente definida, es muy variada vy,
en ciertos casos, falta desarraollar compro-
miso. No hay suficiente motivacion ni comu-
nicacion, ademas de gue los docentes no se
identifican con la entidad.

Respecto del desempeno, aungue hay
investigacion, se cumple con los estandares
establecidos por la institucion y existen ambi-
tos favorables, es claro que enrelacion con la

docencia falta capacitacion. Finalmente, en
el ambito vinculacion, la U1 tiene fortalezas.

En la U2, en relacion con la cultura,
existen aspectos positivos como la relacion
interpersonal y la integracion, pero también
hay grupos que discrepan en su pensamien-
to; ademas de gue el trabajo en equipo, en
general, no es la mayor fortaleza.

En cuanto al desempeno, estan maoti-
vados por la investigacion y cuentan con pro-
cedimientos y presupuesto para ella; sin em-
bargo, las actividades de investigacion no se
valoran lo suficiente. Respecto a otros facto-
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res de la docencia, existen ambitos favorables
como el profesionalismo de sus docentes, el
apego a los valores y el compromiso con el es-
tudiante. En contraste, consideran gue faltan
recursos e infraestructura necesaria para sus
requerimientos. Por dltima, internamente no
se percibe la importancia de la vinculacion.

En el caso de la U3, en opinidn de los
directivos, existe un trabajo participativo en-
tre los docentes, aungue también se mencio-
na que este es dificil, debido al tamano de la
institucion. Se organiza la elaboracion de pro-
gramas y existe muy buena comunicacion y
compromiso. Su cultura si esta bien definiday
los docentes se identifican con la universidad.

En cuanto a la evaluacion docente, se
puede decir gue la investigacion no es uno
de los fuertes de la institucion, pero se esta
mejorando; sin embargo, en relacion con la
docencia existen muy buenos resultados,
aungue estan conscientes de gue aln deben
mejorar. Por altimo, la vinculacion es un regui-
sito en el que estan integrados los docentes.

Finalmente, al consultarles a los do-
centes acerca de los aspectos que consi-
deran que se deberian mejorar en la cultura
organizacional, mencionaron los siguientes:

e Para impulsar una cultura organiza-
cional abierta, positiva, agradable, que
potencie la actividad del docente, se
requiere de un esfuerzo y trabajo con-
tinuo. Se debe definir una estrategia
con objetivos claros, acompanada de
reglamentacion y procedimientos pre-
cisos. Ademas, es necesario retroa-
limentar al docente después de las
evaluaciones, generar ambientes de
confianzay hablar tanto de lo negativo
como de los éxitos y triunfos.

« Esimportante socializar en la universi-
dad, ademas de tener los recursosy la
estabilidad en la dirigencia para poder
obtener resultados.

e En la universidad publica, el ambito
politico y la falta de estabilidad tienen

efectos sobre la cultura vy, por tanto,
es un punto gue se debe internalizar
para corregir o mejorar.

La administracion, de acuerdo con sus
principales exponentes, establece la cultura
arganizacional, entre otras variables relacio-
nadas con la satisfaccion laboral, como un
aspecto que esta vinculado con el desempe-
fio del personal. Consecuentemente, cuando
existe una mayor satisfaccion en el trabajo,
se asume una cultura mas fuerte y favora-
ble para el personal, el desempefo es mejor
y los resultados de las entidades también,
pues del personal y su desempefio depende
el éxito de las organizaciones.

Esta es la base que justifica este ana-
lisis por medio del que se pretende conocer
si, a nivel de las universidades publicas en
el Ecuador, la cultura genera efectos sobre
el desempeno docente, pues usualmente
en estas instituciones el enfoque esta mas
orientado al desarrollo intelectual, la inves-
tigacion, la metodologia, la pedagogia. No
obstante, el ambito organizacional es basico
para analizar y determinar su incidencia en
el desempenfioy, a su vez, para entender que
de este dependen los resultados de estu-
diantes bien formados, con el perfil estable-
cido y valores y competencias del mas alto
nivel, debido a gue la formacion estudiantil
siempre estara relacionada con la educacion
ofrecida por los docentes.

En la investigacion se considerd una
muestra pequena de universidades, aun asi,
sehapodido demostrar estadisticamente que
la cultura organizacional en las universidades
publicas tiene efecto sobre el desempeio de
los docentes. Debido al caracter exploratorio
de la investigacion fue posible hacer un pri-
mer acercamiento a la relacion entre cultura
organizacional y desempefio docente consi-
derando la importancia de este desempeno
en la efectividad de los resultados de la uni-
versidad, y la necesidad de analizar como se
relacionan estas dos variables.
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Los resultados muestran que dos de
las universidades cuentan con una cultura
organizacional mas desarrollada en cuanto
a integracion, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo y comunicacion. La pun-
tuacion dada en promedio por parte de los
docentes para las universidades U1y U2 fue
de 2.6 hasta 3.2 puntos, lo que refleja que
no estan hien fundamentados muchos de
los factores de la cultura organizacional que
han sido medidos; aungue existe variabilidad
en los mismos de acuerdo con los diferentes
encuestados, la media muestra gque no exis-
te un alto nivel de satisfaccion en cuanto a
la cultura existente. Los resultados de la U3,
cuyos valores promedio sobre 5 van desde
3.66 hasta 8.84, fueran excepcionales. Sus
valores fueron mucho mayores y reflejan,
al contrario que las otras dos institucio-
nes, que en su mayoria los docentes estan
de acuerdo en que se manifiestan la mayor
parte de las variables de cultura estudiadas.
Estos resultados muestran gue existen dife-
rencias significativas entre la cultura organi-
zacional en una universidad en relacion con
las otras, de lo cual se parte para analizar si
estos niveles de cultura organizacional inci-
den en el desemperfio de los docentes de las
respectivas instituciones.

Analizando la variable desempefo do-
cente, en el estudio se ha considerado, por
una parte, la evaluacion de desempeno gue
aplica cada entidad universitaria, mediante
metodologias apegadas a la normativa nacio-
nal y, por otra, la autoevaluacion aplicada a
los docentes, en la cual se midid contenidos,
planificacion, evaluacion, entre otros facto-
res de desempefo docente. Ambas evalua-
ciones llevaron a conclusiones similares. Es
decir, las U1y U2 obtuvieron resultados cuan-
titativos medios, y la U3, resultados altos. Al
hablar de altos, de acuerdo con la autoeva-
luacion, se refiere a que, en su mayoria, los
docentes estan de acuerdo con gue cada uno
se desempena adecuadamente en lo relativo

a planificacion, evaluacion y contenidos; a su
vez, cuando las universidades miden el des-
empeno, se refiere a docencia, investigacion
y vinculacion. En ambaos casos los resultados
fueraon similares para cada universidad, la U3
obtuvo mejor puntuacion general a diferencia
de U1y U2. Estos resultados suponen una pri-
mera vision de gue si existe una correlacion
entre cultura y desempeno docente.

El anélisis de correlacion desarrollado
permitio demostrar con un 99 % de confiabi-
lidad. Este fue medido mediante pruebas no
parametricas de correlacion (Rho de Spear-
man v el Tau_b de Kendall), las cuales entre-
garon valores muy cercanos a 1y demostra-
ron una correlacion significativa entre los
valores medios de cultura organizacional y
desempeno docente. En consecuencia, se
pudo se pudo verificar la hipotesis acerca de
que las variables de la cultura organizacio-
nal, es decir, comunicacion, trabajo en equi-
po, relaciones interpersonales e integracion
siinciden en el desempeno de los docentes
universitarios, en sus funciones de docencia,
investigacion y vinculacion, de las universi-
dades publicas de la provincia de Pichincha.

Se ha podido detectar, aunque no en to-
dos los casos, varias debilidades e insuficien-
cias de los factores de la cultura organizacio-
nal que podrian dificultar alcanzar las metas
institucionales. Sobre este tema se podrian
profundizar en futuras investigaciones, abor-
dando aspectos que necesitan intervencion
y los procesos para ajustarlos y eliminar sus
efectaos, con el objeto de mejorar la calidad
educativay las metas institucionales y nacio-
nales en cuanto a educacion superior.
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