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RESUMEN

La investigacion, tuvo el propdsito de saber si la cultura organizacional estd
relacionado a la acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva. La
investigacion ha sido de tipo basico y desarrollado a un nivel relacional, método
descriptivo correlacional, disefio no experimental de tipo transversal. Se ha realizado
una encuesta, utilizando un cuestionario tipo Likert a los miembros de la comunidad
universitaria lograndose encuestar a 230 personas, se realizé el andlisis paramétrico,
analizando la prueba de normalidad y homogeneidad, la estadistica fue el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. De los resultados obtenidos se deduce que existe una
relacion positiva calificada como buena entre la cultura organizacional y la acreditacion
universitaria en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, (rs=0.676, sig. bilateral
0,000<0,005). Respecto a la variable independiente tenemos que la filosofia de gestion
también obtuvo una correlacion buena (rs=0.663, sig. bilateral 0,000<0,005) y para el
estilo gerencial la relacion es calificada como buena (rs=0.604, sig. bilateral
0,000<0,005). Y respecto a la variable dependiente Acreditaciéon tenemos que, la
formacion integral y resultados obtuvo las valoraciones més altas (X=3.4), para ambos
indicadores, seguido de la gestion estratégica que obtuvo en promedio la valoracion
(X=3.3), y por tltimo el soporte institucional con una valoraciéon promedio (X=2.7)

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, acreditacion, filosofia de gestion y
estilo gerencial.

ABSTRACT

The research had the purpose of finding out if the organizational culture is related
to the accreditation at the Universidad Nacional Agraria de la Selva. The research was
of a basic type and was developed at a relational level, the method was descriptive and
correlational, the design was non-experimental, of a cross-sectional type. A survey was
given, using a Likert type questionnaire, to the members of the university community,
succeeding in surveying 230 people; the parametric analysis was done, analyzing the
normality and homogeneity tests, the statistic was Spearman’s Rho correlation
coefficient. From the obtained results, it was deduced that a positive relationship,
qualified as “good” exists between the organizational culture and the university
accreditation at the Universidad Nacional Agraria de la Selva, (rs=0.676, bilateral sig.
0.000<0.005). With respect to the independent variable, we found that the philosophy
of the management also had a good correlation (rs=0.663, bilateral sig. 0.000<0.005)
and for the management style, the relationship is rated as “good” (rs=0.604, bilateral
sig. 0.000<0.005). With respect to the dependent variable, accreditation, we found that
integral training and the results had the highest values (X=3.4) for both indicators,
followed by the strategic management which obtained an average value of (X=3.3), and
finally, the institutional support with an average value of (X=2.7).

KEY WORDS: Organizational culture, accreditation, management philosophy,
management style.



CAPITULO I

INTRODUCCION

Debido a las exigencias del entorno cambiante y globalizado, las innovaciones, la
tecnologia y el conocimiento exigen trabajadores calificados capaces de lograr la
competitividad en esta nueva dinamica, en los procesos de mejoramientos continuos y
en la consolidacion de una filosofia de gestion que apunte hacia la excelencia, debe
plantearse como una cuestion de primer orden, la revision de lo que se llama la cultura
organizacional, las cuales muchas veces son dejadas de lado porque se asume que estas
se incorporan solas a través de un patrén de comportamiento general, a través de la
transmision de creencias y valores comunes a sus miembros, de alguna manera
contemplados en su mision institucional, pero no se toma en cuenta la gran relevancia
que la cultura tiene en la organizacion ya que puede llegar a facilitar o dificultar los
cambios.

Y son las universidades las encargadas de preparar a los futuros profesionales con
la finalidad que sean competitivos y generen la dindmica econdémica que todo pais
necesita haciendo una utilizacién efectiva de todos sus recursos, en especial de la
capacidad cientifica y tecnoldgica nacional, tanto para la seleccion, adecuacion y
transferencia de tecnologias adecuadas desde el exterior, asi como para la creacion de
tecnologias propias. (Ayarza, H. 1993)

Sin embargo, uno de los problemas mas agudos en relacion con la calidad

universitaria es la gran diversidad institucional que se ha producido en las ultimas



décadas, en que a las universidades consolidadas se ha agregado un conjunto numeroso
de instituciones de educacion superior privadas quienes crecieron en forma
desordenada, la cual en muchos paises se fragu6 bajo el modelo de “Universidad de
garaje”. (Mota, L. y Cisneros, J. 2004)

Lo que repercute en un importante indice de subempleo por calificacion
particularmente presente entre las personas con educacion superior (Chacaltana,
Jaramillo y Yamada, 2006). Por otro lado, otros trabajos han mostrado que los retornos
econdmicos de invertir en educacion superior no solamente son bajos, sino que pueden
ser hasta negativos (Yamada 2006). Todo esto configura una educacién superior cuya
calidad en conjunto puede estar siendo puesta en tela de juicio.

Es por ello que el Estado exige se instaure calidad educativa en el Pert la cual
debe contener enfoques de equidad y pertinencia, por tanto, requiere de significados que
respondan a la complejidad y diversidad del pais, asi como orientar los esfuerzos para
cerrar las brechas en educacion.

Este nuevo modelo concibe la evaluacion de la calidad como un proceso
formativo que ofrece a las instituciones oportunidades para analizar su quehacer,
introducir cambios para mejorar de manera progresiva y permanente, fortalecer su
capacidad de auto regulacion e instalar una cultura de calidad institucional, con la
acreditacion universitaria. (SINEACE, 2016).

Pero el anhelado cambio para lograr la calidad en la educacidon universitaria tiene
como componente la cultura organizacional que predomina en la universidad, para ello
es necesario conocer la cultura organizacional que tienen los integrantes de la
comunidad universitaria, ya que esta ha demostrado tener influencia directa en la
satisfaccion del personal y el compromiso institucional, necesario para lograr la

acreditacion universitaria.



Hay aspectos de la cultura organizacional que tiene mucha influencia en el
comportamiento de sus miembros debido a que la intensidad y alto grado en que se
comparten sus valores, crean un clima interno de mucho control del comportamiento.
Dicha unanimidad de proposito construye la cohesion, lealtad y compromiso
organizacional. Por lo contrario, en las culturas débiles los valores centrales son
rechazados u obviados por una parte considerable de la masa laboral de la organizacion.
(Chiavenato, 2009).

La presente investigacion se desarrolld en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva, considerandose que actualmente se encuentra en el proceso de acreditacion de
dos carreras profesionales, debido a que es un proceso que incluye a todos los
estamentos se considerd toda la comunidad universitaria, del cual se determind su
cultura y si este aspecto serd condicionante para avanzar en el proceso de acreditacion.

El problema general de la investigacion respondié a la siguiente interrogante, ;La
cultura organizacional se relaciona con el proceso de acreditacion en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva — 2016?, asi mismo los problemas especificos planteados
fueron: ;Serd el estilo gerencial un factor de la cultura organizacional que se relaciona
con el proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 20167 y
st ¢La filosofia de gestion como factor de la cultura organizacional tiene relacion con
el proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —2016?

La presente investigacion se justifica porque al ser la Universidad Nacional
Agraria de la Selva una entidad publica, debe cumplir con lo que establece la nueva Ley
Universitaria N° 30220, ya que en su capitulo IV referido a la Evaluacion, Acreditacion
y Certificacion, Articulo 30, de la evaluacion e incentivo a la calidad educativa. Dice
que el proceso de acreditacion de la calidad educativa en el d&mbito universitario, es

voluntario, se establece en la ley respectiva y se desarrolla a través de normas y



procedimientos estructurados e integrados funcionalmente. Los criterios y estdndares
que se determinan para su cumplimiento, tienen como objetivo mejorar la calidad en el
servicio educativo. Pero el crédito tributario por reinversion y otros beneficios e
incentivos que se establezcan, se otorgan en mérito al cumplimiento del proceso de
acreditacion, de acuerdo a la normativa aplicable. (Ley N° 30220 — 2014).

El objetivo principal de la investigacion consistié en determinar si la cultura
organizacional se relaciona con el proceso de acreditacion en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva — 2016, asi como también se buscd conocer si el estilo gerencial
como factor de la cultura organizacional tiene relacion con el proceso de acreditacion en
la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016 y comprobar si la filosofia de
gestion como factor de la cultura organizacional se relaciona con el proceso de
acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —2016.

Las hipotesis correspondientes a cada uno de los objetivos de esta investigacion
son las siguientes, hipdtesis general: La cultura organizacional esta relacionada con el
proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016, como
hipotesis especificas tenemos: El estilo gerencial como factor de la cultura
organizacional se relaciona con el proceso de acreditacion en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva — 2016 y si la filosofia de gestion como factor de la cultura
organizacional tiene relacion con el proceso de acreditacion en la Universidad Nacional

Agraria de la Selva —2016.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 BASES TEORICAS
2.1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
Robbins y Timothy, (2009). Parece haber mucho acuerdo en que -cultura
organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el
cual distingue a una organizacion de las demas. Este sistema de significado compartido
s, en un examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion
valora. Las investigaciones sugieren que hay siete caracteristicas principales que, al
reunirse, capturan la esencia de la cultura de una organizacion.
1. Innovacion y aceptacion del riesgo. Grado en que se estimula a los empleados
para que sean innovadores y corran riesgos.
2. Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados muestren
precision, andlisis y atencion por los detalles.
3. Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se centra en los
resultados o eventos, en lugar de las técnicas y procesos usados para lograrlos.
4. Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la organizacion.
5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo estan

organizadas por equipos en lugar de individuos.



6. Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar

de buscar lo facil.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener el statu quo en contraste con el crecimiento.

Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo de menor a mayor.
Entonces, la evaluacion de la organizacion con respecto de las caracteristicas da un
panorama completo de la cultura de la organizacion. Este panorama es la base para los
sentimientos de entendimiento compartido que los miembros tienen sobre la
organizacion, el modo de hacer las cosas, y la manera en que se supone deben
comportarse los miembros.

Para Chiavenato, (2009), la cultura organizacional, Asi como cada persona tiene
una cultura, las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas
especificas. El primer paso para conocer a una organizacion es conocer su cultura.
Formar parte de una empresa, trabajar en ella, participar en sus actividades y desarrollar
una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia corporativa. La
forma en que interactian las personas, las actitudes predominantes, los supuestos
subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas
forman parte de la cultura de la organizacion.

La cultura organizacional no es algo palpable. S6lo puede observarse en razon de
sus efectos y consecuencias. En este sentido, es parecida a un iceberg. En la parte
superior, la que estd por encima del nivel del agua, estan los aspectos visibles y
superficiales de las organizaciones, los cuales se derivan de su cultura. Casi siempre son
elementos fisicos y concretos como el tipo de edificio, los colores utilizados, los
espacios, la disposicion de las oficinas y los escritorios, los métodos y procedimientos

de trabajo, las tecnologias utilizadas, los titulos y las descripciones de los puestos y las



politicas de administracion de personal. En la parte sumergida estan los aspectos
invisibles y profundos, los cuales son mas dificiles de observar o percibir. En esta parte
se encuentran las manifestaciones psicoldgicas y socioldgicas de la cultura.

Esta comparacion con un iceberg tiene una explicacion: la cultura organizacional
presenta varios estratos, con diferentes grados de profundidad y arraigo. Para conocer la
cultura de una organizacion es necesario analizar todos esos niveles. Cuanto mas
profundo sea el estrato, mayor serd la dificultad para cambiar la cultura. El primer
estrato, el de los artefactos que caracterizan fisicamente a la organizacion, es el mas
facil de cambiar porque esta constituido por elementos fisicos y concretos, por
instalaciones, muebles y otros objetos que se pueden cambiar sin mayor problema. A
medida que se profundiza en otros estratos, la dificultad para cambiar se vuelve mayor.

Salazar, Estrada, Guerrero, Machado y Canedo. (2009). Dicen que la cultura
organizacional comprende el patron general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacién. Los miembros de la organizacion
determinan en gran parte su cultura y, en este sentido, el clima organizacional ejerce una
influencia directa, porque las percepciones de los individuos determinan
sustancialmente las creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la
organizacion. La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por
una gran parte de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras.

Entre sus elementos se encuentran:

e Identidad de los miembros: si los individuos se identifican més con la

organizacion, su trabajo, su puesto o su disciplina.

o Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan

individuos aislados.



e Perfil de la decision: si la toma de decisiones prioriza las actividades o los

recursos humanos.

e Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente.

e Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se orienta

hacia el autocontrol.

e Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la

iniciativa y el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.

e Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el

favoritismo, la antigiiedad u otros factores.

e Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como elemento

del desarrollo organizacional.

e Perfil de los fines o medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para

llegar a ellos.

e Enfoque de la organizacion: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o

hacia lo interno de la organizacion.

La cultura puede facilitar o dificultar la solucion de los problemas relacionados con
la adaptacion al entorno y la integracion interna.

Schein, (2010), define la cultura como “el patrén de supuestos basicos que el grupo
ha inventado, descubierto o desarrollado aprendiendo a enfrentarse con sus problemas
de adaptacion externa y de integracion interna, mismos que han funcionado lo
suficientemente bien para ser considerados validos, y, por consiguiente, ser ensefiados a
los nuevos miembros como la forma correcta de percibirse, pensar y sentir en relacion
con sus problemas”.

Para Canta, (2011), la cultura es el patron por el cual todos los individuos que

pertenecen a un grupo o sociedad son educados e incorporados a la actividad de éste. La
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cultura es movil y dindmica, pues cambia en funcion de los retos que enfrentan los
grupos. En la actualidad, las empresas que compiten en mercados globales sufren un
cambio de paradigma, el cual motiva que las empresas incorporen en sus practicas y
sistemas de gestion los conceptos y medios de calidad total que les permitan sobrevivir
en la turbulenta época actual.

Cameron y Quinn, citado por Borjas, (2010), conceptualizan el desempefio eficiente
de una organizacién a través de un conjunto de dimensiones multiples: externas e
internas, control y flexibilidad. En su modelo presentan dos dimensiones, la primera es
una integracion de dos variables, orientacion al control versus flexibilidad. La segunda
dimension refleja el grado en el cual una organizacion estd orientada hacia su
funcionamiento interno o externo. Las dos dimensiones forman cuatro cuadrantes,
donde cada uno de ellos refleja una teoria, una filosofia, un resultado sobre el proceso
de liderazgo. La estructura operacional expande la comprension de estilos de liderazgo
distintos, mutuos y exclusivos, que permiten examinar si los lideres altamente efectivos
se comportan en forma mas paraddjica que aquellos que son menos efectivos. Una de
las premisas que sostiene este modelo es que en las grandes organizaciones no existe
una forma Unica para gerenciar efectivamente y que mientras mas perspectivas sean
usadas se tendran mas alternativas, con lo cual aumentard la posibilidad de ser efectivas,
lo que conduce a que se pueden presentar simultineamente la estabilidad y el cambio,
considerando las tensiones y conflictos de los ambientes organizacionales.

2.1.2 FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA CULTURA

ORGANIZACIONAL

Entre los factores considerados en la investigacion desarrollada por Salcedo, y

Romero, (2006), tenemos la FILOSOFIA DE GESTION que son los fundamentos

doctrinarios de la gestion: en tanto que en ella se establece su razon de ser, la direccion
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de su desempeino y conducciéon y modalidades de accién para determinarse las
orientaciones que guiaran la toma de decisiones, entre los que tenemos Los Valores que
tiene un sentido filos6fico, “...el valor depende de los sentimientos de agrado o
desagrado, del hecho de ser o no deseado, de la subjetividad humana, individual o
colectiva Los valores se encuentran vinculados al orden social, en la medida en que se
asumen como comportamientos compartidos y legitimos que influyen en el proceso de
socializacion. Por eso se llega a afirmar que son elementos indispensables de la Cultura
que activan el funcionamiento de las organizaciones humanas. Para definir Los
Antivalores, es necesario enfatizar el hecho de que so6lo se refieren a una posicion
contradictoria de lo que se define como valor, La misién, es el proposito o la razén de
ser de la organizacion, representa el faro que establece la direccion hacia el deber ser al
que conducira la organizacion. La estructura organizacional, consiste en la forma y
configuracion que adquieren un conjunto de niveles que se interrelacionan entre si para
hacer funcionar la totalidad de la organizacion. Aunque cada nivel mantiene una
autonomia relativa, siempre deben estar en articulacion funcional y Los objetivos
estratégicos, se refieren a los propositos o logros especificos que derivan de la mision
de la organizacidn, hacia los cuales se dirigiran todos los esfuerzos para alcanzar los
productos, por lo cual la definicion de ellos implica una intencionalidad, referida a lo
que se desea obtener colectivamente. O, mejor dicho, la direccionalidad de la
organizacion es posible orientarla de una manera clara y realista mediante una secuencia
de lineamientos operativos, que contemplan los alcances de la gestion a mediano plazo.
Asi mismo tenemos EL ESTILO GERENCIAL, que contempla en el caso de las
Ciencias administrativas Los Principios Organizacionales se presentan, como bases
fundamentales sobre las cuales se apoyan las acciones, las reglas y las pautas que

definen el modo como nos relacionamos con el entorno (la organizacion, la sociedad, el
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pais, el planeta), El Liderazgo que estd relacionado con un conjunto de componentes
que se le atribuyen a una persona para conducir a un grupo u organizacion, lo cual
requiere de conocimientos y habilidades y hasta de condiciones innatas, como el
carisma. La Responsabilidad Directiva se refiere a la obligacion de los Gerentes para
dirigir el sistema productivo e integrar a la gente, en la consecucion o logro de las
metas. Se trata de un camino hacia la competitividad, que incluye ademas de los
conocimientos técnicos, la posibilidad de transferir valor intelectual a las empresas
generando capacidad para la creatividad e innovacion de las personas. La Toma de
Decisiones, se considera como un proceso mediante el cual se acuerda la ejecucion de
una accion que surge de la seleccion que se obtiene del andlisis de un conjunto de
opciones. Esta accion tendrd impacto en la organizacidon y requerira la intervencion de
las personas encargadas de llevarla a cabo. La Asignacion de Tareas, es otro de los
componentes del estilo gerencial, que implica una relacion directa entre el supervisor y
sus subordinados, para la ejecucion de la division técnica del trabajo, a través de la
distribucion de las responsabilidades para el cumplimiento de los planes y metas
establecidas. E1 Manejo de Conflictos exige, de parte de quienes interactiian en la
relacion laboral, una conciencia acerca de la diversidad de los intereses que estan
representados por quienes, siendo diferentes, juegan roles complementarios para
garantizar el funcionamiento de la organizacion.

2.1.3 DIMENSIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Puede sefialarse que la cultura describe la parte del ambiente interno de una
organizacion, es decir supuestos, creencias y valores, muchas veces tacitos, que
comparten sus miembros, distinguiéndolos de otras organizaciones, pues estos guian su

funcionamiento, afectando la forma en que las personas interpretan las circunstancias y
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sus esquemas para organizar y retener la informacion, que les permiten enfocar sus
actos.

En tal sentido, una cultura so6lida estd determinada por valores compartidos, una
comunicacion que permita transmision de mensajes que la identifiquen y un liderazgo
que dirija a la organizacion hacia un nuevo modelo de desarrollo. Es decir, las culturas
fuertes, estratégicamente correctas y adaptables tienen repercusiones positivas a largo
plazo. Al analizar sobre los modelos de cultura organizacional tenemos los siguientes:

Asi tenemos que, en los niveles de la cultura organizacional, segun Schein (2010),
considera a tres, entendiéndose esta como el grado en que el fendémeno cultural es
visible para el observador, son los siguientes:

a. Artefactos: estructuras y procesos organizativos que resultan tangibles. Incluye
lo que se ve, se oye, se siente...cuando un individuo se encuentra en una cultura
desconocida. Los artefactos incluyen los productos visibles del grupo, como lo
es la arquitectura de su entorno fisico, su idioma, su tecnologia y productos, sus
creaciones artisticas, el vestuario, las formas de dirigirse, la conducta expresada
de sus miembros, los mitos e historias acerca de la organizacion, sus valores, y
todos aquellos rituales y ceremonias observables;

b. Creencias y valores postulados: principios sociales, filosofias, estandares y
metas con valor intrinseco. Ayudan a predecir la conducta observada en el nivel
artefacto. Si no estan basados en aprendizajes previos podran reflejar “teorias
postuladas” que predecirdn como actuaran los individuos en una variedad de
situaciones especificadas, pero que podran ser diferentes a lo que en realidad
hagan en dichas circunstancias. A menudo dejan importantes areas de conducta
sin explicar, dejando el sentimiento de que sélo se comprende parte de la cultura,

pero que aun no se ha captado la cultura en si.
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c. Valores subyacentes o supuestos: son representaciones de las creencias,
pensamientos, sentimientos y percepciones que se tienen acerca de la conducta
de la organizacion. Su conocimiento ayuda a alcanzar un nivel més profundo de
la comprension cultural para predecir correctamente la conducta futura, asi como
a comprender por qué tales premisas surgieron. En este punto el individuo se
sentird totalmente a gusto con aquellos que comparten la misma serie de
premisas y a disgusto en situaciones donde operan diferentes premisas porque o
no entiende lo que pasa o malinterpreta las acciones de otros. Los valores
compartidos por un grupo pueden ser pensados de forma individual o colectiva
como mecanismo de defensa a nivel cognitivo que permite que el grupo siga
funcionando.

Asimismo, Robbins (2009) plantea siete caracteristicas basicas que captan la

esencia de la cultura de una organizacion:

a. Innovacién y correr riesgos: grado en que se alienta a los empleados para que
sean innovadores y corran riesgos.

b. Minuciosidad: grado en que se espera que los empleados muestren exactitud,
capacidad de andlisis y atencién a los detalles.

c. Orientacion a resultados: grado en que la gerencia se centra en los resultados
mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

d. Orientacion a las personas: grado en que las decisiones de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la organizacion.

e. Orientacion a los equipos: Grado en que las actividades laborales se organizan
en equipos mas que individualmente.

f. Agresividad: grado en que las personas son osadas y competitivas, antes que

despreocupadas.



15

g. Estabilidad: grado en que las actividades de la organizacion mantienen el estado
de cosas, en lugar de crecer.

Todas estas caracteristicas se presentan en un conjunto de bajo a alto, por lo tanto,
al evaluar la organizacion en estas siete caracteristicas se observa un cuadro realista de
su cultura.

2.1.4 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Cameron y Quinn (1999), propone cuatro tipos culturales que son:

a. Cultura clan. La empresa es como una gran familia. La organizacion es un lugar
muy amistoso para trabajar y donde las personas comparten mucho entre si. Es,
en general, como una familia. Los lideres o cabezas de la organizacion, se
considera mentores, tienen profunda llegada al interior de la institucién. La
organizacion es unida por la lealtad o la tradicion. En general el compromiso de
sus miembros es muy alto. La organizacion da énfasis al beneficio a largo plazo
en el desarrollo del recurso humano y concede gran importancia a la cohesion
moral. Exito institucional se define en términos de satisfaccion al cliente y
consideracion de las personas. La organizacion premia el trabajo en equipo,
participacion y el consenso.

b. Cultura adhocratica. También llamada cultura empresarial, representa el tipo de
organizacion que son altamente sensibles a los cambios acelerados y la
turbulencia que caracteriza al mundo organizacional actual.

Los miembros ven la organizacion como un lugar dindmico para trabajar, de
espiritu emprendedor y de ambiente creativo. Las personas, por ende, tienden a
ser creativas y toman riesgos aceptados. Los lideres también son considerados
innovadores y tomadores de riesgos. Lo que sostienen a la organizacion en el

tiempo es la experiencia de nuevos productos servicios, la innovacion, el estar en
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constante crecimiento y adquiriendo nuevos recursos. El éxito institucional
significa tener utilidades importantes por la venta de nuevos productos o
servicios, siendo los lideres del mercado en su ares. La organizacion estimula la
iniciativa individual y libertad de intelecto.

. Cultura jerarquizada. La organizacion es un lugar estructurado y formalizado
para trabajar. Los procedimientos gobiernan y dicen a las personas que hacer en
el diario quehacer. El interés de los lideras de la organizacion es ser buenos
coordinadores y organizadores, manteniendo una organizacidon cohesionada,
donde las reglas y las politicas juegan un rol preponderante. La preocupacion
fundamental de la direccion estd en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz
de la organizacion con altos niveles de control. El éxito se mide en términos de
entrega fidedigna, planificacion adecuada y costo bajo. La administracion de los
recursos humanos se basa en entregar un puesto de trabajo seguro y previsible,
en el cual las recompensas al personal estan dadas principalmente por los
ascensos y los aumentos de sus remuneraciones

. Cultura de mercado. Es una organizacion orientada a resultados, cuya mayor
preocupacion es realizar el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas y
orientadas a resultados u objetivos. Los lideres son directivos exigentes y
competidores a su vez. El sostenimiento de la organizacion estd en el énfasis en
ganar, siendo la reputacion y éxitos de la organizacion preocupaciones
cotidianas. El éxito se define en términos de participacion de mercado y
posicionamiento. En este tipo de organizacion, sus miembros estdn en un
ambiente en el cual prima el control del trabajo realizado y ademdés sus

miembros prefieren la estabilidad de la organizacion
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(Harrison & Carroll, citado por Grupo de Investigacion AdGeO, 2009) proponen
que la cultura fuerte en las organizaciones es cuando existe homogeneidad. Los valores
principales de la organizacion son mantenidos y compartidos por la mayoria de sus
miembros. De esta manera se desprende el comportamiento de los colaboradores que
puede ser predecible debido al control que el equipo ejerce sobre lo aceptado e
inaceptado. En otras palabras, es un acuerdo aceptado, interior y exteriormente por la
mayoria de los miembros, del significante y significado de la organizacién que conlleva
al compromiso, cohesion y lealtad de los colaboradores.

Robinns, (2009), dice que las culturas fuertes tienen mayor impacto en el
comportamiento del empleado y se relacionan mas directamente con la menor rotacion.
En una cultura fuerte los valores nucleares de la organizaciéon se comparten con
intensidad y en forma extensa. Entre mas miembros acepten los valores nucleares y mas
grande sea su compromiso con ellos, mas fuerte es la cultura. En congruencia con esta
definicidn, una cultura fuerte tendra mucha influencia en el comportamiento de sus
miembros debido a que la intensidad y alto grado en que se comparten sus valores,
crean un clima interno de mucho control del comportamiento.

Para Chiavenato (2009), indica que, la administraciéon nunca es igual en todas las
organizaciones y puede incluir funciones diferentes, de acuerdo con las condiciones
internas y externas de la organizacion. Como resultado de sus investigaciones, definid
cuatro perfiles organizacionales, basados en las variables del proceso de decision, el
sistema de comunicaciones, las relaciones interpersonales y el sistema de recompensas
y sanciones. Esas cuatro variables presentan diferentes caracteristicas en cada uno de los
perfiles organizacionales.

a. Autoritario coercitivo: un sistema administrativo autocratico, fuerte, coercitivo y

muy arbitrario que controla en forma muy rigida todo lo que ocurre dentro de la
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organizacion. Es el sistema mdas duro y cerrado. Lo encontramos en industrias
con procesos productivos muy intensos y tecnologia rudimentaria, como la
construccion o la produccion masiva.

b. Autoritario benevolente. Sistema administrativo autoritario que solo es una
version atenuada del sistema. Es mdas condescendiente y menos rigido que el
anterior. Se observa en empresas industriales que utilizan tecnologia mas
moderna y mano de obra mas especializada.

c. Consultivo. Se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el autocratico e
impositivo. En cierta medida se aleja de la arbitrariedad organizacional. Lo
encontramos en empresas de servicios, como bancos e instituciones financieras,
y en ciertas areas administrativas de empresas industriales mas avanzadas.

d. Participativo. Es un sistema administrativo democratico y abierto. Lo
encontramos en agencias de publicidad y despachos de consultoria y en negocios
que utilizan tecnologia moderna y tienen personal altamente especializado y
capacitado

2.1.5 ACREDITACION UNIVERSITARIA

Risco y Garcia, (2003), dice que la educacion superior ha tenido en los ultimos 30

afos una demanda notable en todo el mundo, el mismo fendémeno se da en los paises de
América Latina, incluido el Pert. Se observa un alto crecimiento de la matricula y del
nimero de instituciones de educacién superior y, paralelamente, se advierte una
tendencia a la disminucion de la calidad en este nivel de educacion. Por ello, en muchos
paises se han establecido sistemas de evaluacion, mejoramiento y control de la calidad
de la educacion superior.

Los sistemas de evaluacion de la calidad se sustentan en que la sociedad tiene

derecho a estar informado sobre la calidad del servicio que prestan los agentes
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productivos en la calidad educativa. Cuando el nimero de instituciones educativas era
reducido, esta informacién se obtenia directamente en cada una de ellas. En la
actualidad este mecanismo no es suficiente.

En este contexto es muy importante definir el nuevo papel que le corresponde al
Estado: impulsar la creacion de mecanismos evaluativos y proporcionar el marco
normativo para su ejercicio y financiamiento mediante procedimientos eficaces.

Un instrumento clave para el proposito de lograr la mejora de la calidad, y que tiene
vigencia mundial, lo constituye la existencia de un Sistema de Acreditacion como
garantia de que las instituciones o los programas educativos de un pais cumplen con
criterios de calidad, similares o comparables a los de otros paises, sin dejar de
considerar los requerimientos nacionales de calidad en esta materia.

En los proyectos de nueva legislacion peruana se incluyen la propuesta de creacion
de un sistema de evaluacion y acreditacion de la educacion superior. El proyecto de
Nueva Constitucion del Estado establece que “toda persona tiene derecho a una
educacion de calidad” y que es deber del Estado establecer “un sistema de autorizacion,
supervision y acreditacion, con participacion de la sociedad para garantizar calidad de la
educacion superior”. Por todo ellos se hace necesario conocer la naturaleza del proceso
de acreditacion, sus alcances y limitaciones, asi como la experiencia de otros paises para
lograr una correcta implementacion de este, y evitar errores y retrocesos que
desprestigiarian el proceso y disminuirian su capacidad de contribuir a incrementar la
calidad de la educacién superior.

Maravi, (2003), indica que a pesar de que la educacion superior en el Peru se
desenvuelve en un ambiente dificil, resulta favorable desarrollar politicas que
conduzcan a su optimizacion. El futuro del pais depende estrechamente de la solidez del

sistema de educacion superior y su constante perfeccionamiento en busca de una calidad
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del mas alto nivel. Siendo asi, las universidades tienen la responsabilidad de tomar el
reto y orientar sus acciones a la formacion de profesionales competitivos, con vision de
futuro. Esto nos obliga a potenciar la cultura de gestion y establecer las bases necesarias
para un sistema de autoevaluacion y acreditacion institucional de las universidades del
pais.

Un camino para el mejoramiento de la calidad del sistema universitario es la
evaluacion y acreditacion. Su importancia estd en que ayuda a fortalecer y mejorar la
educacion superior, constituye un instrumento para darle fe publica de la calidad y
excelencia de la universidad.

Sin embargo, es necesario aclarar que el camino a la acreditacion es un camino de
un conjunto de mejoras de calidad; se trata, entonces, de un proceso que toma tiempo.
Este requiere promover y crear una cultura de autoevaluacién y autorregulacion
sinceras, que permita conocer la realidad de la universidad y ayude a determinar las
areas a mejorar, realizar los cabos que ya se pueden hacer y planificar el proceso de
mejora continua. Es importante enfatizar que la acreditacion no es un proceso
coercitivo, sino que busca una mejora continua de la instituciéon y que por lo tanto tiene
un caracter temporal y requiere de una comprobacion periddica.

La practica de la calidad tiene gran significancia en el mejoramiento docente,
tanto en lo personal como en el profesional. Este fortalecimiento se traduce en
perfeccionamiento que el docente despliegue en su quehacer universitario; €l es el
principal motor de cambio. Su visiéon y compromiso es lo que la alta direccion de la
universidad debe buscar, apoyar y promover.

Por otro lado, las normas de la universidad establecen que los 6rganos de
direccion y de gestion deben estar a cargo de profesionales que ostenten calificaciones y

categorias docentes; pero no indica las calificaciones y experiencias en gestion
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universitaria que es de suma importancia para la planificacion, realizacion, verificacion
y establecimiento de mejoras de las instituciones. Este hecho patea la necesidad de esa
formacion. Es importante senalar que las facultades de las universidades nacionales que
no alcanzan a avanzar en ello son aquellas que no han podido superar problemas
internos. También se menciona que una causa es la falta de presupuesto para pagar las
horas de trabajo que los docentes solicitan para llevar a cabo las actividades que
involucran dicho proceso.

Martinez y Gonzales (2012), dice que la acreditacion es un “proceso voluntario
que tiene como objetivo principal la evaluacidon, promocidon y garantia publica de los
procesos de autorregulacion de las instituciones de educacion superior”. Es decir, las
universidades deciden voluntariamente someterse a este proceso de evaluacion con el
fin de recibir fe publica de su calidad y la calidad de los programas que ofrecen. Una
carrera en este proceso se autoevalua, en principio, para identificar sus fortalezas, y
mantenerlas, asi como revelar sus debilidades, y determinar acciones para remediarlas.
De esta forma, se promueve el mejoramiento continuo de la Carrera y de la Institucion.

De acuerdo con el SINEACE, la acreditacion esta basada en criterios y estandares
de calidad previamente establecidos y se lleva a cabo por un organismo externo. Se
brinda a las carreras de las universidades costarricenses que, en el ejercicio responsable
de su autonomia, demuestran que ofrecen un servicio de calidad y estan comprometidas
con la mejora en forma permanente. Para ello, deben someterse a un proceso conjunto
de autoevaluacion y evaluacion externa. De esta forma, se legitima frente a la sociedad
y la comunidad académica, ademas de garantizar su excelencia ante sus estudiantes. Por
estas razones se afirma que la acreditacion oficial no es un simple control que el Estado

ejerce para velar por el servicio educativo que reciben los ciudadanos.
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2.1.6 PROCESO DE ACREDITACION UNIVERSITARIA

El proceso de acreditacion se desarrolla en cinco fases, siendo estas las siguientes:

a. Cumplimiento de condiciones iniciales, de acuerdo con los lineamientos
especificos para tal fin, definidos por el Consejo Nacional de Acreditacion.

b. La autoevaluacion, que consiste en el ejercicio permanente de revision,
reconocimiento, reflexion e intervenciéon que lleva a cabo un programa
académico con el objetivo de valorar el desarrollo de sus funciones
sustantivas, en aras de lograr la alta calidad en todos sus procesos, tomando
como referentes los lineamientos propuestos por el Consejo Nacional de
Acreditacion. La institucion debe asumir el liderazgo de este proceso y
propiciar la amplia participacion de la comunidad universitaria.

c. La evaluacidn externa o evaluacion por pares académicos que, con base en el
proceso de autoevaluacion y la visita de los pares, conduce a la elaboracion
de un juicio sobre la calidad del programa, en atencion a su organizacion, su
funcionamiento y el cumplimiento de su funcion social. Dicho juicio es
acompanado de recomendaciones para su mejoramiento, cuando sea
necesario.

d. La evaluacion final que realiza el Consejo Nacional de Acreditacion a partir
de los resultados de la autoevaluacion y de la evaluacion externa.

e. El reconocimiento publico de la calidad que se hace a través del acto de
acreditacion que el Ministerio de Educacion Nacional emite, con base en el
concepto del Consejo Nacional de Acreditacion.

Una institucion solamente podra utilizar el calificativo de «acreditada» cuando

haya culminado satisfactoriamente el proceso de acreditacion institucional. La

acreditacion de programas académicos no conduce automdaticamente a la acreditacion
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institucional; ésta se concibe como un acto separado que, no obstante, supone la

acreditacion de programas y se apoya en ella. CNA-Colombia (2013).

Segun el proyecto de reglamento de la Ley 28740, ley del sistema de evaluacion,

acreditacion y certificacion de la calidad educativa (SINEACE), (2014) el proceso de

acreditacion consta de las siguientes etapas: Etapa previa al proceso de acreditacion, la

autoevaluacion, la evaluacion externa y la acreditacion. Por lo que:

La Etapa previa al proceso de acreditacion, comprende las siguientes

subetapas:

a.

b.

Decision de la institucion o programa de acreditarse

Informacioén al 6rgano operador de la decision de acreditarse

Seleccion de la entidad evaluadora

Designacion de un mentor por la entidad evaluadora

Adecuacion de la institucion o programa a los estandares y criterios de

acreditacion en base a un plan estratégico, elaborado con apoyo del mentor.

La etapa de Autoevaluacion

a.

La autoevaluacion es el proceso de evaluacion llevado a cabo por las propias
instituciones o programas educativos con la participacion de sus actores
sociales, es decir, estudiantes, egresados, docentes, administrativos,
autoridades, padres de familia, y grupos de interés, orientado a la mejora de
la calidad.

La autoevaluacion que realiza la institucion puede formar parte del proceso
de acreditacion o ser independiente del mismo, como componente del

proceso de autorregulacion.
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c. Cuando la autoevaluacion se realiza con fines de acreditacion, la institucion
o programa utilizard los estandares, criterios y procedimientos aprobados por
el 6rgano operador correspondiente.

d. El resultado de la autoevaluacion es un informe que es remitido a la entidad
evaluadora para su estudio, con la documentacion de respaldo que
corresponda. La estructura del informe de autoevaluacion y la
documentacién de respaldo son establecidas por el o6rgano operador. El
informe incluye la opinion del mentor acerca del proceso de adecuacion.

La Etapa de Evaluacion Externa

e La evaluacion externa es el proceso de analisis y valoracion que se realiza a
un programa, a cargo de una entidad evaluadora que cuente con autorizacion
vigente emitida por el organo operador correspondiente. La evaluacion
externa permite constatar la veracidad de la autoevaluacion que ha sido
realizada por la propia institucion educativa o programa.

e [Estd a cargo de una comision de evaluacion compuesta por tres a cinco
pares académicos designados por la entidad evaluadora responsable del
proceso. Los requisitos especificos de los pares académicos los determina el
organo operador.

e La institucion o programa puede impugnar la composicion de la comision de
evaluacion si considera que tiene conflicto de interés con algunos de sus
miembros, que pudiera afectar la necesaria imparcialidad del proceso.

La evaluacion externa consta de las siguientes subetapas:
1) Recepcion del informe de autoevaluacion acompanado de la solicitud
de evaluacion, por parte de la institucion o programa.

2) Designacion de la comision evaluadora.



3)

4)

5)

6)

7)
8)

9)
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Revision del informe de autoevaluacion.

Visita de verificacion de la comision evaluadora a la sede de la
institucion o programa. La visita dura de tres a cinco dias en
dependencia de la complejidad del objeto de evaluacion.

Elaboracion del informe de la comision evaluadora.

Presentacion del informe preliminar a la institucién o programa, con
las observaciones correspondientes, si las hubiera.

Levantamiento de las observaciones por la institucion o programa.
Elaboracion del informe final por la comision evaluadora

Propuesta sobre la acreditacion por el 6rgano directivo de la entidad

evaluadora.

10) Informe sobre la propuesta al 6rgano operador.

11) Decision del organo operador acerca de la acreditacion de la

institucion o programa.

12) Informe del 6rgano operador a la institucion o programa evaluador

acerca de la decision.

e La propuesta de la entidad evaluadora puede ser en cualquiera de las

siguientes alternativas:

a.

Institucion o programa acreditado. Se otorga cuando se cumple con
todos los estandares y criterios de evaluacion.

Institucion o programa con acreditacion condicionada a la
subsanacion de debilidades que persisten luego de la evaluacion
externa. Estas debilidades deben ser de tal naturaleza que no afecten
de manera sustantiva la calidad de los procesos y resultados. El

organo operador establece los plazos para la subsanacion.
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c. Institucion o programa no acreditado. Se otorga cuando las
debilidades detectadas afectan seriamente la calidad de los procesos y
resultados de la institucion o programa. En este caso, el proceso de

acreditacion se retrotrae a la etapa previa al proceso de acreditacion.

La Etapa de Acreditacion
La acreditacion es el reconocimiento formal de la calidad demostrada por una
institucion o programa educativo, otorgado por el Estado, a través del 6rgano operador
correspondiente, segin el informe de evaluacion externa emitido por una entidad
evaluadora, debidamente autorizada, de acuerdo con las normas vigentes. La
acreditacion es temporal y su renovacion implica necesariamente un nuevo proceso de
autoevaluacion y evaluacion externa.
2.1.7 IMPORTANCIA DE LA ACREDITACION UNIVERSITARIA

Gutiérrez, (2012). Dice que promover la eficiencia y la calidad educativa de las
instituciones académicas implica un proceso técnico de autoevaluacion enmarcados en
la vision y mision institucional. Sin embargo, éste no ha sido siempre el criterio que ha
primado en la historia y en el desarrollo de las universidades. En la década de los afios
70 ingresar a un centro universitario era un privilegio que todos no podian alcanzar,
debido a varios factores: escaso nimero de universidades, alta competitividad, pocas
vacantes, entre otras; por lo que los jovenes tenian que prepararse uno o mas anos para
ingresar a dichos centros educativos. En la década de los 90 aparecen numerosos
centros de educacion superior a nivel nacional, como consecuencia la ensefianza
superior sufre alteraciones significativas que se traducen en la masificacion de
estudiantes, la precariedad académica, disminucion de la calidad en la ensefianza, pobre
infraestructura y la formacion deficiente de profesionales por falta de docentes

calificados. Ante esta situacion hay preocupacion en la sociedad, por conocer cuales de
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estas instituciones cumplen los criterios establecidos para brindar una adecuada
educacion superior. Es entonces que en el 2006 se crea el SINEACE mediante Ley N°
28740 para regular la acreditacion universitaria y a través del CONEAU, la comunidad
educativa establece y mantiene normas de regulacion que garantiza a los usuarios
directos e indirectos de los servicios que ofrece, integridad, calidad y excelencia, en los
niveles que la hagan merecedora de la confianza y el respeto publico.

Una institucion académica que posee calidad a nivel general debe demostrar que
mantiene de manera continua y sistematica el mejoramiento de los criterios y normas de
calidad establecidos, cumpliendo razonablemente con los objetivos, estrategias y
procedimientos adecuados para el logro de su mision.

La Facultad de Estomatologia Roberto Beltrdn de la Universidad Peruana
Cayetano Heredia, obtiene la acreditacion internacional previa evaluacion por pares
externos y cumplir con los criterios establecidos por los organismos internacionales.
Cuando el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad de la
Educacion Superior Universitaria CONEAU aprob6 las normas de acreditacion; la
Facultad present6 su postulacién logrando asi ser la primera Facultad peruana en
conseguir la acreditacion nacional e internacional.

La decision inicial de las autoridades fundadoras de ser una facultad de formacion
académica de primer nivel nacional e internacional influyé decisivamente en seguir con
las innovaciones constantes en todos los ambitos educativos, siendo prioridad para las
actuales autoridades pertenecientes a esta generacion seguir el mismo rumbo.

Estamos seguros de que el camino escogido es el correcto por el nivel de
enseflanza que desarrollamos en nuestra facultad, la excelencia académica y

posicionamiento de nuestros egresados.



28

2.2 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Llanos, (2016), en su investigaciéon denominada, “La Cultura Organizacional:
Base para el cumplimiento de estandares de calidad en las universidades particulares
autofinanciadas del Ecuador- Caso Universidad ECOTEC”, la investigacion se
desarrollara en las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador, cuya
poblacion de estudio serdn los miembros de la comunidad interna de la Universidad
ECOTEC, la cual estara conformada por: autoridades, docentes, personal
administrativo, personal de servicio y estudiantes. La muestra se seleccionara mediante
el muestreo no probabilistico por cuotas, que permitira contar con grupos
representativos de cada uno de los grupos que conforman la comunidad universitaria.

El enfoque de la presente investigacion serd mixto, es decir- cuantitativa y
cualitativa; cuantitativa- puesto que, a través de las técnicas de investigacion de campo,
se usara instrumentos de medicion que seran detallados més adelante y cualitativa por
hacer uso del andlisis documental y a expertos. Las técnicas de investigacion empleada
seran:

e [a observacion, para ello se disefard una ficha de observacion que permitira
registrar los elementos que conforman la cultura organizacional y requieren ser
observadas, tales como: los simbolos; las costumbres- rituales.

e Test Valanti- para conocer los valores organizacionales. Dicho test posee su
propio software de calificacion que permite obtener los perfiles de valores.

e FEncuesta- para lo cual se disefiara un cuestionario con escala de likert que
permita valorar otros aspectos de la cultura como son: la comunicacion; el
liderazgo; percepcion de normas, relaciones interpersonales.

e Analisis documental que permitira valorar los reglamentos existentes y normas,

ademas de la filosofia institucional para contrastarlos con la realidad.
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e Entrevista a directivos de la universidad Ecotec.
e Entrevista a expertos en el area de gestion del talento humano para obtener la
validacion de la propuesta a plantearse.

Los métodos pertinentes seran: por un lado, el deductivo ya que permitira conocer
los postulados teoricos de las ideas que componen el objeto de estudio- esto es la cultura
organizacional desde sus origenes, ademas de las caracteristicas que debe poseer el
modelo de una cultura organizacional que favorezca el cumplimiento de estandares de
calidad, hasta llegar al disefio de un modelo contextualizado a las caracteristicas propias
de la Universidad Ecotec. Por otro lado, el método analitico y sintético, permitira
descomponer y estudiar los elementos que constituyen la cultura organizacional
existente en la Universidad ECOTEC, y, a partir del diagnéstico de la misma en cada
uno de sus niveles de estructura, poder realizar las adaptaciones necesarias del modelo
requerido.

Se concluye que la cultura en el presente estudio es vista como la base sustancial
sobre la cual se sustentan los procesos de gestion de la organizacién. Y que, para
cumplir con los estandares de calidad, se debe iniciar por el cambio de la cultura de la
organizacion. En el caso especifico de las universidades particulares autofinanciadas del
Ecuador, éstas poseen caracteristicas propias y se encuentran frente al mismo desafio:
cumplir con estandares de calidad nacional e internacional, para ello se requiere
urgentemente intervenir en la cultura organizacional como un propulsor de ello.

Salcedo, & Romero, (2006), en su investigacion titulada “Cultura Organizacional
y Gestion de la Calidad en una Empresa del Estado venezolano”, la cual se desarrollo en
una empresa basica, que, por razones estratégicas del estado venezolano, se decididé no
identificar plenamente en la presentacion de este articulo, debido a la informacion

interna que aqui se maneja. La empresa estudiada estd en proceso de cambios
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importantes, entre los cuales se pueden destacar la adecuacion a las exigencias
normativas de un sistema de gestion de la calidad, que ha sido desarrollado en los
lineamientos de la Internacional Standard Organization (ISO). La poblacion objeto de
estudio la conformaron todos los gerentes de la empresa que asciende a un total de
dieciocho, a quienes se les realizd una entrevista durante los meses de agosto y
septiembre del 2001. Este trabajo se orienta hacia la consolidacion de un modelo de
gestion empresarial, que contempla entre uno de sus factores el mantenimiento de un
sistema de calidad, para lo cual es necesario que la cultura organizacional se convierta
en un elemento estratégico, que debe ser conocida, validada y ubicada como el pilar
fundamental para la implantacion de este modelo, y a su vez coadyuve a la existencia de
una empresa sana, robusta y altamente competitiva. La investigacion se desarrolld de
acuerdo a una ldégica hipotético-deductiva que permiti6 en primer lugar, la
caracterizacion del objeto de estudio; en segundo lugar, la formulacion de una hipotesis
de trabajo, y, en tercer lugar, la contextualizacion de las variables més importantes y el
estudio de los indicadores como elementos concretos de investigacion, la
operacionalizacion de esta hipotesis conlleva a una descripcion de las variables y los
indicadores tal como sigue: variable cultura organizacional, para la cual identificamos
los siguientes indicadores: valores, antivalores y principios. Variable: estilo gerencial,
con los siguientes indicadores: liderazgo, responsabilidad directiva, toma de decisiones,
asignacion de tareas y manejo de conflictos. Variable filosofia de Gestion, de la cual da
cuenta: La mision, la estructura organizativa y los objetivos estratégicos.

Como resultado de la investigacion se determind que los componentes de la
cultura organizacional analizados, a partir de las percepciones de los gerentes, favorecen
el proceso de implantacion de un sistema de gestion de la calidad en la empresa, como

uno de los objetivos a cumplir a corto y mediano plazo. En este marco, cabe senalar el
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alto grado de identidad que mantienen los directivos con la filosofia de gestion, con
respecto a los tres componentes analizados, lo cual quiere decir, que los gerentes, desde
el presidente hasta los gerentes de area, saben cudl es la direccionalidad de la empresa,
cudl es su razon de ser, cudles son sus objetivos, para el logro de esa mision y cudl es la
estructura que la soporta. La identidad y el sentido de pertenencia organizacional, que
emanan de los gerentes, tienen relacion directa con la induccion que han recibido estos
directivos, por ser ¢ésta una empresa del Estado, en la que se ha venido asumiendo un
trabajo de equipo para lograr la cohesion alrededor de una vision compartida, lo cual ha
estado acompafiado de una difusion adecuada de los documentos, carteles y folletos
donde se describe la filosofia de la empresa.

Otro de los aspectos que coadyuva con esta percepcion que exteriorizan los
gerentes con respecto a la filosofia, es la continuidad que se observa en los tltimos afios
en los cargos directivos, basada en el reconocimiento de los méritos y el desarrollo de la
carrera gerencial. Con respecto a la percepcion de los entrevistados acerca de la practica
directiva de los gerentes, en términos generales se encuadra dentro de un estilo
proactivo, del liderazgo transformador, observandose una opinion de poca resistencia al
cambio y una clara comprension de la relacion entre la cultura organizacional y la
productividad. En este punto, es necesario sefialar que, a pesar de la obtencion de
respuestas favorables, se evidencido una tendencia hacia el manejo de las normas y
costumbres para el ejercicio de la direccion, lo que se corresponde con la presencia del
estilo laissez faire, en una porcién poco significativa. Esto se considera una expresion
conductual que una parte minoritaria expresa como una devaluacion de los aspectos
humanos, y una tendencia al burocratismo, percepcion que no es significativa, pero que
puede convertirse en un elemento disonante. En relacion con la responsabilidad

directiva, se presenta una polarizacion entre el trabajo en equipo y el trabajo por
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delegacion en el individuo. Adicionalmente, una presencia significativa de las
responsabilidades directivas asignadas por control normativo, lo cual implica que no
hace mayoritario el trabajo en equipo, como deberia corresponderse a una situacion de
transicion, de altas exigencias y apoyo colectivo intergrupal. En la toma de decisiones,
se presenta un equilibrio entre las de caracter institucional-normativo y la casuistica-
coyuntural, lo cual es un factor altamente positivo, por cuanto el personal gerencial
rechaza el método personal y espontaneo, de la intuicion y la experiencia para la toma
de decision y se centra en los objetivos y metas de la organizaciéon y en el andlisis de la
realidad. Esta percepcion de los gerentes esta influida por la importancia que ha
adquirido el trabajo en equipo que se practica en distintas instancias, el importante rol
que juega la preparacion de los cuadros directivos y los mecanismos internos de
evaluacion y control de la gestion. Estos tres factores han conducido a asumir
mayoritariamente mecanismos institucionales y a la busqueda del consenso que se viene
fortaleciendo en la empresa, luego que se reafirmd en su caracter nacionalista. En
cuanto a la asignacion de tareas, se presenta una disyuntiva entre la delegacion que
tiende a valorar a la persona y la interdependencia y responsabilidad compartida, que
tiende a valorar al grupo; estando este estilo mas arraigado que el primero, esto resultd
un dato interesante en las percepciones emitidas, ya que presenta una ligera diferencia
con la forma como asumen la responsabilidad directiva. Aqui juega un papel muy
importante la division del trabajo que se desarrolla en la empresa. Esta division del
trabajo estd relacionada con la elevada complejidad del proceso tecnoldgico que
requiere un equilibrio entre el trabajo en grupo y la responsabilidad individual El
manejo de conflictos, se ubica en su totalidad, hacia la aplicacion del método de
negociacion y solucién de problemas, lo cual se constituye en un factor altamente

favorable para el ejercicio de una cultura de participacion, que se corresponde con la
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implantacion de un sistema que busca la calidad centrada en la eficiencia, eficacia y
efectividad de las acciones humanas. Este resultado tiene que ver con; el fortalecimiento
de un clima organizacional que valora los compromisos mutuos entre el supervisor y los
supervisados, la instauracion de un sistema de reconocimientos del desempeiio y el
respeto de la dignidad de todos los trabajadores. El abordaje de los valores, principios y
antivalores de la cultura organizacional nos permitid caracterizar los factores subjetivos
que motorizan la conducta de los gerentes en la empresa investigada. Como resultado de
ello, esta investigacion aporta una escala jerarquizada en funcion del nivel de aceptacion
que expresaron los entrevistados en torno a la incidencia de éstos en su comportamiento
organizacional, lo que resulta de gran utilidad para la consolidacion de una cultura de la
empresa. En relacion a los valores, se identificaron como los cinco mas importantes: la
responsabilidad, la honestidad, el respeto, la disciplina y la motivacion al logro. En
relacioén con los principios se aporta una escala jerarquica, donde se destacan como los
cinco mas importantes: el liderazgo, la comunicacion, el mejoramiento continuo, la
cooperacion y la capacitacion. En cuanto a los antivalores, la escala presenta un nivel de
rechazo hacia las siguientes desviaciones de la conducta gerencial: la deshonestidad, la
mentira, la injusticia, la agresividad y la envidia. Este hallazgo permite caracterizar las
representaciones conductuales y motivacionales de la accidon gerencial en la empresa
investigada y deberd ser tomada muy en cuenta para avanzar en la estrategia de cambio
que hoy vive esa organizacion. Por lo que se puede interpretar que existen condiciones
altamente favorables para la implantaciéon de un sistema de gestion de la calidad,
centrada en el alto valor del personal que la dirige.

Casallas y Gaona, (2013), en su investigacion titulada, “La cultura organizacional,
factor critico de éxito en procesos de gestion de la calidad y de acreditacion

institucional” esta investigacion se desarrolld en la Universidad Santo Tomés de
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Bogotd, Instituciones de Educacion Superior (IES) de Colombia, quienes han adoptado
de manera voluntaria el proceso de calidad basados en criterios establecidos por el
Consejo Nacional de Acreditacion (CNA) y por la Norma ISO 9001, se recopilo la
informacioén documental y de campo de la siguiente manera:

e El primero es la recoleccion de la informacion institucional y de documentos
del sistema de gestion de la calidad, y para tal fin se tienen en cuenta
informes de autoevaluacion, de auditores externos y de pares académicos.

e En el segundo momento, se definen los criterios de analisis documental,
asumiéndose en este caso las categorias y subcategorias de cultura
organizacional ya mencionadas. La aplicacion de estos criterios a los
documentos seleccionados da paso al tercer momento.

Como método de investigacion se aplico el aportado por el socidlogo Carlos
Eduardo Méndez Alvarez, quien afirma que “en la cultura y administracién de la
organizacion colombiana predominan 6 elementos que son: el concepto de hombre en

el pensamiento de cada autor, la comunicacion como fundamento de los procesos de

interaccion humana, la administracion como apoyo de la organizacion para alcanzar la

eficiencia, la autoridad sobre la cual se establecen relaciones sociales de mando y

subordinacion, la racionalizacion como medio para la eficiencia, y la tecnologia como

soporte para la operacion en la organizacion.

De estas seis categorias se desprenden subcategorias que metodologicamente
facilitan la clasificacion de los aspectos presentes en los informes de evaluacion que
emiten los auditores de gestion de la calidad, quienes certifican mediante el modelo ISO
9001, y los informes de los pares académicos que evaltan los factores y caracteristicas

del modelo de Acreditacion de alta calidad.
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De acuerdo con las categorias identificadas por el autor, y que soportan el analisis
documental de esta investigacion, se puede notar que los factores de evaluacion de
condiciones para acreditacion institucional de alta calidad hacen énfasis en todas las
categorias, lo cual evidencia la importancia de la cultura organizacional para el
planteamiento de evaluacion del Consejo Nacional de Acreditacion.

Los resultados generales del caso aplicado a la Universidad Santo Tomés de
Bogota, en los que se evidenci6é que el mayor nimero de observaciones positivas y de

aspectos por mejorar se encuentran en las categorias racionalizacion y administracion,

lo cual se puede entender porque estos procesos de evaluacién estan basados en
directrices avaladas por entidades certificadoras o acreditadoras de la calidad, y eso esta
en directa relacion con las dindmicas administrativas de la organizacion para el
cumplimiento de las condiciones definidas.

Indicaciones de los evaluadores externos relacionadas con otras categorias, tales

como la tecnologia, el concepto de hombre, la comunicacion y la autoridad, se

presentan en menor nuimero, pero son un importante referente dentro del trabajo de
preparacion de la cultura organizacional para la implantacion de sistemas de gestion de
la calidad y para procesos de acreditacion institucional.

Esta investigacion no encontr6 nuevos elementos en los informes de evaluacion
externa de la Universidad Santo Tomés que se agreguen a los seis de la cultura
organizacional identificados por Méndez, lo que permitié establecer parametros para
que la Universidad enfoque sus esfuerzos en trabajar sobre estos seis elementos en sus
procesos de renovacion de la certificacion de calidad y de la acreditacion institucional.

Es importante reiterar que con la metodologia que se siguid en esta investigacion
no se busco describir la cultura organizacional de la Universidad Santo Tomas, sino

identificar en los informes de evaluadores externos la relacion de las observaciones con



36

los elementos de la cultura organizacional propuestos por Carlos Eduardo Méndez
Alvarez y sobre los cuales puede trabajar una institucion de educacion superior que esté
en proceso de certificar su sistema de gestion de calidad o de acreditacion institucional,
especialmente los que tienen que ver con racionalizacién y administracion, que son
sobre los que se encuentra una mayor frecuencia de mencion en las observaciones de los
evaluadores.

Tinoco, Quispe, y Beltran, (2014), en la investigacion denominada “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el marco
de la acreditacion universitaria”, la muestra para desarrollar la investigacion fue el
personal docente (60) que labora en la facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM,
delimitandose la participacion de docentes nombrados. Se desarrolld una investigacion
aplicada con disefio descriptivo-correlacional. Se aplicaron dos cuestionarios uno para
cultura organizacional que consta de 20 preguntas y otro para satisfaccion laboral de 22
preguntas utilizando para ambos la escala Likert.

A las conclusiones que llego la investigacion fue que: Tanto la cultura
organizacional como la satisfaccion laboral de los docentes presentan un indice
aceptable, el mismo que debe ser mejorado.

Se ha demostrado que existe una relacion positiva, aunque débil, entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes de la facultad de Ingenieria
Industrial de la UNMSM, asociacion que permite afirmar que, si se mejoran los
aspectos de motivacion, identificacion institucional, comunicacion y se fortalecen los
valores, se obtendran mejores niveles de satisfaccion laboral.

Esta asociacion no es uniforme en los tres departamentos académicos, asi como

no son uniformes las manifestaciones de cultura organizacional ni satisfaccion laboral,
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aspecto que debe ser tomado en cuenta por la gestion de la facultad de Ingenieria
Industrial.

En la cultura organizacional, las dimensiones con mejor resultado corresponden a
comunicacion y motivacion; siendo menores en los aspectos relacionados a los valores
y a la identificacion institucional.

Respecto a la satisfaccion laboral, los mejores indices se presentan en las
dimensiones de desarrollo profesional y relaciéon con su jefe. Se observan menores
puntuaciones en la permanencia y en el desarrollo de sus funciones.

Se recomienda implementar un conjunto de estrategias que permitan mejorar las
caracteristicas tanto de cultura organizacional como satisfaccion laboral, evaluadas en

cada una de sus dimensiones.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

ACREDITACION

La acreditacion es el proceso mediante el cual se reconoce publica y formalmente
la “calidad” de una institucién de educacion superior o sus programas. Con el fin de
fortalecer y mantener la calidad e integridad de la educacion superior y hacerla
merecedora de la confianza publica. (Risco y Garcia, 2003)

ASIGNACION DE TAREAS

Los empleados deben tener una clara comprension de sus responsabilidades y
tareas, el jefe debe encargarse de que el empleado haya recibido la asignacion de
responsabilidades y tareas apropiadas y las comprenda claramente, ya que las
responsabilidades y tareas asignadas a los empleados estan vinculadas con la mision,

metas y objetivos organizacionales, por lo que los empleados deben tener una clara
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comprension de que desempefio se espera de ellos al llevar a cabo sus responsabilidades
y tareas. Lundgren, Scott, Gregersen, y Bengston, (1995).

CULTURA ORGANIZACIONAL

Se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el cual
distingue a una organizacion de las demas. Este sistema de significado compartido es,
en un examen mas cercano, un conjunto de caracteristicas claves que la organizacion
valora. Las investigaciones sugieren que hay caracteristicas que, al reunirse, capturan la
esencia de la cultura de una organizacion. Robbins, y Timothy, (2009).

DOCENTE

Los docentes universitarios tienen como funciones la investigacion, el
mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza, la proyeccion social y la gestion
universitaria, en los ambitos que les corresponde. Y se clasifican en: Ordinarios:
principales, asociados y auxiliares. Extraordinarios: eméritos, honorarios y similares
dignidades que senale cada universidad, que no podran superar el 10% del nimero total
de docentes que dictan en el respectivo semestre. Contratados: que prestan servicios a
plazo determinado en los niveles y condiciones que fija el respectivo contrato. (LEY
UNIVERSITARIA N° 30220, 2014)

ESTILO GERENCIAL

Aspectos tales como liderazgo y capacidad para negociar y armonizar, son parte
de la personalidad y a su vez define el estilo del gerente y sus posibilidades para obtener
resultados con alto nivel de desempefio. Cada tipo de comportamiento gerencial genera
un conjunto de relaciones y consecuencias que afectan la estructura, las prioridades y la
calidad de la respuesta de una organizacion, cuyas caracteristicas se constituyen en la

contrapartida del estilo gerencial. Niebles, Ofioro, y Ofioro (2007)
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ESTUDIANTE

Persona que estd formalmente matriculada en algin programa de estudios.
(SINEACE, 2016)

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Es la distribucion formal de los empleos dentro de una organizacion. El desafio
para los gerentes es disefiar una estructura organizacional que permita a los empleados
realizar su trabajo con eficiencia y eficacia. Robbins, y Coulter, (2005).

FILOSOFiA DE GESTION

Es la manera como los directivos de una entidad reflexionan acerca de la misma y
de sus funcionarios. Se espera que se modifique con el tiempo y con las experiencias
globales de la institucion, entre los modelos mas conocidos son la mejora continua
(Kaisen), Capacidad de iniciativa y la gestion de la calidad total. Rojas, (2006).

FORMACION INTEGRAL

Es el eje central. Evalta el proceso de ensefianza aprendizaje, el soporte a los
estudiantes y docentes, asi como procesos de investigacion y responsabilidad social.
(SINEACE, 2016)

GESTION DE LOS DOCENTES

El programa de estudios cuenta con el marco normativo y los mecanismos que
permiten gestionar la calidad de la plana docente, reconoce las actividades de labor
docente y ejecuta un plan de desarrollo académico para ellos. (SINEACE, 2016)

GESTION ESTRATEGICA

Evalia como se planifica y conduce la Institucion o programa de estudios,
tomando en consideracion el uso de la informacion para la mejora continua. (SINEACE,

2016)
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INFRAESTRUCTURA Y SOPORTE

Infraestructura y equipamiento necesarios, asi como los programas de desarrollo,
mantenimiento y renovacion de estos. Los centros de informacion y referencia brindan
soporte a la formacion y la investigacion, asi como el sistema de informacioén y
comunicacion para el apoyo de la gestion. (SINEACE, 2016)

INVESTIGACION

Funcion esencial y obligatoria de la universidad que fomenta y realiza,
respondiendo a través de la produccion de conocimiento y desarrollo de tecnologias a
las necesidades de la sociedad, con especial énfasis en la realidad nacional. Los
docentes, estudiantes y graduados participan en la actividad investigadora en su propia
institucion o en redes de investigacion nacional o internacional, creadas por las
instituciones universitarias publicas. (SINEACE, 2016)

LIDERAZGO

Es la habilidad directiva que, dentro del ambito empresarial, se considera hoy
como la més importante. Todos somos conscientes de la importancia y la funcién del
lider dentro de un grupo, cualquiera sea la finalidad para la que éste se haya constituido,
ademas es reconocible en cualquier entorno. En el mundo empresarial los nuevos estilos
de direccion as participativos y la necesidad imperante de desarrollar el trabajo en
equipo convierten a la figura del lider en un elemento fundamental para conseguir los
objetivos marcados. Rodrigo, (2006).

MANEJO DE CONFLICTOS

Los conflictos son hechos naturales del tarto entre las personas en las
organizaciones y no pueden ni deben ser eliminados. Los conflictos surgen porque los

integrantes de las organizaciones tienen sus metas propias y los recursos son escasos.
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Por consiguiente, la capacidad de manejar los conflictos es una de las habilidades mas
importantes de los gerentes. Robbins, y Coulter, (2005).

MISION

Expresion de la razon de ser y objetivos esenciales de una institucion,
fundamentados en sus principios y valores consensuados. (SINEACE, 2016)

OBJETIVO ESTRATEGICO

Es aquel de largo plazo, fijado por la alta gerencia, y que ubicara a la organizacion
en una mejor situacion en el futuro. Este objetivo permitira la innovaciéon continua y el
crecimiento permanente de la organizacion. Tanaka, (2005).

PERSONAL ADMINISTRATIVO (No Docente)

El personal no docente presta sus servicios de acuerdo a los fines de la
universidad. Le corresponde los derechos propios del régimen laboral publico o privado
segun labore en la universidad publica o privada. La gestion administrativa de las
universidades publicas se realiza por servidores publicos no docentes de los regimenes
laborales vigentes. (LEY UNIVERSITARIA N° 30220, 2014)

PERFIL DE EGRESO

Caracteristicas (competencias, habilidades, cualidades, valores) que deben lograr
los estudiantes como resultado de la conclusion del proceso de formacion profesional.
(SINEACE, 2016)

PLANIFICACION ESTRATEGICA

El planeamiento estratégico es el proceso sistematico construido sobre el analisis
continuo de la situacion actual y del pensamiento orientado al futuro, el cual genera
informacion para la toma de decisiones con el fin de lograr los objetivos estratégicos

establecidos. CEPLAN (2014).
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PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE

El programa de estudios gestiona el documento curricular, incluyendo un plan de
estudios flexible que asegura una formacion integral y el logro de las competencias a lo
largo de la formacion. El proceso de ensefianza aprendizaje este articulado con
investigacion y responsabilidad social, asi como fortalecido por el intercambio de
experiencias nacionales e internacionales. (SINEACE, 2016)

RECURSOS HUMANOS

Consiste en la gestion eficiente del personal administrativo que tiene a su
disposicion, asegurando su desarrollo y sostenibilidad, asi como el cumplimiento de sus
funciones. (SINEACE, 2016)

RESULTADOS

Verificacion de resultados de aprendizaje o perfil de egreso y objetivos
educacionales. (SINEACE, 2016)

RESPONSABILIDAD DIRECTIVA

Una alta prioridad e interés constante de los altos directivos es sin duda la
busqueda permanente de medios para hacer més efectivas a sus organizaciones, ya sean
publicas o privadas. Las instituciones gubernamentales a través de sus altos
funcionarios ejercen cada vez mayor presion para que los servicios publicos que se
ofrecen mejoren su grado de eficiencia y eficacia. Siliceo, (2004).

RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA

Gestion ética y eficaz del impacto generado por las universidades en la sociedad
debido al ejercicio de sus funciones: académica, de investigacion de servicios de
extension y participacion en el desarrollo nacional en sus diferentes niveles y
dimensiones; incluye la gestiéon del impacto producido por las relaciones entre los

miembros de la comunidad universitaria, sobre el ambiente, y sobre otras
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organizaciones publicas y privadas que se constituyan en partes interesadas. La
responsabilidad social universitaria es fundamento de la vida universitaria, contribuye al
desarrollo sostenible y al bienestar de la sociedad. Compromete a toda la comunidad
universitaria. (SINEACE, 2016)

SEGUIMIENTO A ESTUDIANTES

El programa de estudios asegura que los ingresantes cuentan con el perfil de
ingreso, asimismo, utiliza los mecanismos para el seguimiento y nivelacion de las
deficiencias que podrian presentarse durante el proceso formativo. Las actividades
extracurriculares estan orientadas a la formacion integral del estudiante. (SINEACE,
2016)

SERVICIO DE BIENESTAR UNIVERSITARIO

La Oficina de Bienestar Universitario es un o6rgano dependiente del
Vicerrectorado Académico, tiene como finalidad promover y desarrollar actividades y/o
programas para la formacion intelectual, académica, social y fisica de los miembros de
la comunidad universitaria, a través de los diferentes servicios asistenciales, de salud,
alimentacion, residencia estudiantil, recreacion y deporte. (UNAS, 2016)

SOPORTE INSTITUCIONAL

Evalta los aspectos relacionados con la gestion de recursos, infraestructura y el
soporte para lograr el bienestar de los miembros de la institucion educativa. (SINEACE,
2016)

TOMA DE DECISIONES

Toma de decisiones es una de las competencias clave para todo ejecutivo ya que
son los responsables de seleccionar una entre varias opciones en la organizacion. Los

directivos deben conocer el proceso para generar y aplicar decisiones efectivas
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reconociendo que en tal proceso se involucran aspectos tanto de caracter humano como
de caracter técnico.

VALORES

Los valores son conceptos que sintetizan y comunican estandares de conducta.
Los valores crean una normatividad tanto de politicas institucionales como de una ética
profesional y moral personal en el desempefio de los colaboradores de una organizacion.
Los valores, pues, dan pie a criterios con los que se reconoce y premia, y en su caso,
sanciona y reprime, la conducta en la organizacion. (Nosnik, 2005).

VISION

Proyeccion de la situacion de la institucion, en funcién de metas y objetivos
consensuados, que sirve como guia para el desarrollo de sus actividades. (SINEACE,

2016)



CAPITULO III

METODOS

3.1 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo basica y de nivel descriptivo relacional con la
cual se busco saber si la cultura organizacional estuvo relacionada con el proceso de
acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, para lo cual no se realizo
ninguna intervencion ni directa ni indirecta con el fin de modificar alguna variable, lo
que se busco es establecer un grado de relacion entre las variables en estudio.

Segun Tamayo (200), dice que la investigacion basica también llamada
fundamental, esta forma de investigacion emplea cuidadosamente el procedimiento de
muestreo, a fin de extender sus hallazgos mas alld del grupo o situacion estudiada. Se

preocupa poco de la aplicacion de los hallazgos.

3.2 METODOS Y DISENOS DE INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacion se empled el método inductivo porque de
esta forma se determino si existe relacion entre la cultura organizacional y el proceso de
acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016, proceso
desarrollado a través de la aplicacion de una encuesta a la poblacion de la comunidad
universitaria en todos sus estamentos, se considerd a todas las facultades estén o no

incursas en el proceso de acreditacion teniendo en cuenta que, aunque la acreditacion es
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voluntaria también se considera como una herramienta de planificacion y politica
universitaria que se aprecia serd permanente.

Para el desarrollo de esta investigacion se aplico el disefio no experimental, de
corte transversal, porque no se manipularon deliberadamente ninguna variable, es decir,
es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que se realiza en la investigacion no experimental es observar

fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos.

N t1

/ Ox
Ml\ r

Oy

Figura 1. Esquematizacion de variables

Leyenda:

M1 : Miembros de la comunidad universitaria
Ox : Cultura Organizacional

Oy : Acreditacion

tl : Tiempo de evaluacion

r : Relacion entre variables

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION

El universo de estudio estuvo conformado por todos los integrantes de la
comunidad universitaria, en la cual se considera a los docentes, administrativos y
estudiantes de todas las especialidades de la Universidad Nacional Agraria de la Selva
cuyo reporte corresponde al afio 2016, los cuales se encuentran distribuidos de la

siguiente manera:
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Tabla 1. Estratificacion de la poblacion en estudio

CATEGORIAS SUB TOTAL TOTAL

DOCENTES 201
AGRONOMIA 24
ZOOTECNIA 23
INDUSTRIAS ALIMENTARIAS 23
ADMINISTRACION 20
CONTABILIDAD 21
ECONOMIA 25
CONSERVACION DE SUELOS Y AGUA 10
INGENIERIA AMBIENTAL 11
RECURSOS NATURALES RENOVABLES 15
INFORMATICA'Y SISTEMAS 29

ADMINISTRATIVOS 202

ESTUDIANTES 3209
AGRONOMIA 395
ZOOTECNIA 224
INDUSTRIAS ALIMENTARIAS 208
ADMINISTRACION 318
CONTABILIDAD 366
ECONOMIA 356
FORESTALES 309
CONSERVACION DE SUELOS Y AGUA 306
INGENIERIA AMBIENTAL 322
RECURSOS NATURALES RENOVABLES 147
INFORMATICA'Y SISTEMAS 258

TOTAL 3612

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 - 2017

3.3.2 MUESTRA

Para determinar el tamafio de muestra se calculé tomando en cuenta la féormula
estadistica.

Una vez determinado el tamafio de muestra minimo se aplicd la técnica de
muestreo aleatorio estratificado con probabilidades proporcionales al tamafio de cada
estrato, y para seleccionar a las personas se tomo como criterio la participacion
voluntaria y de forma andnima, esto con la finalidad de evitar que los participantes se

sientan presionados.
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Leyenda:

n= Muestra

N= Poblacion

p= Probabilidad de éxito

g= Probabilidad de fracaso

Z= Valor de distribucion de Gauss (@ =0.05=1.96)
I= Margen de error

(3,612)(0.80)(0.20)
(0.05)2(3,612 — 1) + (1.96)2(0.80(0.20)

n=(1.98)°

(3,612)(0.80)(0.20)
9.0275 + 0.6147

n=3:841&

n = 230 Personas
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Reemplazando:

n=;?
N=3,612

La asignacion de la muestra se decidio estratificar de la siguiente manera:

Tabla 2. Estratificacidon de la muestra en estudio

CATEGORIAS SUB TOTAL

TOTAL

DOCENTES
AGRONOMIA
ZOOTECNIA
INDUSTRIAS ALIMENTARIAS
ADMINISTRACION
CONTABILIDAD
ECONOMIA
CONSERVACION DE SUELOS Y AGUA
INGENIERIA AMBIENTAL
RECURSOS NATURALES RENOVABLES
INFORMATICA Y SISTEMAS

NP PP NP RFPRPDNMNMNDNMNNDN

14

ADMINISTRATIVOS

14
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ESTUDIANTES 202
AGRONOMIA 24
ZOOTECNIA 14
INDUSTRIAS ALIMENTARIAS 12
ADMINISTRACION 21
CONTABILIDAD 22
ECONOMIA 22
FORESTALES 20
CONSERVACION DE SUELOS Y AGUA 20
INGENIERIA AMBIENTAL 20
RECURSOS NATURALES RENOVABLES 11
INFORMATICA Y SISTEMAS 16

TOTAL 230

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

3.4 INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

El instrumento utilizado en la investigacion es:

a) La ficha de recoleccion de datos: La cual consiste en registrar los datos que
se van obteniendo, los cuales, debidamente elaborados y ordenados contienen
la mayor parte de la informacidn que se recopila en una investigacion.

b) La ficha de cuestionario: Para la medicion de las variables en estudio se
utilizd como instrumento la ficha cuestionario, con escala de Likert de 5
puntos que se aplico a la muestra seleccionada.

3.4.2 TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS.

Las técnicas que se utilizo para la recoleccion de la informacion fueron las

siguientes:

a) Encuesta: Elaborado el cuestionario este fue aplicado de manera individual a
230 miembros de la comunidad universitaria elegidos en forma aleatoria,

considerandose para ello a, 14 docentes, 14 administrativos y 202 estudiantes
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de las diferentes facultades, con el fin de obtener datos que son de interés del
investigador.

b)Observacion: Como elemento fundamental del proceso investigativo en la cual
se apoya la investigacion para obtener el mayor nimero de datos, con lo cual
observaremos el comportamiento de los colaboradores, entrevistados y
encuestados del proyecto.

c)Revision bibliogriafica. Permite obtener informacion tedrica a través de
bibliografia relacionada a la cultura organizacional y a la acreditacion

universitaria, a través de libros, revistas, trabajos e investigaciones anteriores.

3.5 TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), menciona que existe dos
tipos de andlisis estadistico que pueden realizarse para probar la hipotesis: los analisis
paramétricos y los no paramétricos. Cada tipo posee sus caracteristicas y
presuposiciones que lo sustentan; la eleccion del tipo de andlisis a efectuar depende de
los supuestos. Para realizar analisis paramétricos debe partirse de los siguientes
supuestos.

e La distribucion poblacional de la variable dependiente es normal

e  Elnivel de medicion de las variables es por intervalos o rangos

e  Cuando dos o mas poblaciones son estudiadas, tienen una varianza
homogénea.

Para fines de esta investigacion se emple6 la estadistica no paramétrica e
inferencial, para lo cual se aplicé la prueba estadistica de normalidad Kolmogorov
Smirnov (K-S), a continuacion, como segundo propdsito, ante los resultados de la

prueba de normalidad, se procedi6 a evaluar la correlacion, mediante el estadistico del

coeficiente de correlacion Rho de Spearman (T5).
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3.6 PROCEDIMIENTO

3.6.1 ANALISIS DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

Para determinar la conformidad del instrumento se realizo6 las pruebas de validez y
confiabilidad del instrumento, cuyos modos de elaboracion se especifican a
continuacion.

Confiabilidad del instrumento. Para el andlisis de la confiabilidad del
instrumento se realizdo mediante el indice de consistencia interna Alfa de Cronbach, En
la presente investigacion se analizd tanto para la variable acreditacion (12 items) y
cultura organizacional (12 items), se aplicO a una muestra de 28 miembros de la
comunidad universitaria de los tres segmentos en estudio docentes, administrativos y
estudiantes.

Tabla 3. Confiabilidad del instrumento

ESTADISTICA DE FIABILIDAD

Variables Alfa Cronbach Casos
Acreditacion 0.754 28
Cultura organizacional 0.871 28

Fuente: Encuesta piloto a miembros de la comunidad universitaria - UNAS 2016

El resultado del indice de consistencia interna del instrumento analizado para
ambas variables indica que es aceptable porque alcanzan un promedio de 0.82.

Validez del instrumento. La validez del instrumento se realizé mediante el juicio
de expertos, en el cual participaron tres profesionales que participan activamente en el
proceso de acreditacion de la especialidad de administracion de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva.

La validez del cuestionario de encuesta tuvo un puntaje promedio de 90.0, por lo
que podemos afirmar que, segin la opinidon especializada de expertos consultados, los
indicadores propuestos son consistentes con las variables objeto de medicion como se

muestra en el cuadro siguiente:
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Tabla 4. Validacion del instrumento de medicidon de variables

PUNTAJE
CRITERIO EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3

1 90 85 90

2 95 75 95

3 95 85 90

4 95 85 90

5 90 90 90

6 90 90 90

7 90 90 90

PROMEDIO 92 86 91

PROMEDIO TOTAL 90

Fuente: Matriz de valoracion de cuestionario (Abregi)

3.6.2 PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabulacion.

La tabulacion de los datos se realizo mediante el aplicativo Microsoft Excel, en el
que se elaboro6 la tabla de datos recogido cuyas puntuaciones fueron en el intervalo de 1
a 5 de las respuestas correspondientes, esta tabla fue la base para proceder con el
procesamiento de datos.

Aplicacion de la prueba estadistica

La aplicacion de la prueba estadistica se realizo mediante el programa estadistico
SPSS v.22, al cual se ingresaron los datos para su posterior procesamiento con la
finalidad de contrastar la hipdtesis.

Se procedi6 a la comprobacion de los supuestos para determinar el tipo de analisis
a utilizar para lo cual se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov (K —
S).

A continuacidn, se obtuvieron los resultados estadisticos correspondientes a la
hipotesis general y las especificas a través de la aplicacion de la prueba del coeficiente

de correlacion Rho de Spearman (rs).



3.6.3 ELABORACION DEL INFORME FINAL
Para la redaccion del informe final de tesis se tuvo en cuenta las normas de
aplicacion del protocolo APA para tesis de licenciatura de la Escuela Profesional de

Administracion de la UNAS.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Caracteristicas de la muestra

La presente investigacion se desarrolld en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva, considerandose que actualmente se encuentra en el proceso de acreditacion de
dos carreras profesionales, debido a que es un proceso que incluye a todos los
estamentos se considerara toda la comunidad universitaria, habiéndose aplicado el
estudio a (n=230) miembros de la comunidad universitaria entre docentes,
administrativos y estudiantes; el cual fue calculado probabilisticamente mediante el
muestreo aleatorio simple, de una poblacion total de (N=3612), con ello se determino la
relacion entre la cultura organizacional y la acreditacion, y saber si este aspecto sera
condicionante para avanzar en el proceso de acreditacion, cuyas caracteristicas

demograficas consideradas fue género y edad distribuidos seglin tablas adjunta.

Tabla 5. Rango de la muestra segiin género

GENERO PORCENTAIJE FRECUENCIA
MASCULINO 56% 128
FEMENINO 44% 102
TOTAL 100% 230

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017
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Tabla 6. Rango de edades de la muestra en estudio

EDAD PORCENTAIJE FRECUENCIA
(18 —20) afios
29% 68
(21 — 25) afios
50% 115
(26 — 30) afios
10% 22
(31 a mas) afios
11% 25
TOTAL
100% 230

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017

4.2 Resultados del analisis de las variables en estudio

4.2.1 Descripcion de la variable independiente: Cultura Organizacional

Para determinar los factores que intervienen en la cultura organizacional que
condiciona la acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, se ha tomado
en cuenta lo planteado por (Salcedo y Romero, 2006), quienes consideran a la Filosofia
de Gestion y al Estilo Gerencial, teniendo en cuenta que este proceso requiere del total
apoyo de la Alta direccion para poder concretarse, de acuerdo a la media estadistica, el
indicador con mejor resultado corresponde a la filosofia de gestion (X=3.4) y con
menor resultado tenemos al estilo gerencial (X=3.2), como se detalla a continuacion, en

la figura 2.

39
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1.2
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0.6
03

Filosofia de gestion Estilo gerencial

Figura 2. Promedio de indicadores de la cultura organizacional
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017
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Al hacer el analisis segiin los miembros integrantes de la comunidad universitaria
tomados en cuenta para esta investigacion tenemos que la mejor valoracion en cuanto a
Filosofia de gestion (X=3.55) y Estilo gerencial (X=3.30) lo tienen los docentes
entrevistados siendo los administrativos quienes tienen la calificacion mas baja
(X=3.32) y (X=3.15) respectivamente, en resumen, diremos que es necesario que se
trabaje mas con el fin de cimentar estos factores importantes de la cultura
organizacional en la UNAS para que el proceso de acreditacion se desarrolle sin

contratiempos.

Tabla 7. Descripcion de la dimension cultura organizacional

Dimensién Cultura Indicadores
organizacional Filosofia de gestién Estilo gerencial
Docentes 3.55 3.30
Administrativos 3.32 3.15
Estudiantes 3.34 3.24

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017

Para la dimension Filosofia de Gestion. La cual determin6 cuales fueron los
fundamentos doctrinarios de la gestion los indicadores con mejores resultados
corresponden a la vision y conocimiento de los valores institucionales ambos con (X=
3.5) y el que obtuvo el promedio mas bajo fue si practica los valores institucionales

(X=3.2), como podemos visualizar en la figura 3.
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Figura 3. Promedio de indicadores para la Filosofia de Gestion
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017
a) Respecto a que si estd de acuerdo con los valores planteados en el plan

estratégico de la UNAS

54%

28%

12%

4%
1%
- I

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Figura 4. Acuerdo con los valores planteados en el plan estratégico de la UNAS
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Respecto a la calificacion el 54% de los encuestados estan de acuerdo con los

valores planteados en el plan estratégico de la UNAS, aunque es preocupante que el

28% sea indiferente, quizds por desconocimiento, lo cual habria que investigar, para

poder corregirlo.
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b) Respecto a que si estd de acuerdo con que en la UNAS se practican los

valores que estan en el plan estratégico

50 46%
45
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35
30 27%

2%

25 22%
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2%
0 — 1

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

%]

Figura 5. Practica de los valores planteados en el plan estratégico de la UNAS
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Al preguntérseles si ellos consideran que estos valores planteados en el plan
estratégico lo practican en las UNAS, la percepcion bajd, pues solo el 46% estan de
acuerdo, los indiferentes siguen en 27% y el desacuerdo se incrementd
considerablemente, con lo que se puede determinar que, aunque conocen los valores un
alto porcentaje no lo practica, en lo que deben trabajar las autoridades para mejorar esta
percepcion de la comunidad universitaria, y no se proyecte a la comunidad ni a los entes

evaluadores porque seria una limitacion.

c) Respecto a que si estd de acuerdo que la Mision planteada en el Plan

Estratégico de la UNAS refleja su razon de ser o proposito
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Figura 6. Acuerdo con la Mision planteados en el plan estratégico de la UNAS
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Respecto a este interrogante hay un alto porcentaje 60%, que considera que la
Mision planteada en el Plan estratégico UNAS refleja su razén de ser o proposito,
debiéndose de todas maneras mejorar la difusion de la Mision para que los indiferentes

y los que estan en desacuerdo que en total son el 35%, cambien de percepcion.

d) Si cree que la Vision de la UNAS es compartida a toda la comunidad
universitaria
60
50%
50
40
30 25%
20 18%
10
3% 3%
0 [ | [ |
Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Figura 7. Visién compartida con toda la comunidad universitaria
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017
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En cuanto a la Visién un 50% de los encuestados esta de acuerdo con lo planteado
en el Plan estratégico UNAS, debiendo establecerse estrategias para mejorar este

indicador.

e) Considera que la estructura organizacional de la UNAS facilitara el

proceso de acreditacion de sus carreras
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a5

40

35 30%
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15
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5 ° 3%
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Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Figura 8. Estructura organizacional que facilita la acreditacion en la UNAS
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Referente a que, si considera que la estructura organizacional de la UNAS facilitard
el proceso de acreditaciéon de sus carreras, el 46% estd de acuerdo pues la Ley
universitaria, el Estatuto y el reglamento de la UNAS dan los lineamientos para la
elaboracion de la estructura orgénica en cada carrera profesional, donde internamente se
organizan, los indiferentes quizds sean estudiantes que no conocen muy bien de la
organizacion administrativa que tiene su carrera. En lo cual también se recomienda
difundir esta informacion para que sea de conocimiento de toda la comunidad

universitaria.
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f) En la UNAS se desarrollan actividades para alcanzar sus objetivos

estratégicos

50

45 43%

20 39%

35
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Figura 9. Desarrollo de actividades para el logro de objetivos estratégicos
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Respecto a que, si en la UNAS se desarrollan actividades para alcanzar sus
objetivos estratégicos, se evidencia que el 43% estd de acuerdo, pero hay un 39%
indiferente lo cual se deberia investigar debido a que ellos presentan esta indiferencia y
establecer estrategias para involucrarlos en el logro de estos objetivos, sobre todo siendo

uno de ellos la acreditacion en la cual deberian esta incursos todos.

i’ara la dimension Estilo Gerencial. Que se refiera al tipo de comportamiento
gerencial que genera un conjunto de relaciones y consecuencias que afectan la
estructura, las prioridades y la calidad de la respuesta de una organizacion. (Niebles,
Oforo, y Onoro, 2007), el indicador con mejor resultado corresponde a la toma
decisiones que ayudan a lograr la excelencia académica (X= 3.4), y con los resultados
mas bajos tenemos a Los trabajadores (docentes y administrativos) de la UNAS
desarrollan eficientemente las tareas que le han sido asignadas y Los conflictos que se
presentan en la UNAS, son solucionados adecuadamente ambos con (X= 3.1), como

podemos observar en la figura 10.
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Figura 10. Promedio de indicadores para la dimension Estilo Gerencial
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

a) Los principios organizacionales de la UNAS son practicados por los

miembros de la comunidad universitaria
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Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Figura 11. Practica de los principios organizacionales por la comunidad
universitaria.
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

A la pregunta que si estd de acuerdo que los principios organizacionales de la

UNAS son practicados por los miembros de la comunidad universitaria el 42% esta de
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acuerdo, pero el 38% es indiferentes y sumado a esto los que estan en desacuerdo 16%,
tenemos un alto porcentaje que no sigue los lineamientos o principios elemento

importante que ayuda a fortalecer la cultura en una organizacion.

b) El liderazgo de las autoridades universitarias impulsa el proceso de

acreditacion de sus carreras
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Figura 12. Liderazgo de autoridades universitarias impulsa proceso de acreditacion.
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Para el analisis de esta pregunta respecto a que si el liderazgo de las autoridades
universitarias impulsa el proceso de acreditacion de sus carreras solo el 39% esta de
acuerdo, quizas se deba a que como el proceso de acreditacion tiene caracter voluntario,
las autoridades no lo consideran importante o asi se percibe su actuar, peor aun el 37%
los ve como indiferentes y el 14 % estd en desacuerdo, quizas a ello se deba que solo
dos carreras estan incursas en este proceso de acreditacion de la 11 carreras

profesionales que cuenta UNAS.
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c) Cree que la alta direccion de la UNAS asume su responsabilidad directiva

respecto a la acreditacion de sus carreras

60

49%
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Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Figura 13. Alta direccion asume responsabilidad directiva respecto a la acreditacion
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Al preguntarles sobre su apreciacion si estd de acuerdo con que la alta direccion de
la UNAS asume su responsabilidad directiva respecto a la acreditacion de sus carreras,
el 49% dijo que esta de acuerdo, pero aun falta trabajar para concientizar a todas las
carreras con el fin que trabajen en la blisqueda de la acreditacion universitaria con lo

cual mejorarian la imagen y garantizarian la calidad en la ensefianza universitaria

d) La toma de decisiones en la UNAS ayuda a lograr la excelencia académica

60
51%
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30%
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20 14%
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Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

Figura 14. Toma de decisiones para lograr la excelencia académica UNAS
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017
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Respecto a la pregunta que, si la toma de decisiones en la UNAS ayuda a lograr la
excelencia académica, la percepcion de estar de acuerdo alcanzé un 51%, lo cual esta
sujeto al prestigio que tiene la UNAS, teniendo en cuenta que este aspecto no lo
relacionan a la acreditacion sino a la posicion que tienen los egresados en diversas

entidades publicas y privadas.

e) Los trabajadores (docentes y administrativos) de la UNAS desarrollan

eficientemente las tareas que le han sido asignadas

40
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Figura 15.Trabajadores que desarrollan eficientemente las tareas que le asignaron
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Para el andlisis de esta pregunta respecto a que si los trabajadores (docentes y
administrativos) de la UNAS desarrollan eficientemente las tareas que le han sido
asignadas, solo el 35% estd de acuerdo, el 31% es indiferente y el 29% estd en
desacuerdo, quizas seria necesario determinar quiénes son madas ineficientes para

encaminar los procesos de capacitacion y mejorar este aspecto muy importante.
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f) Los conflictos que se presentan en la UNAS, son solucionados

adecuadamente

a5 41%
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Figura 16.Conflictos solucionados adecuadamente en la UNAS.

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017

Respecto a que, si los conflictos que se presentan en la UNAS son solucionados
adecuadamente, el 41% esta de acuerdo, el 32% es indiferente quizds nunca estuvo
involucrado en ningln conflicto y el 20% no estd de acuerdo quizas los sindicatos

deberan tomar en cuenta este aspecto.

4.2.2 Resultados de la variable dependiente: Acreditacion

La acreditacion es el reconocimiento formal de la calidad demostrada por una
institucion o programa educativo, otorgado por el Estado, a través del 6érgano operador
correspondiente, segiin el informe de evaluacion externa emitido por una entidad
evaluadora, debidamente autorizada, de acuerdo con las normas vigentes. Para lo cual el
proceso de acreditacion incluye cuatro categorias generales o dimensiones, (SINEACE,
2016) de acuerdo con la media estadistica, el indicador con mejor resultado de estas
dimensiones corresponde a la formacion integral y resultados ambos con (X=3.4) y con
menor resultado tenemos a soporte institucional (X=2.7), como se detalla a

continuacion, en la figura 17.
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Figura 17.Promedio de indicadores de la acreditacion universitaria.
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017
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3.4

Resultados

Al hacer el analisis segin los miembros integrantes de la comunidad universitaria

tomados en cuenta para esta investigacion tenemos que en cuanto a la dimension

acreditacion respecto a la Gestion estratégica (X=3.79), Formacion integral (X=3.83),

Soporte institucional(X=3.17) y Resultados (X=3.79) lo tienen los docentes

entrevistados siendo los estudiantes quienes dan la valoracion mas baja en Gestion

estratégica (X=3.26) Formacion integral (X=3.33), Soporte institucional(X= 2.65) y

Resultados (X=3.37), en resumen, diremos que los estudiantes consideran que el

principal obstaculo para la acreditacion en la UNAS es el soporte institucional.

Tabla 8. Descripcion de la dimensién Acreditacion

Indicadores
Dimension Acreditacidn GEST. FORM.
ESTRAT. INTEG SOPOR. INST RESULT
Docentes 3.79 3.83 3.17 3.79
Administrativos 3.38 3.31 3.17 3.79
Estudiantes 3.26 3.33 2.65 3.37

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017
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4.3 Contraste de la hipdtesis
4.3.1 Hipotesis general
a. Prueba de normalidad de los datos
El analisis de la prueba de normalidad se realizé con el estadistico Kolmogorov -
Smirnov (K-S), a través del cual se analiz6 si los datos se ajustaban a un
comportamiento paramétrico (datos con distribucion normal) o no paramétrico (datos
sin distribucion normal); y poder tomar decisiones del tipo de estadistico que se utilizara

para la inferencia de la prueba de hipoétesis, la cual supone:

Ho: los datos se ajustan a una distribucion normal

Hi: los datos no se ajustan a una distribucion normal

Tabla 9. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (K-S) para la Hipodtesis

General
CULTURA )

ORGANIZACIONAL ACREDITACION

N 230 230
Parametros normales?® Media 3.311 3.196
Desviacién estandar .5622 .5344

Estadistico de prueba ,149 ,099
Sig. asintética (bilateral) ,000°¢ ,000°

a.La distribucion de prueba es normal.

b.Se calcula a partir de datos.

c.Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Analisis.

Mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov (K-S), se obtuvo (P-
valor < a) en ambas variables, con valores (0.000 < 0.05), para la variable dependiente
acreditacion, asi como también para la variable independiente cultura organizacional,

por tanto, se rechazd la hipotesis nula (Ho) y se aceptod la hipdtesis alternante (Hi), es
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decir los datos evaluados no se ajustan a una distribucién normal en las dos variables

analizadas en el estudio.

b. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
la hipotesis general
Con los resultados obtenidos con la prueba de normalidad Kolmogorov - Smirnov
(K-S) en el analisis de datos, se determin6 que los datos no se ajustan a una distribucion
normal. Ante estos resultados se decidio usar pruebas no paramétricas de correlacion
(Rho de Spearman).

La prueba de correlacion por rangos Rho de Spearman (75), mide el grado de

correlacion que oscila entre (-1 hasta +1); donde (-1) indica que existe una correlacion

inversa, (1) indica que existe una correlacion directa. El valor (0) indica una correlacion
nula. Matematicamente la formula del coeficiente de correlacion Rho de Spearman (7%),

€S:

6> d?

s n(n2 —1)
Donde:
Is = Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman
n = Numero de elementos observados
d = Diferencia entre los rangos para cada pareja de observaciones

Para el contraste de hipotesis de correlacion se establecid un nivel de significancia
alfa igual al 5% (a = 0.05) para todas las pruebas. El nivel de confianza es de (1- o) que
es igual al 95% (0.95).

La prueba de la hipotesis general supone:
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Ho: La cultura organizacional No esté relacionado al proceso de acreditacion en
la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016
Hi: La cultura organizacional esté relacionado al proceso de acreditacion en la

Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

Tabla 10. Correlacion para la hipotesis general Cultura Organizacional y

Acreditacion
CULTURA ,

ORGANIZACIONAL ACREDITACION
Rho de Spearman ~ Cultura Coeficiente de 1.000 676"

Organizacional correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230

Acreditacion  Coeficiente de -

correlacion 676 1,000
Sig. (bilateral) ,000 )
N 230 230

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (#s). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la variable independiente cultura organizacional y la
dependiente acreditacion, con un grado de correlacion calificado como buena (s =
0.676).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),
entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternante (Hi), es
decir: La cultura organizacional esta relacionado al proceso de acreditacion en la

Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016
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a. Prueba de normalidad de los datos para la variable Filosofia de

gestion

El andlisis de la prueba de normalidad se realizé con el estadistico Kolmogorov -

Smirnov (K-S), a través del cual se analiz6 si los datos se ajustaban a un

comportamiento paramétrico (datos con distribucion normal) o no paramétrico (datos

sin distribucion normal); y poder tomar decisiones del tipo de estadistico que se utilizara

para la inferencia de la prueba de hipoétesis, la cual supone:

Ho: los datos se ajustan a una distribucion normal

H1: los datos no se ajustan a una distribucion normal

Tabla 11. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (K-S) para la primera

Hipotesis especificas

FILOSOFIA
DE GESTION ACREDITACION
N 230 230
Parametros normales®® Media 3.355 3.196
Desviacion estandar .5890 .5344
Estadistico de prueba ,208 ,099
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000°¢

a. Ladistribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c.  Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Analisis.

Mediante la prueba se obtuvo (P-valor < a) en la dimension Filosofia de Gestion,

con valores (0.00 < 0.05), por tanto, se rechazo6 la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la

hipotesis alternante (Hi), es decir los datos evaluados no se ajustan a una distribucion

normal en las dimensiones analizadas en el estudio.
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b. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
la hipotesis especificas Filosofia de Gestion

Para las hipdtesis especificas también se aplicod el estadistico para pruebas no

paramétricas de correlacion (Rho de Spearman), debido a que los datos no se ajustan a
una distribucién normal.

La prueba de correlacion por rangos Rho de Spearman (7), mide el grado de

correlacion que oscila entre (-1 hasta +1); donde (-1) indica que existe una correlacion

inversa, (1) indica que existe una correlacion directa. El valor (0) indica una correlacion

nula. La féormula del coeficiente de correlacion Rho de Spearman (7y), es:

6> d*

s =0T n(n® —1)
Donde:
rs = Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman
n = Numero de elementos observados
d = Diferencia entre los rangos para cada pareja de observaciones

Para el contraste de hipotesis de correlacion se establecid un nivel de significancia
alfa igual al 5% (a = 0.05) para todas las pruebas. El nivel de confianza es de (1- o) que
es igual al 95% (0.95).

La prueba de la primera hipotesis especifica supone:

Ho: La filosofia de gestion como factor de la cultura organizacional No se

relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la

Selva — 2016
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HI: La filosofia de gestion como factor de la cultura organizacional se relaciona
al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —

2016

Tabla 12. Correlacion para la primera hipdtesis especifica

FILOSOFIA

DE .
] GESTION ACREDITACION
Rho de Spearman FILOSOFIA DE  Coeficiente de correlacion 1,000 ,663"
GESTION Sig. (bilateral) _ .000
N 230 230
ACREDITACION Coeficiente de correlacion 663" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la Filosofia de Gestion y Acreditacion, con un grado de
correlacion calificada como buena (75 = 0.663).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),
entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (Hi), es

decir: La filosofia de gestion como factor de la cultura organizacional se relaciona al

proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

¢. Prueba de normalidad de los datos para la variable Estilo Gerencial
El analisis de la prueba de normalidad se realiz6 con el estadistico Kolmogorov -
Smirnov (K-S), a través del cual se analiz6 si los datos se ajustaban a un

comportamiento paramétrico (datos con distribucion normal) o no paramétrico (datos
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sin distribucion normal); y poder tomar decisiones del tipo de estadistico que se utilizara

para la inferencia de la prueba de hipdtesis, la cual supone:

Ho: los datos se ajustan a una distribucion normal

H1: los datos no se ajustan a una distribucion normal

Tabla 13. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (K-S) para la segunda
Hipotesis especificas

ESTILO
GERENCIAL ACREDITACION
N 230 230
Parametros normales®® Media 3.237 3.196
Desviacion estandar .6161 .5344
Estadistico de prueba ,157 ,099
Sig. asintética (bilateral) ,000° ,000°

d. La distribucion de prueba es normal.
e. Se calcula a partir de datos.
f.  Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017

Analisis.

Mediante la prueba se obtuvo (P-valor < a) en la dimension Estilo Gerencial, con
valores (0.00 < 0.05), por tanto, se rechaz¢ la hipotesis nula (Ho) y se acepto la hipdtesis
alternante (Hi), es decir los datos evaluados no se ajustan a una distribuciéon normal en

las dimensiones analizadas en el estudio.

La prueba de la segunda hipdtesis especifica supone:

Ho: El estilo gerencial como factor de la cultura organizacional No esta

relacionado al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de

la Selva— 2016
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Hi: El estilo gerencial como factor de la cultura organizacional esté relacionado al
proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —

2016.

Tabla 14. Correlacion para la segunda hipotesis especifica Estilo Gerencial.

ESTILO
GERENCIAL ACREDITACION
Rho de ESTILO Coeficiente de correlacion 1,000 ,604™
Spearman GERENCIAL Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
ACREDITACION Coeficiente de correlacion ,604™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que existe correlacion entre el Estilo Gerencial y Acreditacion, con un grado de
correlacion calificada como buena (75 = 0.604).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.001).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),
entonces se rechazo la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipodtesis alternante (H1), es
decir: El estilo gerencial como factor de la cultura organizacional estd relacionado al

proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

4.3.3 Prueba de hipotesis para los indicadores de la variable independiente
a. Prueba de normalidad para los indicadores de la variable
independiente
El andlisis de la prueba de normalidad se realiz6 con el estadistico Kolmogorov -

Smirnov (K-S), a través del cual se analiz6 si los datos se ajustaban a un
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comportamiento paramétrico (datos con distribucion normal) o no paramétrico (datos

sin distribucion normal); y poder tomar decisiones del tipo de estadistico que se utilizara

para la inferencia de la prueba de hipdtesis, la cual supone:

Ho: los datos se ajustan a una distribucion normal

H1: los datos no se ajustan a una distribucion normal

Tabla 15. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (K-S) para los indicadores de la

variable independiente

Desviacion Estadistico de  Sig. asintética
N Media estandar prueba (bilateral)
ACREDITACION 230 3.1957 0.5343 ,099 ,000°
VALORESANTIVALORES 230 3.358 0.6919 ,184 ,000°
MISIONVISION 230 3.38 0.7518 ,221 ,000°
ESTRUC.ORGANICA 230 3.26 0.9306 ,273 ,000°
OBJET.ESTRATEG 230 3.3 0.7771 ,268 ,000°
PRINCIP.ORGANIZA. 230 3.287 0.8281 ,253 ,000°
LIDERAZGOAUTOR 230 3.204 0.947 ,230 ,000°
RESPONS.DIRECTIVA 230 3.321 0.8821 ,296 ,000°
TOMADECISIONES 230 34 0.8285 ,309 ,000°
EFICIENCIATAREAS 230 3.065 0.9109 ,222 ,000°
SOLUCIONCONFLICTOS 230 3.139 0.9334 ,248 ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Analisis.

Mediante la prueba se obtuvo (P-valor < a) de los indicadores de la variable

independiente cultura organizacional, con valores (0.00 < 0.05), por tanto, se rechazo la

hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternante (Hi), es decir los datos de todos

los indicadores evaluados no se ajustan a una distribucion normal en las dimensiones

analizadas en el estudio.
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b. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador valores y antivalores de la variable independiente
La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: Los valores y antivalores como indicador de la cultura organizacional No se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva—2016

HI: Los valores y antivalores como indicador de la cultura organizacional se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la

Selva — 2016

Tabla 16. Correlacion para el indicador valores y antivalores de la variable

independiente.
VALORES Y
ACREDITACION ANTIVALORES
Rho de ACREDITACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,607*
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
VALORES Y Coeficiente de correlacion ,607™ 1,000
ANTIVALORES Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (#s). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre los valores y antivalores y Acreditacion, con un grado de
correlacion calificada como bueno (75 = 0.607).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).
Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternante (Hi), es
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decir: Los valores y antivalores como indicador de la cultura organizacional se relaciona

al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

c. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador vision y mision de la variable independiente
La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: La vision y mision como indicador de la cultura organizacional No se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva—2016

HI: La vision y misiéon como indicador de la cultura organizacional se relaciona al
proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —

2016

Tabla 17. Correlacion para el indicador vision y mision de la variable

independiente.
VISION Y
ACREDITACION MISION
Rho de ACREDITACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,552*
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
VISION Y Coeficiente de correlacion ,552™ 1,000
MISION Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (#s). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la vision y mision y Acreditacion, con un grado de
correlacion calificada como moderada (75 = 0.552).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).
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Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (Hi), es
decir: La vision y mision como indicador de la cultura organizacional se relaciona al

proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva—2016

d. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador estructura organizacional de la variable independiente
La prueba de la hipodtesis especifica supone:

Ho: La estructura organizacional como indicador de la cultura organizacional No
se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de
la Selva—2016

HI: La estructura organizacional como indicador de la cultura organizacional se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la

Selva - 2016

Tabla 18. Correlacidn para el indicador estructura organizacional de la variable

independiente.
ESTRUCTURA
ACREDITACION ORGANIZACIONAL
Rho de ACREDITACION Coeﬁcw.r}te de 1,000 372
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
ESTRUCTURA Coeficiente de 37" 1.000
ORGANIZACIONAL correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017
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Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la estructura organizacional y Acreditacion, con un grado
de correlacion calificada como bajo (75 = 0.372).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).
Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (H;), es
decir: La estructura organizacional como indicador de la cultura organizacional se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —

2016.

e. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador objetivos organizacionales de la variable independiente
La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: Los objetivos organizacionales como indicador de la cultura organizacional
No se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva—2016

H1: Los objetivos organizacionales como indicador de la cultura organizacional se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la

Selva —2016
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Tabla 19. Correlacion para el indicador objetivos organizacionales de la variable

independiente.
OBJETIVOS
ACREDITACION ORGANIZACIONALES
Rho de ACREDITACION Coeﬁme'n’te de 1,000 427"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
OBJETIVOS Coeficiente de 427" 1.000
ORGANIZACIONALES correlacion ’ i
Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre los objetivos organizacionales y Acreditacion, con un
grado de correlacion calificada como moderado (75 = 0.427).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).
Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (Hi), es
decir: Los objetivos organizacionales como indicador de la cultura organizacional se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —

2016.

f. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador principios organizacionales de la variable independiente

La prueba de la hipotesis especifica supone:
Ho: Los principios organizacionales como indicador de la cultura organizacional
No se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional

Agraria de la Selva—2016
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HI: Los principios organizacionales como indicador de la cultura organizacional
se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de

la Selva— 2016

Tabla 20. Correlacion para el indicador principios organizacionales de la variable

independiente.
PRINCIPIOS
ACREDITACION ORGANIZACIONALES
Rho de ACREDITACION Coeﬁc1e.n’te de 1,000 420"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
PRINCIPIOS Coeficiente de 420" 1.000
ORGANIZACIONALES correlacion ’ ’
Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre los principios organizacionales y Acreditacion, con un
grado de correlacion calificada como moderado (75 = 0.420).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),
entonces se rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (Hi), es
decir: Los principios organizacionales como indicador de la cultura organizacional se

relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —

2016.
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g. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador liderazgo de las autoridades universitarias de la variable
independiente

La prueba de la hipoétesis especifica supone:

Ho: El liderazgo de las autoridades universitarias como indicador de la cultura
organizacional No se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva — 2016

HI1: El liderazgo de las autoridades universitarias como indicador de la cultura
organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad

Nacional Agraria de la Selva — 2016

Tabla 21. Correlacion para el indicador liderazgo de las autoridades universitarias
de la variable independiente.

LIDERAZGO

ACREDITACION AUTORIDADES

Rho de ACREDITACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,466™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230

LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 466" 1,000
AUTORIDADES Sig. (bilateral) ,000 .

N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (#s). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre los principios organizacionales y Acreditacion, con un
grado de correlacion calificada como moderado (75 = 0.466).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la

correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).
Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternante (Hi), es
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decir: El liderazgo de las autoridades universitarias como indicador de la cultura
organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional

Agraria de la Selva —2016.

h. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador responsabilidad directiva de las autoridades
universitarias de la variable independiente

La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: La responsabilidad directiva de las autoridades universitarias como indicador
de la cultura organizacional No se relaciona al proceso de acreditacion en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

HI1: La responsabilidad directiva de las autoridades universitarias como indicador
de la cultura organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la

Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

Tabla 22. Correlacion para el indicador responsabilidad directiva de las
autoridades universitarias de la variable independiente.

RESPONSABILIDAD

ACREDITACION DIRECTIVA

Rho de ACREDITACION Coeﬁme’r}te de 1,000 335™

Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 230 230

RESPONSABILIDAD Coeficiente de 335" 1.000
DIRECTIVA correlacion ’ ’

Sig. (bilateral) ,000 .

N 230 230

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica

que si existe correlacion entre la responsabilidad directiva de las autoridades
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universitarias y Acreditacion, con un grado de correlacion calificada como bajo (75 =

0.335).
Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (Hi), es
decir: La responsabilidad directiva de las autoridades universitarias como indicador de
la cultura organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad

Nacional Agraria de la Selva — 2016.

i. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador toma de decisiones de la variable independiente
La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: La toma de decisiones como indicador de la cultura organizacional No se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva—2016

H1: La toma de decisiones como indicador de la cultura organizacional se
relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la
Selva—2016

Tabla 23. Correlacion para el indicador toma de decisiones de la variable

independiente.
TOMA DE
ACREDITACION DECISIONES
Rho de ACREDITACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,408™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
TOMA DE Coeficiente de correlacion ,408™ 1,000
DECISIONES Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 —2017
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Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la responsabilidad directiva de las autoridades
universitarias y Acreditacion, con un grado de correlacion calificada como moderado (7
=0.408).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (H;), es
decir: La toma de decisiones como indicador de la cultura organizacional se relaciona al

proceso de acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva —2016.

j Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador los trabajadores desarrollan eficientemente sus tareas
de la variable independiente

La prueba de la hipotesis especifica supone:

Ho: Los trabajadores desarrollan eficientemente sus tareas como indicador de la
cultura organizacional No se relaciona al proceso de acreditacion en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016

HI1: Los trabajadores desarrollan eficientemente sus tareas como indicador de la
cultura organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la

Universidad Nacional Agraria de la Selva — 2016
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Tabla 24. Correlacion para el indicador toma de decisiones de la variable

independiente.
TRABAJADORES
ACREDITACION EFICIENTES
Rho de ACREDITACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,434™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230
TRABAJADORES Coeficiente de correlacion ,434™ 1,000
EFICIENTES Sig. (bilateral) ,000 .
N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la responsabilidad directiva de las autoridades
universitarias y Acreditacion, con un grado de correlacion calificada como moderado (7
=0.434).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),

entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternante (Hi), es
decir: Los trabajadores desarrollan eficientemente sus tareas como indicador de la
cultura organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad

Nacional Agraria de la Selva —2016.

k. Prueba estadistica de correlacion de rangos Rho de Spearman para
el indicador conflictos solucionados adecuadamente de la variable
independiente

La prueba de la hipdtesis especifica supone:
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Ho: Los conflictos solucionados adecuadamente como indicador de la cultura
organizacional No se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva — 2016

HI: Los conflictos solucionados adecuadamente como indicador de la cultura
organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad

Nacional Agraria de la Selva — 2016

Tabla 25. Correlacion para el indicador conflictos solucionados adecuadamente de
la variable independiente.

CONFLICTOS

ACREDITACION SOLUCIONADOS

Rho de ACREDITACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,440™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 230 230

CONFLICTOS Coeficiente de correlacion ,440™ 1,000
SOLUCIONADOS Sig. (bilateral) ,000 .

N 230 230

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Encuesta aplicada en la Universidad Nacional Agraria de la Selva 2016 — 2017

Coeficiente de correlacion. (rs). Los resultados de la prueba estadistica indica
que si existe correlacion entre la responsabilidad directiva de las autoridades
universitarias y Acreditacion, con un grado de correlacion calificada como moderado (7
= 0.440).

Significancia bilateral (P.Valor). El valor de la probabilidad indica que la
correlacion es significativa (P.Valor < 0.05).

Decision. Como el P.Valor es menor que el alfa (P.Valor < a), (0.00 < 0.05),
entonces se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternante (Hi), es
decir: Los conflictos solucionados adecuadamente como indicador de la cultura
organizacional se relaciona al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional

Agraria de la Selva —2016.



CAPITULO V

DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar si la cultura organizacional en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva se relaciona con la Acreditacion universitaria,
para lograr determinar esta relacion se formuld la siguiente hipdtesis: La cultura
organizacional esta relacionado al proceso de acreditacion en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva — 2016, asimismo se aplicd un cuestionario de escala de Likert (1-5)
para ambas variables.

En importante resaltar que la variable independiente cultura organizacional
comprende los indicadores Filosofia de Gestion y al Estilo Gerencial (Salcedo y
Romero, 2006).

Llanos, (2016), en su investigacion denominada, “La Cultura Organizacional:
Base para el cumplimiento de estdndares de calidad en las universidades particulares
autofinanciadas del Ecuador- Caso Universidad ECOTEC”, la investigacion se
desarroll6 en las universidades particulares autofinanciadas del Ecuador, cuya poblacion
de estudio son los miembros de la comunidad interna de la Universidad ECOTEC, la
cual estara conformada por: autoridades, docentes, personal administrativo, personal de
servicio y estudiantes. Para lo cual aplic6 las técnicas de investigaciéon como la
observacion, encuesta, test, entrevistas y analisis documental y concluyd que la cultura
en el presente estudio, es vista como la base sustancial sobre la cual se sustentan los

procesos de gestion de la organizacion. En el caso especifico de las universidades
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particulares autofinanciadas del Ecuador, éstas poseen caracteristicas propias y se
encuentran frente al mismo desafio: cumplir con estandares de calidad nacional e
internacional, para ello se requiere urgentemente intervenir en la cultura organizacional
como un propulsor de ello.

Lo cual coincide con la presente investigacion, ya que la cultura organizacional
enfocado desde los factores de filosofia de la gestion y el estilo gerencial, en la
Universidad Nacional Agraria de la Selva tiene un grado de correlacion calificado como
moderada (rs = 0.676), lo cual indica que hay que trabajar bastante para mejorar este
aspecto ya que la acreditacion de las carreras en las universidades publicas del Pert
segun la Ley 30220 es voluntaria, pero indirectamente condiciona el que la universidad
obtenga ciertos beneficios y sobre todo garantice su permanencia en el sector

educacional.

Casallas y Gaona, (2013), en su investigacion titulada, “La cultura organizacional,
factor critico de éxito en procesos de gestion de la calidad y de acreditacion
institucional” esta investigacion se desarrolld en la Universidad Santo Tomas de
Bogota, Instituciones de Educacion Superior (IES) de Colombia, quienes han adoptado
de manera voluntaria el proceso de calidad basados en criterios establecidos por el
Consejo Nacional de Acreditacion (CNA) y por la Norma ISO 9001, se recopilo la
informacion documental y de campo.

Los resultados generales del caso aplicado se evidenciaron que el mayor niimero
de observaciones y de aspectos por mejorar se encuentran en las categorias

racionalizacion y administracion, lo cual se puede entender porque estos procesos de

evaluacion estdn basados en directrices avaladas por entidades certificadoras o
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acreditadoras de la calidad, y eso estd en directa relacion con las dinamicas
administrativas de la organizacion para el cumplimiento de las condiciones definidas.
Caso similar al de la UNAS como podemos evidenciar en la presente
investigacion, en la figura 17, se considera al soporte institucional con promedio mas
bajo (X=2.7), debido a que este aspecto involucra a toda la universidad en cuanto a
infraestructura, equipos y servicios como consecuencia de la racionalizacion
administrativa que atraviesa, debido a los escasos recursos econdémicos con los que

cuentan las entidades publicas.

Salcedo, & Romero, (2006), en su investigacion titulada “Cultura Organizacional
y Gestion de la Calidad en una Empresa del Estado venezolano”. La empresa estudiada
estd en proceso de cambios importantes, entre los cuales se pueden destacar la
adecuacion a las exigencias normativas de un sistema de gestién de la calidad, que ha
sido desarrollado en los lineamientos de la Internacional Standard Organization (ISO).

La poblacion objeto de estudio la conformaron todos los gerentes de la empresa
que asciende a un total de dieciocho, a quienes se les realizd una entrevista, para lo cual
la contextualizacion de las variables méas importantes fue la filosofia de gestion y el
estilo gerencial,

Como resultado de la investigacion se determind que los componentes de la
cultura organizacional analizados, a partir de las percepciones de los gerentes, favorecen
el proceso de implantacion de un sistema de gestion de la calidad en la empresa, cabe
sefialar el alto grado de identidad que mantienen los directivos con la filosofia de
gestion y en cuanto a su estilo gerencial mantienen un estilo laissez faire (permisivo).

Lo cual es diferente a nuestra investigacion ya que en la UNAS la filosofia de

gestion de la comunidad universitaria encuestada estd en promedio X=3.4 como se
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puede evidenciar en la figura 2, lo que indica que el grado de identidad es moderado, sin
embargo, respecto al estilo gerencial que también esta en promedio X=3.2, revela que
los encuestados perciben que la alta direccion también ejerce un liderazgo permisivo

similar a la investigacion de Salcedo, & Romero.

Tinoco, Quispe, y Beltran, (2014), en la investigacion denominada “Cultura
organizacional y satisfaccion laboral en la facultad de Ingenieria Industrial en el marco
de la acreditacion universitaria”, la muestra para desarrollar la investigacion fue el
personal docente (60) que labora en la facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM,
delimitandose la participacion de docentes nombrados. A las conclusiones que llego la
investigacion fue que: Tanto la cultura organizacional como la satisfaccion laboral de
los docentes presentan un indice aceptable, el mismo que debe ser mejorado.

Se ha demostrado que existe una relacion positiva, aunque débil, entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes de la facultad de Ingenieria
Industrial de la UNMSM, asociacion que permite afirmar que, si se mejoran los
aspectos de motivacion, identificacion institucional, comunicacion y se fortalecen los
valores, se obtendrdn mejores niveles de satisfaccion laboral. En la cultura
organizacional, las dimensiones con mejor resultado corresponden a comunicacion y
motivacion; siendo menores en los aspectos relacionados a los valores y a la
identificacion institucional.

Los resultados de esta investigacion se asemejan a los resultados hallados en la
UNAS, debido a que la cultura es moderada pues falta trabajar bastante en lo que son

los valores y la identificacion institucional.



CONCLUSIONES
Se determind que si existe relacion entre la cultura organizacional y la acreditacion
en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, ya que mediante el estadistico de

correlacion por rangos Rho de Spearman lo califica como correlacion positiva
buena, por lo que se acepta la hipdtesis alternante (7s = 0.676, Sig. bilateral 0,00 <

0.05).

. A través del andlisis estadistico se demuestra que existe correlacion significativa

entre la filosofia de gestion y la acreditacion universitaria en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva, por lo que se acepta la hipdtesis alternante (75 = 0.663,

Sig. bilateral 0,00 < 0.05).

. Asi mismo se determina que existe correlacion entre el estilo gerencial y la

acreditacion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, por lo que se acepta la

hipotesis alternante (75 = 0.604, Sig. bilateral 0,00 < 0.05).

En cuanto al andlisis segiin los miembros integrantes de la comunidad universitaria,
se determind que los que tienen mejor valoracion en cuanto a Filosofia de gestion
(X=3.55) y Estilo gerencial (X=3.30) lo tienen los docentes entrevistados siendo los
administrativos quienes tienen la percepcidon mas baja (X=3.32) y (X=3.15)

respectivamente

. Para la dimension acreditacion los docentes son los que dieron mayor valoracion a
la  Gestion estratégica (X=3.79), Formacion integral (X=3.83), Soporte
institucional(X=3.17) y Resultados (X=3.79) obteniéndose la valoracion mas baja de
los estudiantes en Gestion estratégica (X=3.26) Formacion integral (X=3.33),

Soporte institucional (X= 2.67) y Resultados (X=3.37).



RECOMENDACIONES

Recomendar que realicen mejores estrategias para la practica de los valores
institucionales de la Universidad Nacional Agraria de la Selva ya que este indicador

es el mas bajo en cuento a la filosofia de gestion, (X=3,2)

Sugerir que mejoren la estructura orgénica de las facultades y de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva en su conjunto, respetando la normatividad y de tal

forma que facilite el proceso de acreditacion.

Recomendar se realicen charlas para la difusion de los objetivos estratégicos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva ya que el 39% es indiferente, y la
acreditacion es un objetivo institucional por lo que es necesario que este porcentaje

bastante significativo sea concientizado adecuadamente.

Sugerir que se reoriente la capacitacion de los trabajadores (docentes y
administrativos) de la UNAS adecuadamente de tal forma que desarrollen
eficientemente sus tareas que le han sido asignadas ya que segun la valoracion

obtenida es la mas baja (X=3.1).

Recomendar a los miembros de la Alta Direccion de la UNAS, se involucren mas en
el proceso de acreditacion ya que la valoracion que tienen los miembros de la
comunidad universitaria, en cuanto a que si las autoridades impulsan la acreditacion

es bajo (X=3.2).

Recomendar se trabaje en cuanto a Soporte institucional de la UNAS ya que seglin
los estudiantes es el que obtuvo menor valoracion (X=2.7), teniendo en cuenta que

es una dimension importante en el proceso de acreditacion universitaria.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA.

CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL PROCESO DE ACREDITACION EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA —2016
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METODOLOGI
INDICADORES A

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES TECNICAS E
INSTRUMEN
TOS

Problema Principal: Objetivo General: Hipotesis General:

(La cultura | Analizar si cultura | La cultura organizacional esta Variable . Tipo y nivel de la

. , . , . . . e Valores y antivalores .

organizacional estd | organizacional estd | relacionado al proceso de | Variable Independiente o o Investigacion:

relacionado con el | relacionado con el proceso | acreditacion en la | Independiente: * Misién y vision o Investigacion

proceso de acreditacion | de acreditacion en la | Universidad Nacional Agraria * Est.ruc.tura organllz?uonal basica de nivel

en la Universidad | Universidad Nacional | de la Selva—2016 Cultura Filosofia de gestion | ® Objetivos estratégicos descriptivo

Nacional Agraria de la | Agraria de la Selva—2016 organizacional e Principios organizacionales relacional

Selva —2016? e Liderazgo

Objetivos Especificos: Hipotesis Especificas: e Responsabilidad directiva
Problemas Secundarios: e Toma de decisiones
O.. Comprobar si la | Primera Hipotesis . Estilo gerencial o Asignacion de tareas
Pi.- (La filosofia de ) . - Hi- La filosofia de gestion . . Método y disefio
., filosofia de gestiéon como e Manejo de conflictos

gestion como factor de la como factor de la cultura de la

cultura organizacional se factor de la cultura organizacional se relaciona al investigacion:

relacionard al proceso de organizacional se | proceso de acreditacion en la Método

acreditacion en la relaciona al proceso de | Universidad Nacional Agraria e Planificacion de programas de descriptivo de

Universidad Nacional acreditacion en la de la Selva— 2016 Variable Variable estudio corte transversal;

Agraria de la Selva — N . Dependiente: Dependiente e Gestion del perfil de egr disefio no

Universidad Nacional L p greso :
20167 Agraria de la Selva — 2016 IS_Iegunda];-lIlpgstteiil)s gerencial Gestion estratégica ® Aseguramiento de la calidad xpermental
2- ® Proceso de ensefianza aprendizaje
como factor de la cultura L

P2 (Estard el estilo | @, Determinar si el estilo | Organizacional esta | Acreditacion * Gestllon' de los docen'tes

gerencial como factor de gerencial como factor de relacionado al proceso de Formacion integral ¢ Segumlwlen.tlo a estudiantes

la cultura organizacional acreditacion en la e Investigacion

relacionado al proceso de
acreditacion en la
Universidad Nacional
Agraria de la Selva —
2016?

la cultura organizacional
se relaciona al proceso de
acreditacion en la
Universidad Nacional
Agraria de la Selva — 2016

Universidad Nacional Agraria
de la Selva — 2016

Soporte
institucional

Resultados

e Responsabilidad social universitaria
e Servicio de bienestar

e Infraestructura y soporte

® Recursos humanos

e Verificacidn del perfil de egreso
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ENCUESTA ANONIMA

INSTRUCCIONES:

Estimado Sefior (a), agradecemos su colaboracion en responder este cuestionario, cuyo objeto es desarrollar una tesis.
Por favor lea cuidadosamente cada una de las alternativas y elija la respuesta que cree conveniente y asignele el valor
correspondiente.

Sus respuestas seran tratadas en forma confidencial y no seran utilizadas para ninglin otro proposito distinto a la
investigacion. Cerciorese en responder todas las preguntas.

Las preguntas van enfocadas a conocer cudnto influye la cultura organizacional en el proceso de acreditacion de la
UNAS

Total, Desacuerd | Indiferent Total,
u i
N° Enunciado desacuerd o o Acuerdo | acuerd
0 0

¢El plan de estudio se debe reformular cada 3
afios?

éLos cursos que se dictan en las carreras de la
2 | UNAS garantizan la formacién de un
profesional competitivo?

éLa UNAS realiza mejora continua para el
aseguramiento de la calidad educativa?

¢En cuanto al proceso de ensefianza
4 aprendizaje que se imparte en la UNAS usted
estd?

éLos docentes de la UNAS son capacitados
permanentemente?

¢éEn la UNAS se debe implementar un ciclo de
6 | nivelacidn para mejorar las competencias del
ingresante?

éLas investigaciones de los docentes y

7
estudiantes de la UNAS son publicadas?

8 éCon las actividades de responsabilidad social
universitaria que realiza la UNAS usted esta?

9 (Los servicios de bienestar que brinda la UNAS
son adecuados?

10 (La infraestructura y el equipamiento de las
aulas y laboratorios de la UNAS son adecuadas?

1 (Los servicios que brinda el personal de la

UNAS es de calidad?
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12

¢El perfil de los egresados de la UNAS es el
adecuado para desempefiar eficazmente su
profesion?

13

éRespecto a los valores planteados en el plan
estratégico de la UNAS usted esta?

14

éSe practican los valores del plan estratégico en
la UNAS?

15

(La Mision planteada en la UNAS refleja su
razén de ser o propdsito?

16

(La Vision de la UNAS es compartida a toda la
comunidad universitaria?

17

(Considera que la estructura organizacional de
la UNAS facilitara el proceso de acreditacion de
sus carreras?

18

(En la UNAS se desarrollan actividades para
alcanzar sus objetivos estratégicos?

19

(Los principios organizacionales de la UNAS son
practicados por los miembros de la comunidad
universitaria?

20

(El liderazgo de las autoridades universitarias
impulsa el proceso de acreditacion de sus
carreras?

21

(Cree que la alta direccion de la UNAS asume
su responsabilidad directiva respecto a la
acreditacion de sus carreras?

22

(Las toman decisiones en la UNAS ayudan a
lograr la excelencia académica?

23

(Los trabajadores (docentes y administrativos)
de la UNAS desarrollan eficientemente las
tareas que le han sido asignadas?

24

(Los conflictos que se presentan en la UNAS,
son solucionados adecuadamente?

INFORMACION GENERAL

Sexo: ......... Edad: ............

Docente.......... Administrativo




