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RESUMEN

La cultura organizacional es el medio que permite moldear las conductas
de los individuos, compartiendo el mismo lenguaje, tecnologia, conocimientos,
recompensas y sanciones, donde uno de los roles mas importantes del gerente
es dar forma a la cultura organizativa, considerandola como el impulsador del
éxito en las organizaciones, por tal razén surge la necesidad de diagnosticar la
Cultura Organizacional del Personal Docente de la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre con la finalidad de sembrar reflexién sobre la importancia de
ésta al recurso humano que la integra. En este estudio se efectio una
investigacion de campo y documental, a una poblacion de 53 profesores del
Nucleo de Sucre. En donde se les hizo entrevistas para conocer el tipo de cultura
existente. El andlisis realizado, segun la informacion recolectada reflej6 que
existe una serie de factores que se distinguen en el medio ambiente laboral entre
los que se encuentran el liderazgo, la comunicacion y la motivacion, entre otros,
gue determinan la productividad de la Institucion, ya que pueden ser utilizados
por la gerencia como herramientas estratégica para solventar puntos débiles en
la institucion. Durante el desarrollo de nuestra investigacién, observamos que por
la falta de una comunicacion efectiva los valores organizacionales no se
transmiten al personal, los valores existen pero no son tomados en cuenta como
elementos fundamentales para resaltar la imagen de la universidad. Es
importante recomendar que se deben conservar los valores, las costumbres, los
simbolos, las tradiciones, los héroes, etc, entre otros elementos que son de
suma importancia para la Institucion, pues dan paso a una mejor relacion laboral
porque se comparte con todos los miembros del Nucleo, al mismo tiempo que
facilita la adaptacion del personal de nuevo ingreso a esta casa de estudios.

Palabras Claves: Cultura Organizacional, Valores, Universidades.
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INTRODUCCION

La cultura es un fendbmeno social que comprende un conjunto de
pautas de comportamiento, que compromete nuestra manera de
relacionarnos y de actuar en sociedad, la cual es impartida por nuestros
familiares dentro del entorno social y se transmite de generacién en
generacion. Cabe agregar que la cultura se encuentra presente en todo
tipo de ambiente, como en el ambito politico, tecnolégico, social,
econdémico, empresarial, educativo, cientifico, en fin es un aspecto que

tiene relacion con cualquier area.

En relacion al mundo empresarial, la cultura, es la manera
acostumbrada o tradicional de hacer las actividades y operaciones, la
cual, es compartida por todos los miembros de la organizacion y que los
nuevos miembros deben aprender y aceptar, para ser admitidos por la
empresa, y ésta a su vez ser admitida en su entorno social, por
consiguiente cada organizacion tiene sus propias caracteristicas, un estilo
de vida peculiar y un comportamiento y personalidad propia ante una

sociedad.

Evidentemente los valores, los habitos asi como la vision y misién
particular de los fundadores de una organizacion, son los que manifiestan
el origen de la cultura organizacional, a consecuencia de esto, los duefios
de empresa son los que establecen la primera cultura en la organizacién,
proyectando asi la imagen de lo que quiere que sea y es por eso, que
muchas organizaciones del mundo presentan su propia realidad cultural
pero, éstas se deben adaptar a los constantes cambios tanto en lo social,
politico, econémico, asi como también en lo tecnoldgico, sin perder sus

valores arraigados que propiciaron el origen de su cultura.



La cultura juega un papel importante para la organizacién, ya que,
ésta le proporciona mayor grado de estabilidad y le ayuda a establecer
margenes flexibles para que los individuos puedan adaptarse a los
diferentes cambios e innovaciones y en efecto contrarrestar las exigencias
que se le puedan presentar. Por o que se hace necesario mantener un
equilibrio de los distintos aspectos que van apareciendo en el entorno
empresarial para hacerlos habituales hasta convertirlos en cultura, asi
como también mantener presentes y estables los factores que
determinan la cultura de una organizacion como lo son: los grupos de
trabajo, el liderazgo de los gerentes, supervisores, las caracteristicas
organizacionales, los canales de comunicacién y los procedimientos
administrativos, puesto que contribuyen en la mision y la consecucion de

los objetivos de la misma.

Cabe destacar, que mediante los procesos de cambios
organizacionales, algunos gerentes han descuidado aspectos importantes
como lo es su cultura, sin tomar en cuenta, que a través de ésta se
establecen las normas, politicas y procedimientos que de manera informal
modifican el comportamiento y dirigen las acciones de los trabajadores en
la consecucién de los objetivos de la empresa.

Otros aspectos importantes de la cultura organizacional son los que
sefiala Guiot (1992:181):

La cultura organizacional permite al individuo
interpretar correctamente las exigencias y comprender la
interaccién de los distintos individuos y de la organizacion.
Da una idea de lo que se espera. Ofrece una representacion
completa de las reglas del juego sin las cuales no pueden
obtenerse poder, posicidén social ni recompensas materiales.

En sentido opuesto, le permite a la organizacién
aprender. Es sélo gracias a su cultura que la organizacion
puede ser mas que la suma de sus miembros. La cultura
organizacional desempefia el papel de una memoria
colectiva en la que se guarda el capital informatico.



Es a través de la cultura organizacional que se ilumina y se
racionaliza el compromiso del individuo con respecto a la organizacion.
Las organizaciones se crean continuamente con lo que sus miembros

perciben del mundo y con lo que sucede dentro de la organizacion.

Las instituciones educativas al igual que las empresas privadas
deben aferrarse a su cultura y a los factores que la determinan ya que son
los componentes principales para lograr la mision y los objetivos de las

mismas.

En este sentido, Cordero, Garcia y Jiménez (2007) destacan, que
en las instituciones de educacion superior existen algunos procedimientos
que por sus caracteristicas de convivencia entre personas, forma de

liderazgo, entre otras, reflejan una carencia de cultura fuerte.

El Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente, es una
Organizacion de este tipo, por lo tanto, nacié la necesidad de estudiar
cOmo es la cultura organizacional de su personal docente ya que la misién
de ésta es la de formar profesionales con la finalidad de aportar

recomendaciones que permitan mejorar el funcionamiento del Nucleo.

Dicho analisis hace necesaria la revision de los factores que
conforman la cultura como son: comunicacion, relaciones interpersonales,

identificacion y compromiso.

El trabajo de investigacion esta estructurado de la siguiente manera:
tres (3) capitulos en los cuales se intenta alcanzar el objetivo general
planteado, para asi cumplir con todos los parametros metodoldgicos y
académicos exigidos por la institucion. El mismo quedd conformado de la

siguiente forma:



EL PRIMER CAPITULO, destaca los aspectos generales de la
cultura organizacional, dando a conocer sus generalidades y conceptos

mas importantes.

El SEGUNDO CAPITULO, se refiere a los aspectos generales de la
Universidad de Oriente y del Ndcleo de Sucre donde se resaltaron los
puntos mas importantes de la Universidad de Oriente y del Nucleo de
Sucre como lo son su resefia historica, su vision y misién entre otros

puntos.

EL TERCER CAPITULO, contempla el analisis y presentacion de los

resultados de la investigacion.

Para finalmente presentar las conclusiones y recomendaciones.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La cultura de una empresa no brota de la nada, las costumbres, los
valores y las tradiciones, asi como la forma general de coémo los
empleados hacen sus operaciones, se debe en buena medida a lo que se
a hecho antes, por lo tanto, la cultura organizacional atafie a coémo

perciben los empleados las caracteristicas originales de la empresa.

La cultura organizacional es considerada como el medio que permite
moldear las conductas de los individuos hacia la consecucién de un fin
comun, compartiendo el mismo lenguaje, tecnologia, conocimientos,
recompensas y sanciones, donde uno de los roles mas importantes del
gerente es dar forma a la cultura organizativa, que con personalidad,

tendrd un efecto importante en la filosofia y el estilo administrativo.

Evidentemente, cada organizacidon cuenta con diversos valores,
creencias y modo particular para la resolucién de sus problemas, asi
como también poseen un conjunto de caracteristicas relativamente
permanentes y estables que marcan el desenvolvimiento de sus
actividades. Esta forma particular de cada organizacion se conoce como
cultura organizacional y segun Robbins, (2004: 525) se define como “un
sistema de significados compartidos por los miembros de la organizacion
gue las distingue de otras, este sistema es un conjunto de caracteristicas

béasicas que valora la organizacion”.

Es conveniente que cada organizacion conozca su cultura, ya que, le
permite en gran medida describir su propia personalidad, que la hace
distinta de las deméas. Ademas, permite la ayuda necesaria para definir,
analizar y resolver aspectos que tienen que ver con la identidad de los

miembros de la organizacion. Sirve también como un mecanismo de



control de guia y moldea las actitudes y el comportamiento de los

trabajadores.

Dentro de esta perspectiva, tomando en cuenta la informacion
emanada del Ministerio de Educacion Superior de la Republica
Bolivariana de Venezuela, donde se establece que actualmente el sistema
educativo venezolano y especificamente el sistema de educacién superior
esta siendo objeto de criticas por su falta de productividad, podria
pensarse que es consecuencia de la falta y fortalecimiento de los factores
culturales, generando que esas organizaciones educativas no sean

eficientes.

En Venezuela, las universidades se ubican en el nivel superior del
sistema educativo actual y se definen de acuerdo al Articulo 1° de la Ley
de Universidades (1970) como “comunidades de intereses espirituales
que reune a profesores y estudiantes en la tarea de buscar la verdad y
afianzar los valores trascendentes de la humanidad, que podran atender
exigencias académicas y dar respuesta satisfactoria a las expectativas del

contexto local, regional y nacional”.

En estas instituciones educativas laboran, entre otros, profesionales
de la docencia, quienes pertenecen al personal académico de la
universidad y constituyen los actores de primer orden para educar, facilitar
el aprendizaje, crear y difundir el saber, ademéas de orientar los procesos
de transformacion de dichas instituciones, fundamentados en una cultura

en la que comparten principios, valores y metas.

La Universidad de Oriente (UDO) es una universidad que esta
orientada hacia la plena autonomia, comprometida a dedicar sus
esfuerzos a la formacion de recursos humanos competitivos para el

mercado laboral, prestando servicio de calidad en las areas del
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conocimiento cientifico, humanistico y tecnolégico mediante la realizacién
de funciones de investigacién, docencia y extension, atendiendo la
pertinencia social de cada nucleo, respondiendo oportunamente a las
exigencias de su entorno y a las demandas de cambios e innovaciones

que caracterizan a nuestra época.

Dentro de este orden de ideas, la Ley de Universidades (1967 Art 3),
contempla que “Las universidades deben realizar una funcion rectora en
la educacion, la cultura y la ciencia. Para cumplir con esta misién, sus
actividades se dirigirAn a crear, asimilar y difundir el saber mediante la

investigacion y la ensefianza”.

La formulacion de una Mision institucional esta ligada a una Vision,
porque no se queda en el ¢qué somos?, sino que se proyecta hacia el
¢qué seremos o0 qué queremos ser en el futuro? Esta Vision esta
relacionada con el cambio y el ajuste permanente de las exigencias y la
dindmica del entorno, es decir, con el proceso de transicion de un viejo a
un nuevo orden, considerando avances cientificos y tecnolégicos que
permitan la generacién de conocimientos innovadores en pro del

desarrollo del pais.

Es por ello, que las instituciones de educacion superior, a la luz de
su mision, deben apoyarse en las funciones de Docencia, Investigacion y
Extensiéon. Para cumplir a cabalidad con estas funciones, las
universidades nacionales deben contar con los recursos economicos,
humanos y materiales necesarios, que les permitan introducir cambios
organizacionales que garanticen su competitividad y posicionamiento;
seran indispensables procesos de calidad, de reingenieria, benchmarking
y de metodologias mas avanzadas para estudiar la organizacion y sus
competidores; estudios permanentes de los entornos econdmicos,

politicos, sociales, culturales, tecnolégicos y  demograficos,
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internacionales, nacionales y regionales y procesos de planificacion

estratégica.

Se deduce entonces que los docentes universitarios, dentro de la
dindmica cultural de su entorno laboral, estdn expuestos a factores
externos e internos que influyen en su comportamiento individual; por un
lado, los patrones de comportamiento, valores, objetivos, politicas,
condiciones de trabajo, puestos de trabajo, estructura organizativa, entre
otros, relativos a la vision histérica institucional; y por otro lado, el
conjunto de percepciones, necesidades, expectativas, motivaciones,
actitudes y competencias de caracter personal, que son determinantes en

el fortalecimiento o no de la cultura organizativa a la cual pertenecen.

Sin embargo, el docente universitario, en el ejercicio de su rol
profesional, se ve afectado por factores de distinta indole. Para atender a
esas circunstancias y dar respuestas asertivas al entorno, las instituciones
de educacion superior implementan estrategias de motivacién, formaciéon
y desarrollo para sus recursos humanos, enmarcadas dentro de las
funciones clésicas del triptico misional (docencia, investigacion vy
extension) que, ademéas de permitir al docente el ascenso estatutario a
cada una de las categorias académicas del escalafon (Instructor,
Asistente, Asociado, Agregado y Titular), potencian el proceso a través
del cual se agregan valores a la corporacién, mediante la generaciéon de
productos intelectuales, que impulsan transformaciones a tono con los

tiempos y las innovaciones.

Por consiguiente, la gerencia estratégica universitaria y el sector
gremial, para orientar a sus miembros hacia el éxito de las metas
corporativas de la UDO, deberian plantearse la necesidad de comprender
esos factores corporativos y psicolégicos de sus integrantes, asumiendo

de esta forma la responsabilidad en la administracion del personal idoneo
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y en el fortalecimiento de una cultura con rasgos idiosincraticos propios
gue se fortalezcan a través de sus politicas y estrategias corporativas. Por
lo tanto, deben identificarse, desarrollarse, promoverse, compensarse y
motivarse a aquellos profesionales talentosos del sector universitario, con
el objetivo de prepararlos para impulsar la vision y mision universitaria, a
partir del posicionamiento de los niveles elevados de los cuadros

gerenciales.

De acuerdo a lo anterior, se plantea una investigacion relacionada
con el analisis de la cultura organizacional del personal docente de la
Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre.

Por tal razén es prioritario adentrarnos en la indagacion y el analisis

de las siguientes interrogantes:

1. ¢Cuales son los valores individuales presentes en el personal

docente que marcan su conducta en la udo?

2. ¢Cuales son los valores organizacionales que prevalecen en el

personal docente de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre?

3. ¢Cudles son los elementos de la cultura organizacional presentes

en el personal docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre?

4. ¢Cudles son los medios utilizados por la Universidad de Oriente,
Nucleo de Sucre para divulgar su Cultura Organizacional en el personal
docente?



OBJETIVOS.

Objetivo General

Diagnosticar la cultura organizacional del personal docente de la

Universidad de Oriente Nucleo de Sucre.

Objetivos Especificos

» ldentificar los valores individuales presentes en el personal docente

que marcan su conducta en la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre.

» ldentificar los valores organizacionales que deberian prevalecer en

el personal docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre.

» Analizar los elementos de la Cultura Organizacional presentes en el

personal docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre.

»  Describir los medios utilizados por la Universidad de Oriente Nucleo

de Sucre para divulgar la Cultura Organizacional en el personal docente.
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JUSTIFICACION

Las culturas organizacionales fuertes, estratégicamente correctas y
adaptables con un personal altamente motivado tienen repercusiones
positivas para el desempefio laboral y econémico de las organizaciones.
Para la Universidad de Oriente, Nucleo de sucre, es transcendental
estudiarlas porque ellas cumplen funciones de relevancia significativa en

el seno de la institucion.

Visto de esta forma, la cultura es un campo magnético que reune
todo el ser de la organizacion y a todos los que en ella trabajan, las
organizaciones poseen una cultura que le es propia, un sistema de
creencias y valores compartidos al que se apega el elemento humano que
las conforman; la cultura organizacional crea y a su vez es creada por la
calidad del medio ambiente interno; en consecuencia, condiciona el grado
de cooperacién, dedicacion y seguridad de la institucionalizacién de

propésitos dentro de la empresa.

Igualmente, la investigacion se justifica por su valiosa utilidad social,
ya que, ésta sirve como referencia a los futuros estudios sobre Cultura
Organizacional, dada su importancia en permitir conocer tanto las

fortalezas como las debilidades que existen en toda organizacion.

Realizar un analisis de la cultura organizacional del personal docente
que labora en la universidad de oriente ndcleo de sucre, va a permitir:
o Servir de guia a la institucion a conocer el grado de identificacion y
compromiso de sus miembros dentro de la misma.
o Los resultados pueden ayudar al personal a percibir todo lo referente

a la institucion.
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o Conocer si todos los aspectos de la cultura que se encuentran
presentes en los docentes que laboran dentro del Ndcleo de Sucre,
funcionan de manera exitosa dentro de la institucion, de tal forma que se
puedan evitar las fallas en el desempefio laboral y en general por la
importancia que presenta ésta para el buen funcionamiento de la
institucion.

o Servir de base para la realizacion de futuros estudios referentes a la

cultura organizacional.
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MARCO METODOLOGICO.

El marco metodologico constituye la estructura sistematica de todos
los componentes basicos en la investigacion, ya que a través del mismo
se determinan las unidades de comparacion, con la combinacién entre los
aspectos teoricos y etnogréficos de la investigacion, lo que nos permitira
identificar, analizar y solucionar los multiples problemas de la cultura

organizacional.

Con el estudio etnografico se cambia la concepcion positivista y se
incorpora el analisis de los aspectos -cualitativos dados por el
comportamiento de los individuos. Este enfoque tiende a recurrir a un
trabajo de campo mas amplio, mas clasicamente antropoldgico, que
combina el trabajo con informantes, las historias de vida y otras técnicas
con observacion directa de los procesos estudiados. Sus unidades de
analisis rebasan asi las secuencias de interaccion verbal que constituyen
el material empirico de la micro-etnografia, por lo tanto abren la
posibilidad de reconstruir las mediciones institucionales entre las
situaciones y las estructuras sociales. El resultado de un estudio de este
tipo toma la forma de una gramatica cultural, de un conjunto ordenado de
términos y de reglas implicitas a las que se atribuyen la generacion de los
comportamientos. Este enfoque supone ademés un grado de
sistematicidad en los fenbmenos culturales que rara vez se da al nivel

global.
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NIVEL DE LA INVESTIGACION

Segun el grado de profundidad, el presente estudio, se enmarca en
la investigacion tipo descriptiva, la cual segun Arias (1999:46) argumenta
que las investigaciones de tipo descriptivas “Consisten en la
caracterizacion de un hecho, fendbmeno o grupo con el fin de establecer

Su estructura 0 comportamiento”.

Por otra parte, Sabino (1994:93), sefiala que: “Las investigaciones
descriptivas se proponen conocer grupos homogéneos de fenémenos
utilizando criterios sistematicos que permitan poner de manifiesto su

estructura o comportamiento”

En este sentido, la presente investigacion fue descriptiva porque
tuvo como objetivo: Diagnosticar la Cultura Organizacional del personal

Docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre.

FASES DEL DISENO DE LA INVESTIGACION

La estrategia que se cumplié para desarrollar la investigacion estuvo

estructurada por las siguientes fases:

Primera Fase. Revision Bibliografica: Se consulté la bibliografia
relacionada con el desempefio de la funciones de Docencia e
Investigacion en las universidades y con los nuevos enfoques de la
administracion. Se visité la biblioteca y se buscé informacion via internet.

Segunda Fase. Trabajo de Campo: Se elabor6 y validé6 un
instrumento de recoleccién de informacion, determinandose la validez y
confiabilidad de las entrevistas, a fin de realizar el diagnostico como

aspecto esencial para la elaboracion de la propuesta.
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Tercera Fase. La Propuesta: se disefio la propuesta, la cual surgio
del andlisis e interpretacion de las bases tedricas y del diagndstico
realizado, culminando de esta manera la investigacion en cuestion,

procediendo luego a la entrega formal para su defensa.

POBLACION Y MUESTRA.

Poblacién.

Segun Bernal (2000:158) define la poblacion como “El conjunto de
todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion. Se puede

definir también como el conjunto de todas las unidades de muestreo”.

Nuestra poblacién estd formada por 735 docentes fijos y 379
docentes jubilados para un total de 1114 docentes, esta informacion fue
suministrada por el departamento de nomina de la Universidad de

Oriente, Nucleo de Sucre.

Muestra.

Bernal (2000:159), define la muestra como: “La parte de la poblacion
gue se selecciona y de la cual realmente se obtiene la informacion para
el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la
observacion de las variables objeto de estudio”.

El tipo de muestreo aleatorio simple estratificado con afijacion
proporcional se aplicé en esta investigacién .En este sentido el calculo del
tamafo de la muestra fue de 95 docentes fijos y 49 docentes jubilados
para un total de 144 docentes., esta informacion fue emanada del

departamento de nomina de la Universidad de Oriente, Nucleo de Sucre.
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TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS.

Bernal (2000:209), define que el andlisis de resultados: “Consiste en
interpretar los hallazgos relacionados con el problema de investigacion,
los objetivos propuestos, la hipotesis y/o preguntas formuladas y las
teorias o presupuestos planteados en el marco tedrico, con el fin de
evaluar si confirman las teorias 0 no, y se generan debates con la teorias

ya existentes.

Durante el desarrollo de la investigacion los autores empleamos
medios a través de las cuales se logro recabar la informacion béasica y
necesaria para el desarrollo de este trabajo de investigacion. Estas

técnicas fueron la Observacion Directa y la Entrevista.

Mediante la observacion directa pudimos definir y determinar cuéles
son los aspectos mas importantes que se debian recopilar, por tener
relacion con el problema. La observacién directa, estuvo basada en el
contacto directo con el desenvolvimiento y actitudes que presentan los
docentes que laboran dentro de la institucién, a través de las cuales
pudimos estudiar y observar para asi darles respuestas a nuestras

interrogantes.

Martinez (1999:65), define la entrevista como: “Un instrumento que
adopta la forma de dialogo coloquial o entrevista semiestructurada,
complementada posiblemente con algunas otras técnicas y de acuerdo
con la naturaleza especifica y peculiar de la investigacion que se va a

realizar”

Una vez aplicada las entrevistas a una muestra representativa del

personal docente de UDO-SUCRE, procedimos a transcribir una por unay
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luego las analizamos para asi obtener los resultados que mas adelante

damos a conocer.
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CAPITULO |
ASPECTOS GENERALES DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL.

1.1.- Origen de la Cultura Organizacional.

La cultura organizacional esta referida a los valores, creencias y
entendimientos que los miembros de una organizacion tienen en comun
moldeando el estilo particular y propio de poner en practica, crear y
desarrollar sus ideas, esta concepcion sobre cultura ha venido
evolucionando histéricamente a raiz de investigaciones que se han

llevado a cabo en los ultimos 15 o 20 afos.

Los primeros intentos por abordar las organizaciones desde la
perspectiva particularista y cultural se remontan hacia el siglo XIX,
refiiéendose por mucho tiempo a una actividad producto de la interaccion
de la sociedad, pero a partir de los afios ochenta, Tom Peters y Robert
Waterman, (citados por Garcia y Dolan, 1997) adaptaron este concepto

antropolégico a las organizaciones.

Estudios realizados por Hoftede (citado por Hunt, 1993), demuestran
la influencia de la cultura social en las empresas siendo el eje central de
este estudio la comparacion entre organizaciones norteamericanas y
japonesas, concluyendo que ciertos elementos culturales como
individualismo y el consenso eran rasgos caracteristicos de cada cultura,
esto permitié constituir el concepto de cultura organizacional como factor
clave del éxito de las organizaciones.

Luego del éxito Japonés y mas tarde de otros paises asiaticos,
comienza un cuestionamiento de las formas tradicionales de gestion que

hasta el momento se venian aplicando en el mundo empresarial
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desarrollado, cuyo origen esta en los estudios realizados por Taylor, Mayo
y otros, donde se introducen nuevas formas de gestion concediendo asi
un peso importante a la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones, al liderazgo, a la formacién de valores solidos donde existe
una vision de futuro, planteando que la productividad depende
esencialmente de dos motores: el orgullo de pertenecer a la empresa y el

entusiasmo al trabajo.

Debido a esto se hizo patente en un lapso muy corto el interés de
muchos investigadores de las empresas a analizarlas a partir de su
cultura, y asi se percataron que ésta estaba alli desde siempre, en las
entraflas de la organizacion y descubrieron el sentido de muchos

fendmenos organizacionales.

Las costumbres, tradiciones y forma general en que una
organizacion cumple con su mision se debe en gran medida a lo que se
ha hecho antes y al grado de éxito que se ha tenido con esos esfuerzos,
por esta razon los fundadores de la empresa son los principales
influyentes en la creacion de la cultura ya que adquiere vida propia a parte
de la de sus miembros; las costumbres, valores, creencias se vuelven
evidentes para los empleados afectando sus actitudes y el

comportamiento.
1.2.- Definiciones de la Cultura Organizacional.

Hellriengel y Slocum (2004:378), considera que “La cultura
organizacional representa un patrén complejo de creencias, expectativas,

ideas, valores, actitudes y conductas compartidas por los integrantes de

una organizacion que evoluciona con el tiempo.”
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Chiavenato (2005:589), plantea que “La cultura organizacional
expresa un modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y
valores, una forma particular de interaccion y de relacion de determinada

organizacion.”

Es pertinente indicar que existen distintas explicaciones sobre
cultura organizacional. En este mismo orden y direccién se puede decir
que la cultura organizacional es el elemento de adiestramiento y enlace
por excelencia en una empresa u organizacion; ya que el gerente no
puede hacerlo todo él solo, éste requiere apoyo para lograr los objetivos

que se han propuesto.

Igualmente, la cultura organizacional contiene las maneras de
pensar, sentir y actuar que se aprenden y comparten en una organizacion,
de esta manera sus integrantes contribuyen a que su organizacioén sea

particular y distinta a las demas.

Al respecto, Davis (1993) dice que "la cultura es la conducta
convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de
que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes". El
autor considera que la gente asume con facilidad su cultura, ademas, que
ésta le da seguridad y una posicion en cualquier entorno donde se

encuentre.

Robbins (2004) afirma que a cultura organizacional se refiere a un
sistema de significados compartidos entre sus miembros y que distingue a
una organizaciéon de otra. Distingue diversas formas de transmitir la
cultura, a) historias o anécdotas; b) rituales; c) simbolos materiales y d); el

lenguaje que expresan los valores e ideologias gerenciales.
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Autores como Thompson y Strickland (2004:31 ), afirman que:

La cultura organizacional es Unica, se origina de las
creencias Yy filosofias de la organizacion, acerca de como
conducirse, se manifiesta en los valores y principios que la
gerencia predica y practica, en sus normas éticas y politicas
oficiales, en sus relaciones con las partes interesadas ( en
especial en su trato con empleados, sindicatos, accionistas,
vendedores y comunidades en las que opera) en las
tradiciones que la organizacion mantiene, practicas de
supervision, actitudes y comportamiento de los empleados y
en la quimica y vibraciones que estan presentes en el
ambiente de trabajo. Todas estas fuerzas sociologicas,
algunas de las cuales funcionan muy sutiimente, se
combinan para definir la cultura de la organizacion.

En este orden de ideas, Chiavenato (2004: 322), sefiala que el
Cambio: “Es la transicion de una situacion a otra diferente o el pasaje de
un estado hacia otro diferente”. Todo proceso de cambio implica ruptura,

transformacion y ajustes.

El debate ha sido a tal grado que el término de cultura
organizacional ha generado diversas conceptualizaciones, por ejemplo:
Schein (1996:7) representd el concepto como: “Las formas dadas por
hecho, compartidas y tacitas, en que se percibe, piensa y reacciona ante

los diversos conceptos”.

A su vez, Ouchi (1981:232) establecio: “A la cultura organizacional
como los simbolos, ceremonias y mitos, que comunican los valores y

creencias de la organizacion a sus empleados”.
En estas definiciones encontramos como comuin denominador el

hecho de que se compartan elementos afines, pero los autores varian en

establecer que se comparte: normas, valores, filosofias, ideologias,
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actitudes, mitos, ceremonias, etc. La interrogante de qué es cultura puede

ser resuelta en la medida que analicemos sus diferentes niveles.

1.3.- Importancia de la cultura organizacional.

Por definicion la cultura es elusiva, intangible, implicita y se da por
sentado su existencia. La gerencia debe estar consciente de la
importancia de este proceso, y de cual es su importancia ante ese
panorama, donde la comunicacion de la cultura juega un papel elemental

en la socializacién desarrollada dentro de las instituciones.

La comunicacion dentro de la cultura es importante porque este
proceso va a consistir en la transmisién constante a los empleados los
elementos fundamentales de la cultura de una organizacion. Sin olvidar a
Egan (1996), el lado oscuro de culturas encubiertas dentro de una
organizacion, sino realizar periédicamente auditoria de la cultura. Muchas
veces es de vital importancia un cambio de cultura lo cual puede ser la

diferencia entre sobrevivir o desaparecer del mundo organizacional.

La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para
apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse
competitivas. Por ello, el punto central dentro de las instituciones, es el

estudio de la cultura organizacional.

Llevando esto al plano educativo, los gerentes de las maximas casas
de estudios superiores nacionales, deben ser capaces de dar la debida
atencion a estos aspectos importantes, porque por ejemplo, un profesor
desmotivado presenta desinterés por las actividades que realiza y

representa una actuacion negativa del docente en su labor diaria.
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En los actuales momentos son las instituciones de Educacion
Superior las llamadas a emprender un cambio cultural que permita la
incorporacion de la responsabilidad social no sélo para cumplir con las
obligaciones para con su personal brindando beneficios y mejoras en las
condiciones de trabajo, sino también con su comunidad, buscando aportar
a la misma conocimientos y avances tecnoldgicos y cientificos en pro de

la solucién de sus problemas.

En este orden de ideas podemos decir, que la principal importancia
de la cultura organizacional, es que ella forma parte de la identidad de la
organizacion, ya que cada organizacion posee culturas muy diferentes a
las otras, esto es lo que hace que existan y se establezcan diferencias
entre una organizacion y otra. También es importante porque parte del
éxito o fracaso de cada institucion depende de la cultura organizacional
que predomine dentro de ella.

Al tratar de establecer la importancia de la Cultura Organizacional,
se debe considerar que los individuos dentro de las organizaciones

también reciben influencias del medio interno y externo.

En este sentido, es importante que la gerencia estimule la
evaluacion de ambos aspectos (internos y externos), estableciendo como
mecanismo de control una retroalimentacion constante.

1.4.- Caracteristicas de la cultura organizacional.
Robbins (2004), deduce que de las investigaciones realizadas se

desprende que hay siete caracteristicas basicas que en conjunto, captan

la esencia de la cultura de una organizacién, como son:
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o Innovacion correr riesgos: grado en que se alienta a los

empleados para que sean innovadores y corran riegos.

o Minuciosidad: grado en que se espera que los empleados muestre
exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles.

o Orientacién a los resultados: grado en que la gerencia se centra
en los resultados méas que las técnicas y procedimientos para

conseguirlos.

o 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.

o Orientacion a los equipos: grado en que las actividades laborales

se organizan en equipos mas que individualmente.

o Agresividad: grado en que las personas son osadas y competitivas,

antes que despreocupados.

o Estabilidad: grado en que las actividades de la organizacion

mantienen el estado de las cosas, en lugar de crear.

Todas estas caracteristicas se presentan en un contenido de bajo a
alto. Por tanto, estudiar la organizacion en estas siete caracteristicas,
pinta un cuadro realista de su cultura. Esta imagen es la base de los
sentimientos de comprension compartidas que tienen los miembros en
cuanto a la organizacion, de como se hacen las cosas y de como se

supone que los integrantes deben comportarse.

Sefialados los requisitos que anteceden, la cultura organizacional se

inclina al método como los empleados indican estas caracteristicas y no el
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perfil de asentamiento en cada uno de ellos, del mismo modo cuantifica

la imagen que los empleados visualizan a su organizacion.

1.5.- Elementos y niveles de la cultura organizacional.

1.5.1.- Clasificacién de los elementos de la cultura organizacional:

Cuando se estudia la cultura organizacional se habla de una serie de
elementos como: valores, ritos, costumbres, simbolos y creencias que
son indispensables para comprender el sentido de este término, las
cuales a su vez son factores determinantes para que la cultura pueda
moldear la personalidad de la organizacion.

Por tal motivo, es necesario conocer el significado de cada uno de

estos términos.

1.5.1.1.- Valores:

Vasquez (1990:95), define a los valores como:

Ideas filosoficas que comparten las personas de una
organizacion, las cuales son coherentes con unos criterios o
creencias que matizan y guian sus comportamientos,
creando un entorno donde se estructuran los motivos,
esfuerzos y acciones de los miembros.

Los valores contienen un elemento de juicio, en el sentido de que
orienta las ideas de los individuos acerca de lo que es bueno y correcto;

es decir, le sirve de base para actuar.

1.5.1.1.1.-Clasificacién de los Valores:

Allport (1985), citado por Robbins (1996), establece una clasificacion

de los valores, identificandolos en seis tipos:
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o Tedricos: Le dan gran importancia al descubrimiento de la verdad
por conducto de un enfoque critico y racional.

o Econdmicos: Enfatizan lo Gtil y lo préctico.

o Estéticos: Asignan el valor mas alto a la forma y a la armonia.
o Sociales: Asignan el valor més alto al amor de la gente.

o Politicos: Enfatizan el logro de poder e influencia.

o Religiosos: Se relacionan con la unidad de la experiencia y la

comprension como un todo.

De acuerdo a esta clasificacion las personas le dan importancia a
estos valores dependiendo del tipo de ocupacion que tengan,
estableciendo un sistema de valores para cada uno de ellos. Los valores
son importantes para el estudio del comportamiento organizacional, ya
gue segun Robbins (1996:174), “establecen las bases para la
comprension de las actitudes y la motivacion, y porque influyen en

nuestras percepciones”.

Toda organizacion debe implantar y mantener un conjunto de
valores que al ser internalizados por los individuos, les permitan alcanzar
sus metas y objetivos. Segun Robbins (1996), los valores se clasifican de

la siguiente manera:
a) Valores Universales:

Son aquellos suficientemente seguros y defendibles mas alla de las
circunstancias y las creencias propias de cada persona. Son universales

porque su cumplimiento es altamente deseable para todos, en todo

tiempo y lugar.
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b) Valores Nacionales:

La Nacion esta integrada por elementos de tipo:

- Natural, independientes de la voluntad de los individuos (territorio,
clima, raza, lengua).
- Historicos (tradiciones, usos, costumbres, religion, leyes).
- Psicolégicos (conciencia para si, reconocimiento por parte de los
integrantes de la Nacién de los vinculos que los hacen reconocerse como
tales), y que lleva a los habitantes de un pais a comportarse y expresarse
con un estilo peculiar que los hace diferentes a otros.

Los valores nacionales son aquellos reconocidos como tales por
cualquier sociedad natural humana, forjada por la union territorial
consuetudinaria e idiomética; proporcionada por una comunidad de vida y

de conciencia social.

c) Valores Civicos:

En cualquier civilizacion se encuentra que las conductas estan
reguladas por normas que indican cual es el comportamiento esperado de
los individuos entre la sociedad. Estas normas pueden ser convencionales
(derivadas de la tradiciébn), o juridicas (cuando estan formadas
legalmente). Ambas pretenden regular la convivencia, s6lo que sobre las
convencionales operan a nivel de comportamiento cotidiano, de protocolo
social, las normas legales determinan comportamientos aceptados y
negados bajo distintas amenazas de coercion en caso de incumplimiento.

Los valores civicos son los que subyacen tras las conductas
convencionales y no convencionales que facilitan la correcta relacion en el
ambito de la vida interpersonal, ciudadana y social, se exigen a cada

persona, pero estan en relacion con los demas.
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d) Valores Organizacionales:

Los valores representan la base de evaluacion que los miembros de
una organizacion emplean para juzgar situaciones, actos, objetos, y
personas. Estos reflejan las metas reales, asi como, las creencias y
conceptos basicos de una organizacién y, como tales, forman la médula

de la cultura organizacional.

1.5.1.1.2.-Caracteristicas de los Valores:

o Los valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional,
definen el éxito en términos concretos para los empleados y establecen
normas para la organizacion.

o Los valores inspiran la razon de ser de cada institucion, las normas
vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la
empresa y de las personas.

o Los valores estan explicitos en la voluntad de los fundadores de las
empresas y las actas de constitucién y la formalizacion de la mision y
vision de las organizaciones. El rasgo constitutivo de valor no es solo la
creencia o la conviccién sino también su traduccion en patrones de
comportamiento que la organizacion tiene derecho a exigir a sus
miembros.

o Los valores se generan de la cultura de la organizacion, por lo tanto,
son acordados por la alta gerencia. Igualmente son exigibles y se toman
en cuenta para la evaluacion y el desarrollo del personal que integra la
organizacion. (Juan Manuel de la Colina. (2006).En Linea).

1.5.1.1.3.- Importancia de los Valores:

o La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento

motivador de las acciones y del comportamiento humano, define el
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o Los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro de una
realidad concreta y no como entes absolutos en un contexto social,
representando una opcion con bases ideoldgicas en las bases sociales y

culturales.

o Los valores deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por
todos los miembros y niveles de la organizacion, para que exista un
criterio unificado que compacte y fortalezca los intereses de todos los
miembros con la organizacion. (Juan Manuel de la Colina (2006). En
Linea)

1.5.1.1.4.- Sistema de Valores:

Los valores se deben aprender a través del pensar, reflexionar,
razonar y comprender, ensefiar el valor a través de su descripcion,
explicacion, ejemplificacion y transmision y actuar el valor convertido en

un habito, entendido éste, como la integracion del conocimiento.

Aunque los valores sean abstractos, su utilidad organizacional se
basa en su capacidad para generar y dirigir conductas concretas o en la
factibilidad de su conversiobn en pautas, lineamientos y criterios para
acciones y conductas, lo que determina que siempre sean formulados,
ensefiados y asumidos dentro de una realidad concreta de actuacion,
convirtiéndose en atributos de dignidad o perfeccién que debe tener cada
elemento de lo real o de lo que se hace en el puesto o funcién.
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1.5.1.2.-Ritos:

Los rituales son secuencias repetitivas de actividades que expresan
y refuerzan los valores centrales de la organizacion, las metas de mayor
importancia y que indican quiénes son las personas imprescindibles y

quiénes las prescindibles.

Robbins (1987:452), dice que:

Los ritos o la forma de hacer las cosas cada dia,
cumple funciones importantes en las organizaciones al
desarrollar los sentimientos de pertenencia al grupo
organizacional, poner en relieve las cosas que son
importantes para hacer circular los valores y hacer que la
cultura organizacional permanezca sin fluctuaciones.

El estilo de hacer las cosas, la forma de escribir o hablar, la forma de
anunciar y conducir las reuniones siguiendo reglas determinadas, son
ritos organizacionales. De alli que sean considerados como elemento vital
en la vida de cualquier organizacion, ya que reflejan y expresan su

cultura.

1.5.1.3.- Costumbres:

Las costumbres se pueden definir como: Conductas que se repiten
cada vez que se presentan situaciones semejantes; constituyen una
especie de héabitos que, frecuentemente, no pueden ser explicados

racionalmente.

Arias (1989:100), afirma que: “las costumbres, segun lo sefiala este
autor, proporcionan seguridad a los individuos en el sentido de que no es
necesario analizar la conducta y tomar una decision a seguir cada vez

gue se presente la misma situacion”.
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Establecidos en el transcurso de un largo periodo, regulado por la
tradicion y sujeto a una estimaciéon moral, las costumbres constituyen un
comportamiento del que participan varios miembros de un grupo cultural,

permitiendo asi la identificacion de sus miembros y la cohesién del mismo.

1.5.1.4.- Simbolos:

Los simbolos son imagen, figura o divisa con que materialmente o
de palabra se representa un concepto moral o intelectual, por alguna
semejanza o correspondencia que el entendimiento percibe entre este

concepto y aquella figura.

Segun, El Diccionario de Sociologia (1998:301):

Los simbolos son detalles que estan cargados de
informacion cultural. La forma de vestir, la forma de tratarse
y recompensar, el tipo de automdvil utilizado por los
ejecutivos, hasta el tamarfio y distribucion de las oficinas
constituyen simbolos materiales que identifican a las
organizaciones una de otras.

1.5.1.5.- Creencias:

Las creencias vienen a ser un factor determinante en la conducta y
el comportamiento de cada persona, ya que ésta esta inmersa dentro del
sistema de valores que rigen las acciones de todo individuo dentro de una
realidad social. En el Diccionario del Trabajo Social, de la editorial
Rioduero (307): define a las creencias como: “El conjunto de
proposiciones o0 hechos que son aceptados como verdaderos, por una
sociedad o grupo determinado, sin que los mismos hayan sido verificados

0 probados”.

Las creencias, al igual que los valores, son factores determinantes

en la forma de actuar de los individuos dentro de las organizaciones, en
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este sentido; Arias (1989:107), afirma que “Las creencias quedan
firmemente arraigadas al individuo por cuanto que estan estrechamente
relacionadas con valores culturales. A pesar de ser consideradas como
situaciones indemostrables, constituyen bases para ciertos tipos de

culturas”.

En funcion a estos elementos, la cultura de una organizacién va a ir
tomando fuerza en el moldeado de la personalidad de los individuos
influyendo asi en el comportamiento organizacional. De igual forma, una
cultura debe ver consolidados todos estos elementos como una

herramienta para alcanzar la eficiencia y el éxito de las organizaciones.

1.5.1.6.- Héroes:

Son las personas que se ponen como ejemplo para la organizacion.

Segun Deal y Kennedy (1994) pueden ser de dos clases:

o Aquellos que son puestos como ejemplo a sus iguales y
recompensados por ellos con ceremonias Y rituales; son los que reflejan
los valores claves de la organizacion.
o Y los héroes natos, que son los fundadores y sus sucesores.

Para Kinicki (2003:37) “la cultura inicial de una organizacion resulta

de la filosofia de su fundador”.

En tal sentido, Robbins, (2004:53) afirma que:

Los fundadores de una organizacion tienen un impacto
mayusculo en la primera etapa de su cultura, tienen una
vision de lo que debe ser la organizacion, no estan
contenidas por usos ni ideologias y el tamafio que
caracterizan a las organizaciones nuevas facilita imponer su
vision a todos los integrantes.
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Los fundadores de la empresa y los primeros empleados vienen a
establecer la cultura organizacional que los identifica de otras, ya que
ellos son los que dictaran las pautas sobre la forma correcta de hacer las
cosas, por lo anterior expuesto se puede decir, que la mayor parte de la
cultura organizacional se genera en la alta gerencia y a su vez le sirve de
base para transmitirselas a los empleados, dependiendo se sus

expectativas.

1.5.2.- Niveles de la cultura organizacional:

Schein (1985) propone que la cultura sea entendida como tres
niveles diferentes: artefactos, valores y supuestos. Los artefactos
representan la superficie de la cultura y son los aspectos tangibles y
visibles de la actividad cultural. Los valores estan representados por los
principios sociales, filosoficos, metas y estandares con un valor intrinseco.
Finalmente, la esencia de la cultura esta representada por supuestos o
creencias con respecto a la realidad y a la naturaleza humana, este
mismo autor sostiene ademas que estos elementos son de caracter
jerarquico, dado que al modificar los artefactos éstos modifican los valores
y a mas largo plazo se modifican los supuestos. Este proceso puede
generarse también a la inversa, es decir, cambiar supuestos que a su vez

modifican valores y después artefactos.

Hoy y Miskel (1996) establecieron en forma coincidente con Schein
estos tres niveles de cultura, pero denominaron el papel méas superficial
como normas y no como artefactos. Segun estos autores, los niveles
culturales son: normas compartidas, valores compartidos y cultura como
supuestos tacitos. Respecto a normas compartidas estos autores las
definen como expectativas informales, no escritas, de lo que ocurre en la
superficie de la experiencia. Los participantes organizacionales

comunican las normas, mediante historias y ceremonias, que
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proporcionan ejemplos de lo que representa la organizacion. La cultura,
definida como normas compartidas, representa el menor grado de
abstraccion y profundidad en el nivel del concepto.

En cuanto a valores compartidos, lo definen como las concepciones
de lo que es deseable, los valores definen el caracter de la organizacion y
le dan un sentido de identidad. A este respecto, un concepto promulgado
por los estudiosos del tema es el de “valores centrales”, designados como
aguellos que son compartidos y aceptados por la mayor parte de los

miembros e influyen en casi toda la vida organizacional.

En este sentido, los autores Geert Hosfstede, Neuijen, Daval Ohayv
y Sanders (1990) establecieron una diferencia importante: los valores
compartidos no son los mismos que los valores aceptados. Los valores
aceptados provienen de la organizacion, mientras que los valores
compartidos, provienen de aspectos demograficos que poseen los

miembros de la organizacion.

Uno de los primeros modelos de Schein analizaba la cultura
organizacional en tres niveles, conocidos como artefactos (nivel 1),
valores (nivel 2) y supuestos (nivel 3), como se puede ver en la FIGURA
1. A fin de revelar una cultura, uno puede empezar por los artefactos, los
patrones audibles y visibles del comportamiento, la tecnologia y el arte, en
el nivel I. A continuacion se busca mas a fondo los niveles 2 y 3
sucesivamente para encontrar los valores y los supuestos fundamentales

asi como los reflejos mas sutiles, menos evidentes de la cultura.

Para crear una cultura, uno puede empezar en el nivel mas profundo
formulando los supuestos del nivel 3, que después pasan a ser los valores
del nivel 2 y que, en ultima instancia se reflejan en los artefactos, como el

enunciado de la misién del nivel I.
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Figura 1
Modelo de cultura organizacional

CULTURA

Nivel 1

Artefactos

Patrones de comportamientos audibles

y visibles, tecnologia y arte.

Nivel 2

Valores

Interpretacion personal de los patrones del nivel 1

Nivel 3
Supuestos

Ideasy supuestos personales que afectan al comportamiento

Fuente: Schein (1988)

Un modelo mas reciente (Hatch, 1993) describe la cultura de la
organizacion como algo dinamico, como los supuestos, los valores, los
artefactos y los simbolos interactian en cuatro procesos culturales:

o La manifestacion. Los supuestos culturales se revelan en las
percepciones, los conocimientos y las emociones de los miembros de la

organizacion.
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o La realizaciéon. Las percepciones, los conocimientos y las
emociones se transforman en artefactos tangibles. Los artefactos pueden

incluir ritos, rituales, mitos y relatos.

o El simbolismo. Los artefactos concretos adquieren un significado

simbdlico.

o La interpretacion. El significado de los procesos del simbolismo
esta determinado por las personas que estan dentro y fuera de la

organizacion.

1.6.- Clasificacion de la cultura organizacional.

A los efectos de este punto, se tomara lo planteado por Hellriegel y

Slocum (2004: 388 — 391), quienes identifican cuatro tipos de cultura:

o Cultura Burocratica: es aquella donde la organizacion valora la
formalidad, las reglas, los procedimientos de operacion establecidos
como norma. Asimismo, las normas de comportamiento apoyan la
formalidad sobre la informalidad, en consecuencia, las tareas,
responsabilidades y autoridad estan claramente definidas para los
empleados. Las reglas y procesos de la organizacion estan contenidos en
gruesos manuales, y los empleados creen que su deber es conducirse

segun “el libro” y seguir los procedimientos legalistas.

¢ Cultura de clan: los atributos que integran esta cultura son la
atribucion, la lealtad, el compromiso personal, una extensa socializacion,
el trabajo en equipos, la administracion y la influencia social. Igualmente,
sus miembros reconocen una obligacion que va mas alla del sencillo
intercambio de trabajo por un sueldo. Ademas, entienden que las
contribuciones a la organizacion (por ejemplo, horas trabajadas por
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Asimismo, en este tipo de cultura los integrantes comparten el
orgullo de ser parte de la membrecia porque estdn conscientes de la
singularidad de su historia y frecuentemente documentan sus origenes y
celebran sus tradiciones con diversos ritos, por lo tanto, los miembros
comparten una imagen del estilo y comportamiento de la organizacion

reforzando estos valores con actos publicos y declaraciones.

¢ Cultura Emprendedora: esta cultura esta caracterizada por altos
niveles de asuncion de riesgos, dinamismo y creatividad a su vez existe
un compromiso con la experimentacion, la innovacion y el estar en la
vanguardia. Este tipo de cultura no solo reacciona rapidamente a los

cambios en el ambiente sino crea el cambio.

¢ Cultura de Mercado: se caracteriza por el logro de objetivos
mensurables y exigentes, especialmente aquellos que son financieros y
se basan en el mercado (por ejemplo, crecimiento de ventas, rentabilidad
y participacion en el mercado), ya que en toda organizacion prevalecen la
competitividad y la orientacién hacia las ganancias.

En una cultura de mercado las relaciones entre el individuo y la
organizaciéon son contractuales donde el individuo es responsable de
cierto nivel de desempefio y la organizacion promete un nivel especifico

de remuneraciones en recompensa, lo que significa que mayores niveles

37



de desempefio se intercambian por mayores remuneraciones, segun se

sefale en el acuerdo.

Como resultado, en lugar de fomentar un sentimiento de pertenencia
a un sistema social, la cultura de mercado valora la independencia y la
individualidad y alienta a los miembros a que persigan sus propios
objetivos financieros. En la cultura de mercado no se da importancia a las
relaciones sociales con los compaferos de trabajo, y hay pocos incentivos
econdmicos vinculados directamente con la cooperacion con los colegas.
Por igual, dentro de los diferentes tipos de cultura también se encuentran:

cultura dominante y subcultura.

¢  Cultura Dominante: De acuerdo con Robbins (2004: 526) se define
que: “La Cultura Dominante expresa los valores centrales que comparten
la mayoria de los miembros de la organizacion. En tal sentido, la cultura
dominante da una visibn amplia a la organizacion y a su vez una

personalidad distinta”.

1.7.- Propésito de la Cultura Organizacional.

Este estd enmarcado en conectar la mente del trabajador y su
comportamiento hacia la calidad, servicio al publico y productividad
mediante la disposicion y conviccion personal. La cultura organizacional
persigue influenciar productivamente los procesos de la institucion a
través del aporte individual, lo que implica la continua necesidad de
adquirir constantemente nuevos conocimientos y habilidades. Apertura al
cambio e innovacion, una filosofia de trabajo en equipo e integracion, y el

fortalecimiento del balance empleo-familia. Por tal razon se enfoca hacia:
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o El reconocimiento por valor agregado a la organizacion.

o El reconocimiento por competencias y desemperfio.

o El facilitar la armonia en el ambiente y la nueva tecnologia.

o La generacion de politicas y programas con enfoques y valores

humanos.

Segun Vivas (2002:11) “Para alcanzar en forma satisfactoria tal fin
se busca el perfeccionamiento de competencias para todos los miembros

de la institucion en las siguientes areas”:

Los valores organizacionales.

o La tecnologia.

o El trabajo en equipo y la integracion.

o El liderazgo.

o El ejemplo de alcances del cambio.

1.8.- Perspectivas de estudio de la cultura organizacional.

Para estudiar la cultura organizacional existe una gran cantidad de
enfoques y perspectivas, pero existen tres que han sido las mas
aceptadas por la comunidad internacional académica.

De acuerdo con Antonio Barba (1999), la cultura puede ser

estudiada desde tres perspectivas a partir de la década de los ochenta.
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a).- El management comparativo, considera a la cultura como
variable externa e importada a la organizacién por sus propios miembros.
La investigacién en esta area ve a la cultura desde la perspectiva de la

residencia geografica, linglistica o grupos étnicos;

b).- La cultura como una organizacién informal. Trata a la cultura
como algo que se desarrolla en la organizacién y es equivalente a la
organizacion informal, conceptualizada como expresiva y no relacionada

con los aspectos del trabajo de la vida organizacional.

c).- La cultura como una organizacion formal e informal. Incluye el
trabajo en si mismo, la tecnologia, la estructura formal de la organizacion,
el lenguaje cotidiano ademas de los mitos, las historias o el lenguaje

especializado.

Respecto a la teoria también los investigadores emplean distintos
supuestos ontolégicos, que analizaremos mas adelante, conceptos y
metodologias. De esta manera, por ejemplo, Joana Martin (1992) en una
resefia general sobre la cultura, distinguié tres (3) perspectivas

aparentemente opuestas sobre la cultura organizacional:

o La perspectiva de la integracién, que destaca la congruencia en la
relacion entre las manifestaciones culturales, un nivel relativamente
elevado de consenso entre los miembros de la organizaciéon y la exclusiéon
de la ambiguedad interpretativa.

o La perspectiva de la diferenciacion, que destaca la incongruencia en
la relacién entre los elementos culturales, consenso sélo dentro de las

subculturas y canalizacién de la ambigliedad fuera de ellas.

o La perspectiva de fragmentacion que considera la complejidad en la

relacion entre las manifestaciones culturales, una multiplicidad de puntos
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1.9.- El Cambio de la Cultura Organizacional.

Con frecuencia, cualquier nueva orden o disposicion constituye un
intento de intervenir en una organizacion a fin de transformar las
situaciones imperantes. Existe una ley fisica: A toda accidn se opone una
reaccion de la misma intensidad y en sentido contrario. En las
instituciones no se puede escapar a esta realidad. Por tanto, se debe
realizar un andlisis de las fuerzas impulsoras y las restrictivas, asi como
las fortalezas y debilidades, a fin de lograr su implantacion expedita y
duradera. Se han constatado fracasos rotundos en muchas
organizaciones por carecer de una planeacion estratégica del cambio

cultural.

En este orden de ideas, es recomendable que la cultura dentro de
las organizaciones requiera de un cambio cuando se ha visto que la
misma ha perdido la fortaleza necesaria y ya no esté dando los resultados
planteados para lograr la eficacia en los objetivos.

Por lo tanto, Bejarano, Marcano y Lara (2010), recomiendan como
punto importante: no tratar de transformar la cultura sélo por decreto y de
un dia para otro, ya que los riesgos de fracasar son grandes. Por el
contrario, se sugiere una instrumentacion paulatina, donde se asegure la
primera intervencion y posteriormente buscar apoyo con base a los

logros conseguidos.

Tomando algunos puntos de Carvajal (2000). Para lograr estos

propdsitos, existen pautas importantes a considerar. Entre ellas estan:
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o Las personas que dirigen y conducen la organizacién, o los
departamentos, experimentan presiones, tanto internas como externas,
para cambiar. Quizas la conciencia de los retos del presente y el futuro en

relacion con la competitividad puede ayudar en este sentido.

o Las autoridades se involucran en el cambio y estan deseosos de
experimentar con nuevos procedimientos y nuevas ideas. En caso de no
existir el compromiso de los directivos, mostrado cotidianamente con su

comportamiento, todo resultara inutil.

o Se utilizan como motores del cambio personas (facilitadores)
comprometidas con la mision, los objetivos, los procesos, las técnicas, los
servicios (o productos) de la organizacién; es decir, adoptan un papel de

solucionadores de problemas.

o Existe interés en obtener resultados tangibles a mediano y largo

plazo, en vez de verlos a la mafiana siguiente.

Cabe sefalar que el éxito de una organizacion depende de una
buena calidad gerencial. Cuando una organizacion posee una cultura
fuerte evidentemente ejercera una influencia mas profunda sobre el
comportamiento de sus miembros, por consiguiente, cuanto mas fuerte
sea la cultura organizacional, menos debera preocuparse la gerencia por
el establecimiento de normas y reglas formales en la institucion para
presidir el desempefio del personal. Esas pautas habran sido

internalizadas en ellos al aceptar la cultura como tal.

1.10.- Cultura organizacional y la Personalidad.

El individuo nace con un equipo de comportamiento, el cual va a ser

enriquecido por la atmdsfera cultural; alcanza su maxima expresion solo
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dentro del contexto social, pues individuo y sociedad no son términos
contrapuestos sino complementarios. Aquel no puede subsistir ni vivir
integralmente (es decir, con todo su equilibrio psicolégico) fuera de la
sociedad, asi como este Ultimo alcanza su plena existencia con el
conglomerado de individuos. De alli que se considere que, el marco y el

motor fundamental del comportamiento humano es la cultura.

Es indudable, cada individuo posee un organismo, una serie de
habilidades innatas asi como una acumulacién Unica de experiencias que
lo hacen caracteristico y diferente a todos los deméas. También es cierta
otra afirmacion: por medio de la adquisicion de costumbres, normas,
valores, actitudes, la cultura le imprime un sello. Segun Arias Galicia,
1996 y Chinoy (1969:293), hablando del hombre, afirman: “Su
personalidad es el producto de la interaccion entre su equipo biolégico
congénito y su experiencia en la cultura y la sociedad: no es la suma que

se obtiene de la simple adicion de la cultura al organismo”.

1.11.- El Exito en la Cultura Organizacional.

Sefiala Wendell. (1996).Existen muchos aspectos o elementos que
puestos en practica de manera eficiente hacen posible el éxito de la

cultura organizacional en la institucion, entre ellos:

o Una orientacion hacia la accion, a fin de que se cumplan las metas
propuestas. Aun cuando las empresas pueden ser analiticas en su
enfoque ante la toma de decisiones, no estan paralizadas por este hecho,

como al parecer lo estan.

o Orientacion al publico donde todos los recursos y el personal de la
organizacion dirigen sus actividades cotidianas a la satisfaccion de las

necesidades de aquellos que requieren del servicio.
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e Autonomia y decision a fin de fomentar el surgimiento de lideres

innovadores para la institucion.

o Productividad a través de la gente, donde se considera al publico
conjuntamente con el recurso humano como el activo mas importante de
la organizacion, de igual manera se considera como inversion el dinero
destinado hacia ellos, al representar la fuente fundamental para el

mejoramiento.

o Compromiso con los valores, desde los niveles superiores de la
empresa, en la que la alta direccion se ha de mantener en estrecho
contacto, visitando y dialogando con aquellos que son imprescindibles

para su subsistencia.

o Cercania al negocio, conocimiento del mismo, sus fortalezas y

debilidades, sus amenazas y oportunidades.

o Organizacion simple con solo el personal necesario, donde cada
guien sabe la parte del valor que agrega al servicio prestado, y participa

en su administracion.

o Rigidez y flexibilidad, aceptacion de ambos de acuerdo a la dinAmica

del cambio y sus circunstancias.

1.12.- Subcultura en la cultura organizacional.

Son aquellas culturas que reflejan problemas, situaciones o
experiencias que enfrentan todos los miembros en una organizacion.
Estan definidas por la divisibn de departamentos y la separacion

geogréfica.
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Por ejemplo, el Departamento de Compras puede tener una
subcultura que s6lo comparten sus miembros y que incluiria los valores
centrales de la cultura dominante mas los valores propios de ese

Departamento.

En consecuencia, si las organizaciones no tienen una cultura
dominante y estuvieran compuestas por numerosas subculturas, el valor
de la cultura organizacional como variable independiente seria
notablemente menor porque no habria una interpretacion uniforme de lo

que representa un comportamiento apropiado o inapropiado.

1.13.- Cultura organizacional en relacién con los objetivos y metas de

la organizacion.

Por medio de la cultura organizacional se pueden establecer
normas, procedimientos y politicas, las cuales vienen a modificar la
conducta y direcciéon de los empleados y a los que estan por ingresar. La
cultura organizacional orienta los objetivos y metas de la organizacion,
debe ir acompafiada de la vision y la mision de la misma para que ésta

sea exitosa.

A propésito de lo anterior, Robbins (2004:524) plantea que “La
cultura organizacional se refiere a un sistema de significados compartidos
entre los miembros y que distingue a una organizacién de otra”.

Dentro de este tema, de acuerdo con Gibson (2001:35) “Las
organizaciones son capaces de funcionar en forma eficaz s6lo cuando

existen valores compartidos entre los empleados”.

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, creencias y

los principios que constituyen las raices del sistema gerencial de una
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organizacién; asi como también al conjunto de procedimientos vy
conductas gerenciales que sirven de soporte a los principios basicos.

Por igual, segin Newstrom (2001:113) “La cultura organizacional
depende evidentemente de las metas, industria y competencia de una

organizacion”.

Debido a esto se hace necesario que la alta gerencia tenga pleno
conocimiento de su organizacion, el funcionamiento hacia dénde se dirige
y asi mismo de su cultura organizacional, la misma se hace posible la

orientacion de la empresa hacia objetivos y metas comunes.

1.14.- Creacion de una Cultura Organizacional.

La aplicacion del concepto de cultura a la gestion empresarial, es
una nueva Optica que permite a la gerencia comprender y mejorar las
organizaciones. Los conceptos que se han planteado han logrado ser de
gran importancia, porque obedecen a una necesidad de comprender lo
gue ocurre en un entorno y explican por qué algunas actividades que se

realizan en las organizaciones fallan y otras no.

Segun Kinicki y Kreirner (2004) la cultura inicial de una organizacion
resulta de la filosofia de su fundador, por ejemplo, una cultura de logros
es probable, cuando el fundador es una persona orientada a los logros y
motivada por el éxito. Al paso del tiempo, esa cultura original se arraiga o
se modifica para ajustarla a la situacion ambiental presente.

En resumen podriamos decir que la cultura de una organizacion se
deriva de la filosofia del fundador. Esto a su vez, influye fuertemente el
criterio que se emplea en la contratacion. Las acciones de la alta
direccion, también establecen el clima general de los que es un
comportamiento aceptable y de lo que no lo es. La forma en que se

socializara a los empleados depende tanto del grado de éxito logrado en

46



el acoplamiento de los valores de los nuevos empleados con los de la
organizacién, en el proceso de selecciébn como de la preferencia de la
gerencia por los métodos de socializacion. Este proceso se resume en la
figura N° 2:

Figura N- 2

Cdmo se forman las culturas organizacionales.
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CAPITULO Il
ASPECTOS GENERALES DE LA U.D.O, NUCLEO DE SUCRE Y LOS
DOCENTES.

1.- LA UNIVERSIDAD Y SUS FUNCIONES.

1.1.- La Universidad:

Los retos planteados por los fendmenos de la globalizacion, la
revolucién cientifico — tecnoldgica y la rapida obsolescencia del
conocimiento, exigen el establecimiento de lineamientos y politicas para
orientar los cambios y transformaciones en los sistemas e instituciones de
educacién superior. Todo ello, implica el surgimiento de nuevas formas de
organizacién social, como lo es el planteamiento de nuevos modelos de
gestidn universitaria que responda a la sociedad que esta emergiendo, en
el cual la institucibn se constituya en centro de produccion de
conocimientos que pueda ser transmitido por via de la docencia y la
extension, de manera tal que éstas, al enriquecerse con la investigacion,
logren un verdadero equilibrio entre las tres funciones béasicas de la
universidad, cuyo objetivo sea el logro de la excelencia, reflejado en los
aportes cientificos, técnicos y humanisticos que la comunidad

universitaria realice.

La ley de universidades (1970, Atr.1), publicada en Gaceta Oficial de
la Republica de Venezuela N° 1.429, Extraordinaria, del 08 de
Septiembre, contempla, que: “La universidad es fundamentalmente una
comunidad de intereses espirituales que reune a profesores y estudiantes
en la tarea de buscar la verdad y afianzar los valores trascendentales del
hombre”.

Dentro de este marco, las universidades ejercen un papel

fundamental en la orientacion de la vida del pais mediante su contribucion
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doctrinaria en la solucion de los problemas nacionales, en virtud de la
mision que les ha sido encomendada, para lo cual se les ha asignado tres

funciones basicas: Docencia, Investigacion y Extension.

De alli pues, que ante los procesos dinamicos de cambio que vive el
mundo actual, se exige a las instituciones universitarias una elevada
capacidad para adaptacién, renovacion y revitalizacion, como condicién
basica para ser competitivas en la produccién, transmision vy difusion de

conocimientos y en su pertinencia social.

Al enfocar estos aspectos en las Universidades Venezolanas, se
puede decir que las mismas estan dirigidas a realizar una funcién rectora
de la educacion, la cultura y la ciencia, por lo cual sus actividades deben
orientarse a crear, asimilar y difundir el saber mediante la investigacion y
la ensefianza (Ley de Universidades, 1970), mision en la que sus
recursos humanos, especialmente, el personal docente, tiene una gran
responsabilidad por ser el factor de produccion mas importante, si se
considera que son precisamente los profesores quienes realizan

funciones esenciales de docencia, investigacion y extension.

Sin embargo, en los actuales momentos pareciera atravesar uno de
sus mas graves problemas, una crisis de caracter financiero y de calidad
educativa que distorsiona el fin mismo de la Institucion, la preparacién
cientifica y tecnolégica del personal requerido para el cambio de la

sociedad.

La influencia decisiva de los factores culturales y motivacionales en
la calidad de la educacion se torna critica, situacion que se manifiesta con
un excesivo centralismo gubernamental y una marcada estrechez
presupuestaria de las organizaciones educacionales, con afectacion a las

Universidades pues impide por un lado la formacion y estimulacion
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adecuada y oportuna de los docentes, la sustitucion de los equipos
didacticos ya obsoletos, la dotacion y actualizacion de bibliotecas y audio
videotecas, la renovacidbn y mantenimiento de sus instalaciones,
infraestructuras y parque automotor, y la incorporacion de modernas
tecnologias institucionales y por otra parte, dicha crisis financiera también
provoca una serie de conflictos gremiales, sobre todo reclamo por
mejores condiciones socioeconémicas para profesores, empleados,
obreros e incluso estudiantes, debido a que los salarios y demas
beneficios socioecondmicos no se compaginan con las demandas
inflacionarias del pais. Todos estos aspectos tienen repercusiones
negativas en el comportamiento laboral y por ende en el desarrollo
organizacional en las diferentes instituciones de estudios superiores, entre

ellas se encuentra, la Institucion de Educacion Superior investigada.

Es importante sefialar que en la actualidad la Universidad de Oriente
especificamente el Nucleo de Sucre viene enfrentando serios problemas
en el aspecto interno. En este aspecto podemos resaltar la falta de un
presupuesto justo para poder solventar compromisos laborales con el
personal docente y para poder cumplir con la demanda de infraestructuras
de calidad que puedan satisfacer las necesidades que existen dentro de
la institucion, todo esto y muchos otros problemas que viene afrontando
nuestra mas alta casa de estudio, es el resultados de politicas deficientes
utilizadas por las autoridades de nuestra universidad las cuales no han
sido lo suficientemente eficaces y eficientes a la hora de solventar tales

problemas.
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1.2.-Funciones de la Universidad.

1.2.1.- Funcién Docencia:

Consiste en formar personas con principios de respeto, honestidad,
solidaridad, corresponsabilidad, subordinando sus intereses particulares a
las de la comunidad y sociedad para quienes brindaran sus servicios

como futuros profesionales.

Esta formacion se lograra a través de un curriculo integral, flexible,
viable, efectivo, eficiente, eficaz en el uso del tiempo y de los recursos

académicos, materiales y financieros.

1.2.2.-Funcién Investigacion:

Es una de las principales disciplinas de la Educacion Superior; su
propdsito es realizar aportes cientificos y tecnoldgicos integrados en el
proceso ensefianza — aprendizaje, a través de los respectivos centros de
investigacion. La universidad juega un papel protagénico en lo que se
refiere al apoyo de estos programas y a la conformacién de comunidades
cientificas, para mantener y consolidar su posicion de liderazgo en la
investigacion, y asi potenciar sus fortalezas y competencias en la
generacion de conocimiento.

En este sentido, De Venanzi (1987), sefala que la incorporacion de
la investigacion en la universidad venezolana se desarrolla de manera
progresiva en 1963, cuando se inicia un proceso de creacion de centros e
institutos de investigacion especializados, particularmente en la
Universidad Central de Venezuela, y se formaliza mediante el
establecimiento de normativas especificas que rigen esta funcion

universitaria.
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1.2.3.- Funcién Extension:

Consiste en promover estrategias factibles de cooperacion e
integracion con la comunidad. Debe ser establecida y ejecutada por
docentes, estudiantes y otros funcionarios de la comunidad universitaria,
dirigida a resolver necesidades de la sociedad centrada en su Vision y
Misién.

En el marco global de la Misidn universitaria, la funcidn extension es
tan importante como la produccién de conocimientos a través de la
investigacion, y la formacion de profesionales competentes mediante la

accion docente.

En esta época de grandes transformaciones cinético — tecnoldgicas
y socio — culturales, se hace indispensable el rol mediador que debe jugar
la extension universitaria como factor de vinculacion entre la universidad,

los cambios del entorno y viceversa.

Al respecto, Canestrari (2001), sefiala que la universidad actual debe
ser ventana abierta para recoger del entorno sus diversas
manifestaciones, inquietudes y problematica y puente de salida de la
cultura y de la ciencia para la transformacion de la realidad circundante.

En tal sentido, la Ley de Universidades (1970, Art.6), contempla que
la finalidad de la universidad es una en toda la nacion. Dentro de este
concepto se atenderd a las necesidades del medio donde cada
universidad funcione y se respetara la libertad de iniciativa de cada

institucion.
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2.- Universidad de Oriente

2.1.- Resefa Historica.

El Oriente de la Republica Bolivariana de Venezuela se ha
caracterizado siempre por su inquietud cultural. La primera escuela
fundada en Venezuela se creé en la ciudad de Cumana en 1.515, y
desde comienzos de la colonia se desarrollaron actividades docentes que
influyeron notablemente en la regiébn y condujeron a la creacién de

estudios a nivel superior. (Disponible en: http://www.udo.edu.ve/)

La Universidad de Oriente fue creada el 21 de Noviembre de 1958,
mediante el Decreto Ley No. 459 publicado en la Gaceta Oficial de la
Republica de Venezuela N° 25.831 por la junta de Gobierno presidida por
el Dr. Edgar Sanabria, siendo Ministro de Educacion el Dr. Rafael Pizani,
bajo la conduccién de su Rector fundador Dr. Luis Manuel Pefalver.
Comenzo a funcionar el 12 de febrero de 1959, en Cumana con los
Cursos Basicos, en octubre de 1961 se instala el Nucleo de Monagas con
la escuela de Ingenieria Agronémica y Petrdleo; en el Nucleo de Bolivar
se iniciaron en enero de 1962, con la escuela de Medicina y la Escuela de
Geologia y Minas, en el Nucleo de Anzoategui comenzaron el 9 de enero
de 1963 con la Escuela de Ingenieria y Quimica, en el Nucleo Nueva

Esparta se iniciaron los Cursos Basicos el 21 de enero de 1969.

En su concepcion la Universidad de Oriente se define como un
sistema de Educacion Superior al servicio del pais con objetivos comunes
a las demas universidades venezolanas y del mundo. No obstante, es
Unica en su género, experimental y autbnoma, innovadora en la creacion
de la unidad profesional de Cursos Basicos, la departamentalizacion, los
lapsos semestrales, el sistema de unidades de créditos, los cursos

intensivos, etc., desarrollando investigacion cientifica, docencia vy
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extensién en todos los aspectos del conocimiento, que contempla sus
programas educativos de pre y postgrado. Es casi una antitesis de la
universidad tradicional cuyo campus tiene su sede en los nucleos
universitarios ubicados en los estados Anzoategui, Bolivar, Monagas,
Nueva Esparta y Sucre, asumiendo asi la responsabilidad de la
educacién Universitaria y desde su inicio motor fundamental del
desarrollo integral en toda la region insular nororiental y sur del pais, en
funcién de las condiciones posibilidades y tendencias de desarrollo de

cada uno de los estados Orientales donde funcionan.

Administrativamente la autoridad méaxima es el Consejo
Universitario, formado por las autoridades Rectorales, los Decanos de los
cinco ndcleos, cinco representantes de los profesores, un representante
estudiantil de cursos basicos, dos representantes estudiantiles de los
cursos profesionales y un representante del Ministerio de Educacion,
quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente la

orientacion y gestion de la universidad.

Actualmente, la Universidad de Oriente es un complejo sistema
universitario con un area de influencia que abarca mas de la mitad del
territorio nacional, donde siembra los surcos del saber y recoge cosechas
de esperanza, dandole vigencia permanente a su lema: “Del pueblo

venimos, hacia el pueblo vamos...”

2.1.1.- Vision.

La Vision de la Universidad de Oriente es la de consolidarse como
una institucion universitaria de excelencia en la docencia, la investigacion
y la extension, que responda eficaz y oportunamente a las exigencias de
su entorno y a las demandas de cambios e innovaciones que caracterizan

nuestra época.
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2.1.2.- Mision.

La Misién es la de ser rector de la educacion, la cultura, la ciencia, la
formacion del recurso humano, la creaciéon y difusién de conocimientos a
través de sus programas de docencia, investigacion y extension, con el
propésito de lograr los cambios cientificos tecnolégicos y culturales que
se requieren para el desarrollo de la region y del pais.

2.1.3.- Objetivos

o Formar los equipos profesionales y técnicos necesarios para el
desarrollo del pais.

o Ampliar los recursos cientificos y técnicos, para la solucion de
problemas econdmicos y sociales y en especial de la regién oriental,
insular y sur del pais.

o Conservar incrementar el patrimonio cultural y educativo e
incorporarse a las tareas del desarrollo integral de Venezuela.

o Conducir el proceso de formacion de un profesional habil y util para
ubicarse en un mundo competitivo, integrado, regionalizado y en proceso
acelerado de transformacion con base a una educacion de calidad.

o Transformar la gerencia universitaria basada en un modelo cultural,
centrado en las personas y en los procesos, tendente hacia la
modernizacion de la Institucion.

o Rescatar la formacién profesional de los alumnos mediante el
desarrollo de la mistica, dignidad, moral, creatividad, innovacion y
productividad, para que sean capaces de insertarse en el quehacer
regional y nacional.-

o Implantar Educacion Superior de la méas alta calidad, con el fin de
obtener un profesional de excelencia.

o Generar un cambio de modelos y de funcionamiento basado en una

reestructuracion curricular.
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En tal sentido a continuacion presentamos la estructura organizativa

de la Universidad de Oriente:

2.1.4.- Estructura Organizativa:

Administrativamente la U.D.O esta estructurada como se muestra

en la figura N° 3.

Figura N°3

Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente
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2.1.5.-Bases Legales de la Universidad de Oriente

Las bases legales de las universidades estan sustentadas en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en la Ley de
Universidades de 1970, Reglamento de la Universidad de Oriente, Gaceta

070 y otros documentos legales como decretos emitidos.

En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), Art
109, nos expresa textualmente lo siguiente:

El estado reconocera la autonomia universitaria como
principio y jerarquia que permite a los profesores,
profesoras, estudiantes, egresados y egresadas de su
comunidad dedicarse a la busqueda del conocimiento a
traves de la investigacion cientifica, humanistica vy
tecnoldgica, para beneficio espiritual y material de la nacion

La Ley de Universidades (1970, Art 2) establece que:

Las Universidades son Instituciones al servicio de la
nacion y como parte integral del Sistema Educativo, se
organizan y funcionan en una estrecha coordinacion con
dicho sistema. Poseen autonomia académica, para
planificar, organizar y realizar los programas de
investigaciéon, docentes y de extension; autonomia
administrativa, para elegir y nombrar sus autoridades y
designar su personal docente, de investigacion y
administrativo; autonomia econémica vy financiera, para
organizar y administrar su patrimonio.

La Ley de Universidades (1970 Art 22), establece las atribuciones
que tendra la OPSU, dentro de las cuales se considera importante
mencionar la siguiente:"Asesorar a las universidades Nacionales en la
elaboracion y ejecucion de su presupuesto-programa, a cuyo efecto
mantendra contacto permanente por las Oficinas Universitarias de
Presupuesto (OPSU), y preparar los instructivos y formularios que sirvan

de guia”.
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Mediante el Decreto N° 517 de fecha 26 de mayo de 1961, la
Presidencia de la Republica dicta el Reglamento del Decreto Ley de

Creacion de la Universidad de Oriente.

En este primer Reglamento, conformado por tres articulos y
publicado en Gaceta Oficial de la Republica de Venezuela, de fecha 30
de mayo de 1961, se le confiere a la comision organizadora la “Suprema
Autoridad” de la Universidad de Oriente. Asi mismo, se precisa que la
citada comision ejercera sus funciones de gobierno a través de su
Presidente, Vice-Presidente y Secretario, funciones éstas que eran,
representativamente las de los “Consejos Universitarios, Rector,
Vicerrector y Secretario de la Universidad”, en cuanto no colida el Decreto

Ley de Creacion de la Universidad de Oriente con este Reglamento.

El Articulo 2 del Reglamento trata acerca de la partida especial que
se le asigna a la Universidad del Presupuesto de Gastos desde el
Ministerio de Educacion; y en el Articulo 3 se le otorgan facultades a la
comision organizadora para dictar Reglamentos y Disposiciones

orientadas al funcionamiento mas eficiente de la institucion.

En un lapso relativamente corto, el mencionado Reglamento, resulta
insuficiente en virtud del acelerado crecimiento de la Universidad; por lo
tanto el 11 de febrero de 1964, el Presidente de la Republica, Rémulo
Betancourt, emiti6 el Decreto N° 1.170 mediante el cual dicta otro
Reglamento de Decreto Ley de Creacion de la Universidad de Oriente, en
el cual se destaca que el éxito alcanzado por el Instituto en su etapa
previa de organizacion justifica la continuidad de los métodos

experimentales empleados a los fines de procurar su perfeccionamiento.

El 30 de octubre de 1969, el Presidente de la Republica, Dr. Rafael

Caldera, emite el decreto N° 175 mediante el cual se dicta el nuevo
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Reglamento de la Universidad de Oriente, publicado en Gaceta Oficial de
la Republica de Venezuela N° 29.060. En dicho Reglamento se nombra a
los Organismos de Gobierno y de Administracion: La Junta Superior
Universitaria, el Rector, Vicerrector, Secretario, el Tribunal Académico, el
Consejo de Escuela, los Directores de los Institutos y los Jefes de

Departamentos.

El 21 de enero de 1970, se publica la resolucion N° 628, donde se
establece el estatuto de la Universidad de Oriente, en el cual no se

incluye el Consejo Directivo, sino la figura del Consejo Universitario.

El 13 de febrero de 1974, bajo el Decreto N° 1.603 emitido por el
Presidente de la Republica, Dr. Rafael Caldera publicado en la Gaceta
Oficial de la Republica de Venezuela N° 1.634, se emite el cuarto y ultimo
Reglamento de la Universidad de Oriente, el cual se mantiene vigente en
dicho reglamento se le reconoce a la Universidad de Oriente todos los
fueros autonomos contemplados en la Ley de Universidades por lo que,
desde entonces, el funcionamiento institucional quedo sujeto al régimen

de la Ley de Universidades.

Es importante también sefialar La Gaceta 070, que fue aprobada por
el Consejo Universitario de la Universidad de Oriente, en uso de las
atribuciones que le confiere el Reglamento de la Universidad de Oriente y
que se refiere al Reglamento del Personal Docente y de Investigacion.

En atencion al tema de estudio, es importante sefialar las
atribuciones que le confiere la Ley de Universidades (1970 Art 20) al

consejo Nacional de universidades (CNU):

o Proponer al Ejecutivo Nacional el monto del aporte anual para las

Universidades que deba ser sometido a la consideracion de la Asamblea
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o Exigir a cada Universidad Nacional la prestacién de un presupuesto
por programa sujeto al limite de los ingresos globales estimados, el cual
sera preparado conforme a los formularios e instructivos que el CNU

suministre a través de la OPSU.

o Velar por la correcta ejecucion de los presupuestos de las
Universidades Nacionales y a tal efecto, designar contratos internos en

cada una de ellas.

El Consejo Nacional de Universidades (CNU), es el organismo
encargado de coordinar las relaciones de las Universidades entre siy con
el resto del Sistema Educativo, de armonizar sus planes docentes,
culturales y cientificos al igual que planificar su desarrollo de acuerdo con
las necesidades del pais. Este Consejo tendra un secretario permanente

y una Oficina de Planificacién del Sector Universitario (OPSU).

2.2 Nucleo de Sucre:

2.2.1 Reseiia Historica:

La Historia del Nucleo de Sucre esta intimamente ligada a la de la
Universidad de Oriente por ser el Nucleo primigenio con el cual inicio sus
actividades nuestra casa de estudios. Las perspectivas de desarrollo
econodmico, social y cultural de la region, a lo largo del siglo XX fueron
inquietantes para los habitantes del oriente venezolano, region aunque
rica en recursos naturales, estaba signada por la pobreza y carente de la
mano de obra especializada que transformara esos recursos en beneficio

colectivo.
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En respuesta a esa situacion, la Junta de Gobierno instaurada luego
de la dictadura del depuesto General Marcos Pérez Jiménez y presidida
por Edgar Sanabria, crea el 21 de noviembre de 1958 la Universidad de
Oriente al dar el ejecutese al Decreto-Ley No. 459, para estudios
universitarios y profesiones técnicas y ordena el inicio de actividades con
el Instituto Oceanografico de Venezuela para la investigacion cientifica en
las areas de Oceanografia Fisica, Bioldgica y Aplicada.

El 6 de julio del afio siguiente, el recién electo Presidente de la
Republica, Rbmulo Betancourt nombra una Comision Organizadora de la
Universidad de Oriente integrada por Luis Manuel Pefalver, Luis Villalba
Villalba, Pedro Roa Morales, Enrique Tejera Paris y Gabriel Chichani; la
cual a su vez nombré como presidente al doctor Pefalver y llamé a
colaborar a Eduardo Mendoza Goiticoa, Oswaldo de Sola, Claudio
Muskus, Juan Lopez Aldrey, J.M. Siso Martinez, José Lorenzo Pérez y
Dionisio Lépez Orihuela. La Comision se planted la creacion de una
universidad moderna, con nueva orientacion, adaptada a la realidad
social, cultural y econémica de la comunidad oriental, partiendo de Sucre,
“encrucijada de caminos” y expandiéndose hacia Anzoategui, Monagas,
Bolivar y Nueva Esparta.

El 12 de octubre de 1959 se inician en el pais los estudios formales
en Ciencias Marinas con la puesta en marcha del Instituto Oceanogréfico
y con el cual también inicia actividades el Nucleo de Sucre de la

Universidad de Oriente.

El 12 de febrero de 1960, la actividad académica propiamente dicha
de la Universidad de Oriente se inicia en Cumana en una casa alquilada,
ubicada en la avenida Gran Mariscal, donde habia funcionado la policia

politica de la dictadura de Pérez Jiménez, con 120 estudiantes de los
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Cursos Basicos y a la vez, se programan las carreras de Matematica,

Fisica, Quimica y Biologia.

Posteriormente, el 29 de mayo de ese mismo afio, la UDO fue
inaugurada por el Presidente Romulo Betancourt en un acto solemne
donde también pronunciaron discursos el escritor Romulo Gallegos; el
Ministro de Educacion para ese entonces Rafael Pisani y el Presidente de
la Comision Organizadora Luis Manuel Pefalver. Refiere Pefalver que la
realidad era dramatica: 120 estudiantes, nueve (9) profesores, seis
investigadores, diez empleados administrativos y precarios recursos
financieros para acometer una obra de tal envergadura. “A esto se le
llamoé la Universidad de Oriente”. A pesar de ese adverso comienzo, se
fue desarrollando la estructura de la nueva universidad que muy pronto
comenzO a dar signos de fortaleza y crecimiento. Estudiantes, profesores
e investigadores fueron llegando del resto de la region oriental y de otras
partes del pais. Igualmente a la Comision Organizadora se incorporaron
también otros profesionales de reconocida trayectoria profesional y
cientifica. Con la creacion de los Nucleos, se designaron profesores que
detentaron el cargo de Directores de Nucleos y que afios después fueron
electos e investidos como Decanos, con plenas facultades para gerenciar
cada una de las unidades académicas que integran a la Universidad de

Oriente.

2.2.2 Funciones:

El Ndcleo de Sucre es fundamentalmente una comunidad de
intereses espirituales que reune a profesores y estudiantes en la tarea de
buscar la verdad y afianzar los valores trascendentales del hombre,
conforme a la definicion de Universidad establecidas en las leyes de la
Republica Bolivariana de Venezuela. De alli que es una institucion al

servicio de la nacion venezolana, con objetivos comunes a los demas
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Nucleos de la UDO y por ende, de las demas universidades del pais y el
mundo, pero con fines propios derivados de las caracteristicas y
condiciones especiales del Estado Sucre, entidad federal social vy
econémicamente deprimida pero con recursos éticos, humanos, y
naturales que merecen la pena elevarse y con cuyo desarrollo integral el

Nucleo esta completamente comprometido.

2.2.3.- Estructura Organizativa:

En la figura N° 4 presentamos los diferentes departamentos que

conforman el Nucleo de Sucre a través de su Estructura Organizativa:

Figura N° 4
Estructura Organizativa del Nucleo de Sucre.

Fuente: http://www.sucre.udo.edu.ve/
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2.2.4.- Autoridades

Decano

Coordinadora Académica

Coordinadora Administrativa

Coordinador Despacho Decanal

Director Escuela de Ciencias

Di Director Escuela Humanidades y Educacion
Directora Escuela de Administracion

Director Unidad de Estudios Basicos

Directora Instituto Oceanografico de Venezuela

2.2.5.- Del Consejo de Nucleo

El Consejo de Nuacleo es la maxima autoridad del Nucleo. Esta
integrado por el Decano, cinco (5) representantes de los profesores, un
(1) representante de los egresados y dos (2) representantes de los
estudiantes. Los Directores de los Institutos, de las Escuelas y de la
Unidad de Estudios Bésicos, asistiran a las sesiones del Consejo de
Nucleo con derecho a voz, los Coordinadores Académico y Administrativo
de los nucleos asistiran a los Consejos de Nucleo con derecho a voz; sera
presidido por el Decano, quien se denominara Presidente del Consejo de
Nucleo. El Coordinador Académico del Nucleo sera el Secretario del

Consejo de Nucleo.

El Consejo de Nucleo informard periédicamente a la comunidad
universitaria, en general, de las resoluciones y acuerdos que dicte, a
través de un Boletin Informativo o de cualquier otro medio que juzgue
conveniente para el caso; las deliberaciones del Consejo y las

intervenciones de sus miembros seran privadas. Una sintesis de lo

64



ocurrido en cada sesion constara en las actas y las mismas se asentaran
en el Libro de Actas correspondiente. Cualquier miembro de la comunidad
universitaria podra solicitar, por escrito, a través de la Secretaria,
informacion acerca de los acuerdos y resoluciones tomados por el
Consejo. Se podra expedir copia de dichas actas a los interesados,
mediante solicitud por escrito y autorizaciéon del Decano. Los miembros
del Consejo y la colectividad en general podran revisar las actas, ya que
dichas actas son publicas y lo podran solicitar en Secretaria, cuando lo

estimen conveniente.

3.- DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE

3.1.- Docentes.

En los ultimos tiempos empieza a verse la docencia universitaria
como un proceso complejo y multidimensional en donde ademas de la
experiencia de los afios y la repeticion, el conocimiento obligado de la
disciplina y la practica rutinaria de las clases se introduce la presion
externa de las propias instituciones. Si llevamos esta reflexion al plano del
contenido académico, encontramos una idea muy extendida que la
universidad no se adecua a las necesidades educativas y sociales del
sistema social. Es un tema discutible pero que provoca en algunos

estudiantes y profesorado un sentimiento de inquietud.

Deberiamos ser mas conscientes del compromiso social y de la
necesidad de revisar los procesos formativos y de romper el modelo de
aula cerrada, ya que éste no sélo genera una labor individual sino que
ocasiona ciertos problemas de comunicacién entre el profesorado, e
incluso impedir que tenga lugar un fenédmeno imprescindible en toda labor
profesional como es el intercambio colaborativo de la propia teoria

practica docente y la innovacion.
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Para todo ello el profesorado universitario necesita adquirir
competencias pedagdgicas mediante una formacion que contemple la

revision y perfeccionamiento de:

La formacién de un punto de vista amplio, flexible y bien definido sobre
la didactica de la disciplina en el propio contexto de trabajo.

El desarrollo de capacidades para establecer una relacién positiva
hacia los estudiantes y un ambiente formativo.

La superacion de la falta de comunicacion entre el profesorado por
problemas de competicidon académica.

El trabajar en equipo y de forma colaborativa en los departamentos
creando grupos de discusion, reflexion didactica, revision critica de
colegas y mejora docente.

La implicacion, individual y colectiva, en procesos de reflexion e
investigacion sobre los procesos y efectos de la docencia llevada a cabo.

(2010 en linea).

El personal docente de las universidades, forman parte importante
dentro de las instituciones de educacién superior ya que sobre ellos esta
la responsabilidad de impartir a través de sus conocimientos, las
principales enseflanzas que van a contribuir en la formacién de los
futuros profesionales de la Republica Bolivariana de Venezuela. Dentro de
la Universidad de Oriente, especificamente en el Nlcleo de Sucre, ellos
se encuentran agrupados y representados por un gremio llamado
APUDONS. Este gremio tiene como principales objetivos, ser el medio
de expresién del personal docente y de investigacion del Nucleo de Sucre
de la Universidad de Oriente; el cooperar con la Universidad e impulsar el
desarrollo de actividades; propiciar y mantener la unidad de sus

miembros, sin discriminacion de credos, partidos y nacionalidad; el
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mantener la dignidad de la Catedra y la inviolabilidad del recinto
universitario y el de mantener y luchar por el bienestar, la proteccion
social y la estabilidad de los profesores y auspiciar la aplicacion del

escalafén universitario.

Es importante sefialar que los docentes de la universidad de oriente
tienen un reglamento que se llama “Gaceta 070" (1991). En este
reglamento estan plasmadas las bases legales del docente dentro de la
universidad, desde el régimen de ingreso pasando por su clasificacion,

ascenso, remuneraciones, llegando hasta los deberes y derechos.

En la Gaceta 070 (1991) segun el Articulo 3 se especifica lo
siguiente: “Los miembros del personal docente y de investigacion se
clasificaran en las categorias: Miembros Ordinarios, Especiales
Honorarios y Jubilados.”

También, en el Reglamento de la Universidad de Oriente (1958) en
el capitulo Il Art 50 se hace referencia de lo siguiente: “Los miembros del
personal docente y de investigacion se clasificaran en: miembros

ordinarios, especiales honorarios y jubilados”.

En la Gaceta 070 (1991), (capitulo IV en su Art 29) se especifica lo
siguiente: “Son miembros Ordinarios del Personal Docente y de
Investigacion: Los Instructores, Profesores Asistentes, Profesores

Agregados, Profesores Asociados y Profesores Titulares.”
Los Miembros Ordinarios del personal docente y de investigacion se

ubicaran y ascenderan en el escalafén de acuerdo con sus credenciales o

meritos cientificos y sus afios de servicio en la educacién superior.
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La Gaceta 070 (1992, Art 31) hace referencia sobre qué:

Los Instructores son las personas que, teniendo titulo
universitario de cuatro (4) aflos 0 mas de estudios, se inicien
en la docencia o investigacion. Cumplido dos (2) afios de
docencia e investigacion los instructores podran ascender a
la categoria de asistente, previo informe favorable del
consejo de escuela.

La Gaceta 070 (1992, Art 32) explica que los profesores asistentes:

Deben poseer capacitacion docente y haber ejercido
como instructores al menos durante dos (2) afos
consecutivos. Los profesores Asistentes duraran cuatro (4)
afnos en el ejercicio de sus funciones.

La Gaceta 070 (1992, Art 33) nos describe que:

Los profesores agregados duraran en sus funciones
cuatro (4) afos. Concluido este lapso pasaran a la categoria
de profesores Asociados previa aprobacion del trabajo de
ascenso y el cumplimiento de los demas requisitos
sefalados en el presente reglamento

La Gaceta 070 (1992, Art 34) se hace referencia que:

Los profesores Asociados deben poseer titulo
correspondiente a estudios de postgrado (Especializacion,
Maestria, Doctorado o sus equivalentes). Los cursos de
especializacion deberan estar avalados por el Consejo
Universitario, previo informe de la Comisién Central de
Estudios de Postgrado.

La Gaceta 070 (1992, Art 35) hace referencia que:

Para ser Profesor Titular se requiere haber sido
Profesor Asociado por lo menos durante cinco (5) afios y
haber presentado una obra de trabajo de singular valor y
calidad que acredite la madurez cientifica y cultural del
aspirante a la maxima jerarquia profesional.

Segun el Reglamento de la Universidad de Oriente (1978) en su Art 50,

son miembros especiales del personal docente y de investigacion: Los
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auxiliares docentes y de investigacion, Los investigadores y docentes

libres y Los profesores contratados.

Reglamento de la Universidad de Oriente (1978, Art 52): se refiere a lo
siguiente:

Son auxiliares docentes o de investigacién quienes, no
cumplan con el requisito minimo exigido para los profesores
ordinarios en el articulo anterior y ejerzan la docencia o la
investigacion  bajo  supervision inmediata o forma
independiente, cuando asi lo permita la naturaleza de la
asignatura o los trabajos a realizar a juicio del Consejo de
Nucleo con la aprobacion del Consejo Universitario.

Reglamento de la Universidad de Oriente (1978, Art 53): en este articulo:

Se denominaran investigadores y docentes libres
aquellas personas que, por el valor de su trabajo o
investigaciones, o por el merito de su valor profesional, sean
invitados temporalmente por la universidad para realizar
funciones docentes o de investigacion.

Reglamento de la Universidad de Oriente (1978, Art 54): hace referencia a
que:

La universidad podr4d contratar profesores o
investigadores para determinadas céatedras o trabajos. Las
condiciones que deben llenar los profesores contratados, asi
como los requisitos del respectivo contrato seran fijados por
el reglamento.

Reglamento de la Universidad de Oriente (1978, Art 55): se refiere a que:

Son profesores honorarios aquellas personas que, por
los excepcionales meritos de sus labores cientificas,
culturales o profesionales, sean designadas merecedoras de
tal distincion de acuerdo con lo previsto en este reglamento.
Los profesores honorarios no tendran obligaciones docentes
ni de investigacion.

La ultima clasificacion a la que hace referencia el reglamento de la
Universidad de Oriente (Art 50) y también en la Gaceta 070 en el (Art 3)

es el personal docente jubilado.
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En el Reglamento de la Universidad de Oriente (1978, Art 57)
expresa lo siguiente:

Los miembros del personal docente y de investigacién
gue hayan cumplido veinte (20) afios de servicio y tengan
sesenta y cinco (65) o mas afos de edad, o aquellos de
cualquier edad que hayan cumplido veinticinco (25) afios de
servicios tendra derecho a jubilacion

Después de haber analizado la clasificacion de los docentes, es
importante sefalar que los mismo tienen dos maneras legales de ingresar
para formar parte del personal activo de la Universidad y estas son: por
Concurso de Credenciales, la cual estarian optando para ser personal
Contratado y la otra es por Concurso de Oposicion el cual es el siguiente
escalafon que tendria el personal docente contratado para pasar a ser

personal Ordinario Fijo.

En la Gaceta 070 (1992, Art 5) se refiere al régimen de ingreso del
personal docente y dice asi:

El ingreso al personal docente y de investigacion con
categoria de miembros ordinarios podra hacerse solamente
en aquellos cargos que por su naturaleza revistan caracter
permanente El caracter permanente del cargo sera
declarado como tal por el Consejo Universitario y sera
provisto mediante concurso de oposicion.
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CAPITULO Il
ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS.

Al comparar la fundamentacion teorica con los resultados obtenidos
en la investigacion, se observdo cémo la Cultura Organizacional de los
docentes del Nuacleo Sucre, adolecen de una serie de condiciones
necesarias para un adecuado desarrollo y funcionamiento de la

institucion.

El estudio revel6 como determinante el papel de los elementos y las
caracteristicas de la Cultura Organizacional, y dentro de ella, es de
importancia significativa su transmision, ejecutandola en correspondencia
directa con el desarrollo de los aspectos humanos para el logro de los
objetivos de la institucion

Los andlisis presentados en este capitulo provienen del resultado de
la investigacion realizada en la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre,
con la finalidad de describir la cultura organizacional del personal docente
que labora dentro de esta institucibn de Educacion Superior. En este
orden de ideas, se destacan las siguientes interpretaciones atendiendo a
la revision de los resultados obtenidos mediante las entrevistas realizadas

y los objetivos planteados.

A continuacion presentaremos los resultados dandole respuesta a
los objetivos especificos planteados en nuestro trabajo de investigacion,
es importante resaltar que el método utilizado fue el etnogréfico y
utilizamos como instrumento las entrevistas abiertas apoyadas en la
observacion que tuvimos al aplicar dicho instrumento, todo esto ha dado

como resultado lo siguiente:
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1) Los valores individuales presentes en el personal docente. De
acuerdo con lo antes mencionado sobre los valores, es necesario resaltar
que los valores son uno de los principales elementos que existe dentro de
toda cultura organizacional, es el elemento que define la personalidad de
cualquier institucién, empresa y en este caso como se trata de valores
individuales, este elemento define la personalidad de cada ser que labora
tanto dentro como fuera de las instituciones. En nuestra investigacion
fueron muy diversas las respuestas pero la gran mayoria de la muestra
resaltaron como valores que tienen en comun, pero de forma individual

los siguientes:

¢ La Honestidad; Este es un valor que tienen algunos seres humanos
gue consiste en comportarse y expresarse con sinceridad. En otras
palabras es el respeto a la verdad, muchos de los entrevistados resaltaron
este valor como un principio para sus vidas, este valor es puesto en

practica tanto dentro de sus sitios de trabajos como fuera de ellos.

¢ La Responsabilidad; es simplemente cumplir con los deberes que se
le imponga a cada individuo dentro de la organizacion o institucién donde
labora. Este es un valor muy fundamental que los docentes manifestaron
tener ya que ellos cumplen con sus labores a las cuales se han
comprometido, como el de impartir sus clases para poder preparar a los

futuros profesionales que egresan de la UDO-SUCRE.

La Participacion; fue otro de los valores que muchos de los docentes
entrevistados tienen en comun, los docentes manifestaron que participan
en algunos de los eventos y/o actividades que se realizan dentro la
universidad ya sea de manera individual por la escuela donde laboran o
de manera global; es decir actividades que organiza la Universidad y ellos

participan, un ejemplo de ello son las elecciones para los diferentes
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cargos administrativos que existen en el nucleo como las elecciones

Decanales y a nivel general como son la elecciones Rectorales.

¢  El Respeto, también lo encontramos como un valor compartido por la
gran mayoria de los entrevistados. Es la base que muchas veces sustenta
la moral y la ética de cada individuo. Los docentes entrevistados
manifestaron que es un valor muy importante y que mientras mas

confianza deberia existir mas respeto.

Estos valores individuales son compartidos por los miembros de la
institucion, son valores propios de cada ser y son valores que ya son
arraigados y que ellos los manifiestan tanto dentro como fuera del lugar
donde laboran. Estos, entre muchos otros valores, son los mas comunes

entre el personal docente entrevistado.

2) Los valores organizacionales que deben prevalecer en el
personal docente de la UDO-Sucre. De acuerdo al resultado obtenido

de las entrevistas realizadas encontramos lo siguiente:

¢ La Responsabilidad; este es el primer valor que argumentaron los
docentes que deberia prevalecer, la responsabilidad como valor individual
y organizacional es fundamental dentro de toda institucién y en especial
dentro de la Universidad, ya que se es responsable cuando se cumple
con los compromisos que se adquieren ya sea del docente hacia la
institucion o viceversa. La responsabilidad es lo que marca la actitud de
las personas que laboran en la institucion, es fundamental y define en

gran parte la cultura organizacional de las instituciones como eficientes.

¢ La Tolerancia; es un importante valor que se resaltd en estas

entrevistas, la tolerancia es lo que va a permitir que los docentes se
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¢ Sentido de Pertenencia; Este es un valor fundamental ya que el
docente debe sentir ese amor, ese deseo de trabajar con ganas, ese
orgullo que debe sentir el poder trabajar por la institucion a la cual presta
Su servicio, que en este caso es la UDO-Sucre. El sentido de pertencia
que el docente manifestd tener dentro de la institucion fue muy expresivo
en muchos miembros del personal que entrevistamos ya que ellos a
pesar de las situaciones que actualmente atraviesa nuestro nucleo, se
sienten agradados con el ambiente donde trabajan, y manifiestan sentir
mucho orgullo de laborar en la Universidad, la cual definieron algunos

como la casa mas alta.

¢ Cooperacion entre los Miembros; este valor junto con la tolerancia
van muy unidos y el uno depende del otro, ya que debe existir entre el
personal docente que trabaja en la universidad porque esto permitiria que
el ambiente de trabajo sea mas acorde y alcance la eficacia para el logro

de los objetivos propuestos.

¢ Cortesia; Mas que un valor organizacional deberia ser una de las
principales normas que deben existir dentro de la universidad, porque
este también seria un factor fundamental a la hora de definir una eficiente

cultura organizacional dentro de la institucion.

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de las entrevistas
realizadas, los valores de la Institucion son ampliamente compartidos por
sus miembros los cuales los aportan en la realizacion de sus actividades

facilitando la consecucién de los objetivos y metas trazadas.
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Los valores son muy importantes dentro de una organizacion, pues
constituyen uno de los puntos fundamentales a la hora de diagnosticar la
cultura, porque es, de los esenciales, el elemento mas visible de la misma
y a su vez representan la base de evaluacién que los miembros que la
conforman los cuales se emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y
a las personas. Estos reflejan las metas reales, asi como las creencias y
conceptos basicos de la organizacion y, como tales, forman la médula de

la cultura organizacional.

3) Los elementos de la cultura organizacional presente en el
personal docente de la UDO-Sucre. En los resultados obtenidos habia
varias opiniones, pero los elementos que mas resaltaron y los que la

mayoria concordaban fueron los siguientes:

¢ Los Valores; definidos en el capitulo anterior, pero recordado como
uno de los elementos principales y fundamentales que deben existir
dentro de la institucién y que son los que nos van a permitir orientarnos

hacia una buena y eficiente cultura organizacional.

¢ Tradiciones; Son todas aquellas manifestaciones que existen dentro
de la institucion y que el personal docente entrevistado reconoce y
participa, que son de forma constante y transmitidas de persona a
persona. En este punto hicimos referencia a algunas preguntas hechas a
los profesores sobre si tenian referencia sobre rituales, costumbres y/o
celebraciones hechas en la universidad para los docentes y la respuesta
de la mayoria fue que son mas las celebraciones que existen a nivel
estudiantil que en los profesores, ellos manifestaron que son muy pocas,
y que dentro de esas pocas son algunas conferencias, eventos deportivos

y navidad. Que ya algunas tradiciones como la celebracion de la cruz de
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¢ Ceremonias; Este es otro elemento importante a la cual el personal
docente entrevistado nos hizo referencia ya que en nuestras entrevistas lo
pusimos como tdpico. Con respecto a este elemento los docente
manifestaron que antes la universidad realizaba algun tipo de ceremonia
al momento de retirarlos o jubilarlos, muchos nos comentaron que
actualmente no tienen el conocimiento si la universidad como institucién
donde ellos prestan sus servicio, realiza algun tipo de ceremonia y otros
nos comentaron que solo cuando cumplen sus afios de servicios, los
retiran y pasan a cobrar sus prestaciones y ya sin ningun tipo de
reconocimiento o incentivo por haber prestado sus servicios dentro de la

misma.

¢ Imagen; este es otro punto que encontramos como elemento
presente en el personal docente y sobre el cual comentaron sobre el uso
de uniforme, las estructuras o edificaciones y el transporte. Con respecto
al uso de los uniformes muchos profesores manifestaron el estar de
acuerdo porque eso implica ahorrar costo para ellos ya que ahorrarian en
comprar ropa adecuada para ir a dar clases y conservarian un poco mas
la que tienen, aparte que seria mas formal y representativo para ellos
porque con el uso de uniformes los identificarian como docente de la
UDO-Sucre. Otros docentes, aunque muy pocos manifestaron que no les
gustaria el uso de uniforme porque ellos se sienten bien vistiendo a la

moda y como ellos quieran.

Haciendo referencia sobre el punto de las estructuras o
edificaciones; encontramos diversas opiniones y observaciones realizadas
por los docentes entrevistados, ellos nos manifestaron que en el nucleo

son muy pocas las estructuras que estan acordes para ser utilizadas para
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impartir las clases, ya que muchos salones carecen de pupitres, el
sistema eléctrico no funciona bien, no hay ni ventiladores ni aires
acondicionados y los pocos que estan son viejos 0 en desuso, como en el

caso de los salones de cursos basicos.

A pesar de ser una de las estructuras mas nueva en el nucleo, la
Escuela de Administracion, en algunos salones los aires no funcionan,
cuando llueve la escuela es un completo caos ya que el agua de la lluvia
entra a los salones y todos los pasillos se llenan de agua impidiendo asi el
paso tanto de profesores como de estudiantes teniendo como
consecuencias la pérdida o suspensién por ese momento de clases. Los
profesores que pudimos entrevistar en el area de cursos basicos, también
nos expresaron su inconformidad en la parte donde estan los cubiculos de
los profesores ya que son muy pequefios y en muchos existe

hacinamiento ya que hay varios profesores juntos en un mismo cubiculo.

Como ultimo punto dentro de este elemento, encontramos el factor
transporte, este es un punto muy importante en donde algunos profesores
a los cuales entrevistamos y que no tienen automdviles propios se
quejaron del pésimo servicio que prestan y sobre todo nos manifestaron
su inconformidad con las pésimas condiciones en que se encuentran
algunas rutas y de las cuales ellos las utilizan por la necesidad que tienen

de llegar hasta su sitio de trabajo o hasta sus hogares.

¢ Comunicacioén, es otro de los elementos resaltante en este objetivo,
de acuerdo al andlisis obtenido a través de las entrevistas podemos decir
que éste es un elemento primordial en toda institucion y que contribuye al
buen entendimiento de los individuos y mas cuando es fluida y eficiente
se pueden alcanzar los niveles mas altos y asi poder lograr los objetivos
finales. Pero muchos docentes manifestaron que la comunicacion en la

universidad en muy deficiente y poco fluida ya que los canales no
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¢ Simbolos; Los simbolos también forman parte importante de este
grupo de elementos que resaltan en el personal docente. Este elemento
identifica las instituciones y en este caso los simbolos que identifican a
nuestra UDO-Sucre, son su himno, su lema (“DEL PUEBLO VENIMOS Y
HACIA EL PUEBLO VAMOS”) y su bandera con el escudo, el personal
docente entrevistado manifest6 tener conocimiento de cada uno de ellos y

sobre todo respeto y orgullo.

¢  Salarios; elemento fundamental para el personal docente que labora
en la universidad, la mayoria de los docentes entrevistados nos
expresaron su inconformidad con los salarios que devengan por la
prestacion de su servicio, ya que los mismos no se ajustan a la realidad
econOmica que atraviesa el pais. En la actualidad la universidad mantiene
pasivos laborales atrasados con los docentes y esto trae como resultado
que el ambiente sea muy incierto ya que por este motivo puede verse
afectado el normal desenvolvimiento de los semestres, con amenazas de
paralizaciones que puedan ejercer los docentes como medida de presion
hacia las autoridades para que les cancelen las deudas acumuladas

pendientes.

¢ Héroes; este es otro elemento importante y que se encuentra
presente en el personal docente de la UDO-Sucre. Los héroes no son
mas que aquellos personajes que se ponen como ejemplo dentro de las
instituciones, y los cuales son reconocidos a través de homenajes y
ceremonias donde son resaltados sus valiosos aportes a la universidad.
En los héroes también encontramos a los fundadores y son los que tienen

un gran impacto y han dejado una importantisima huella en la primera
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¢ Ingresos y Ascensos; En este elemento se abarcan dos puntos muy
importantes, los autores quisimos investigar como se dan los ingresos de
los docentes a la UDO-Sucre, algunos nos manifestaron que la forma mas
correcta y legal de ingresar a trabajar como docente en esta casa de
estudio deberia de ser por, concurso de credenciales para entrar como
contratados y por concurso de oposicion para pasar a ser personal
ordinario-fijo. La gran mayoria del personal entrevistado nos manifesto
gue dentro de la universidad tienen tiempo que no se ejecuta este tipo de
mecanismo Yy otros profesores nos manifestaron que ingresaron sin tener
que hacer ningun tipo de concurso y que solo entraron por contrato donde
perciben sus sueldos solamente dos (2) veces al afio y cuyo contrato no
contempla ningun tipo de beneficio como lo son cesta ticket, bonos,
seguros médicos, etc. Este tipo de ingreso ya sea por credenciales o por
oposicion estan contemplados en la gaceta 070 de la UDO, el cual
contiene todos los lineamientos legales que se deben seguir. Con
respecto al punto de los ascensos, los profesores manifestaron como se
da la escala segun la clasificacion a la cual pertenecen. Estos ascensos
se dan a través de un trabajo que deben presentar cada cierto periodo

para escalar la posicion inmediata a la que aspiran.

Los elementos culturales presentes en la Universidad de Oriente,

Nucleo de Sucre; como los salarios, imagen, valores, los ingresos y
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ascensos, etc; permiten conservar y trasmitir la cultura a los miembros de
la institucién, influyendo asi en el desempefio de sus actividades, ya que
son considerados como la base para el logro del objetivo..

Entre los elementos culturales la presencia de ciertos valores en la
organizacion constituye uno de los puntos fundamentales dentro de la
cultura de la institucion. Se detecté que sus miembros conocen y
comparten la existencia de ciertos valores como son: La honestidad,
responsabilidad, compromiso, lealtad y busqueda de la excelencia, los

cuales contribuyen a la integracion organizacional.

4) Los medios utilizados por la UDO-Sucre para divulgar la cultura
organizacional en el personal docente. El personal entrevistado
manifesto lo siguiente, que dentro de la Universidad existen la internet, la
comunicacién personal y a través comunicaciones, pero que los tres son
muy pocos fluidos y muy deficientes a la hora de llevar la informacién de
manera eficaz y eficiente y esto contribuye a que la Cultura dentro de la
Organizacion sea muy deébil y poco tomada en cuenta para realzar la

imagen de la Universidad.
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CONCLUSIONES

Después de analizar e interpretar los resultados obtenidos en la
investigacion, apoyado y argumentado por los aspectos tedricos se puede
concluir, que tanto los valores individuales como los organizacionales en
el personal docente de la UDO —Sucre, son fundamentales e importantes
a la hora de diagnosticar la Cultura Organizacional presente en los

docentes que laboran en la institucion.

La investigacion dejo ver que los valores brindados por la cultura
organizacional en la Institucién, estan enmarcados en la responsabilidad,
la participacion, la honestidad y el respeto mutuo. Muchos de los docentes
manifestaron sentirse identificados con la institucion y esto los llena
mucho de orgullo y otros manifestaron no tener el conocimiento efectivo
de lo que es la cultura organizacional dentro de la universidad, esto
debido a que los canales de informacion que se deberian utilizar para
divulgarla son muy deficientes y muy débiles trayendo como

consecuencia una cultura poco eficaz.

Durante el desarrollo de nuestra investigacion, observamos que por
la falta de una comunicacion efectiva estos valores no se han mantenido
presentes, es decir, los valores existen pero no son tomados en cuenta

como elementos fundamentales para resaltar la imagen de la universidad.

Los valores organizacionales de los docentes, constituyen un factor
fundamental dentro de la cultura del nudcleo, es por ello que si las
autoridades no toman las medidas adecuadas para divulgar, resaltar y
mantenerlos, se corre el riesgo de que la imagen que alguna vez tuvo “LA
CASA MAS ALTA” es decir nuestra universidad, sea una imagen

deficiente e ignorada por muchos.
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Refiriéndonos al punto de los elementos, podemos concluir que
muchos docentes manifestaron su inconformidad con algunos de los
elementos de la Cultura Organizacional, ya que Nuestro nucleo tiene
muchas deficiencias. Esto ha originado que el ambiente de trabajo no sea
el mas idéneo para el normal desenvolvimiento de las funciones del

personal docente.

Es importante resaltar que durante nuestra observacion pudimos
constatar las inadecuadas condiciones laborales ya sean a niveles
ambientales, fisicas, equipamiento y de los recursos econémicos que
hasta la fecha no se ajustan a las necesidades reales y actuales del
personal docente. Esto contribuye a que siempre exista un clima
desfavorable para la solucién de los conflictos que amenazan el desarrollo
de la institucion, trayendo como consecuencia la paralizacion de

actividades y procesos.

Entre los elementos culturales la presencia de ciertos valores en la
Institucion constituye uno de los puntos fundamentales dentro de la
cultura del Nucleo, se detectd que sus miembros conocen y comparten la
existencia de ciertos valores como son: La honestidad, responsabilidad,

respeto, etc; los cuales contribuyen a la integracién organizacional.

Una vez analizado cada uno de los objetivos especificos de nuestra
investigacion, podemos concluir que la cultura organizacional que se
encuentra presente en el personal docente de la UDO-Sucre, es una
cultura dominante ya que los miembros del personal docente que labora
dentro de la institucion comparten los valores centrales de la misma. En
tal sentido, la cultura dominante presente en los docentes, nos da una

vision mas amplia de la cultura existente de la universidad.
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El personal docente del Nucleo de Sucre de la Universidad de
Oriente, tiene conocimiento hacia donde ésta desea llegar y los objetivos
que quiere cumplir lo cual debera fomentar y forjar una cultura fuerte que
incluya el valor de cada uno de sus integrantes, debido a que los
procesos y procedimientos desarrollados promueven el logro de la meta
propuesta.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones y analisis realizados a la cultura
organizacional del personal docente del Nucleo de Sucre, a continuacion
se presentan algunas sugerencias o recomendaciones que se espera
sirvan de utilidad para mantener o reforzar la cultura organizacional

existente y contribuir al alcance de los objetivos de ésta Institucion

Las autoridades deben concientizar la necesidad de cambiar los
esquemas gerenciales y patrones de conductas para lograr las
transformaciones necesarias en la |Institucion, aprovechando las
fortalezas existentes y creando e impulsando mecanismos de control para
atacar todas sus debilidades en especial las detectadas a través de esta

investigacion

Conservar los valores, las costumbres, los simbolos, las tradiciones,
los héroes, etc, entre otros elementos que son de suma importancia para
la Instituciébn, pues dan paso a una mejor relacién laboral porque se
comparte con todos los miembros del Ndcleo, al mismo tiempo que facilita

la adaptacién del personal de nuevo ingreso a esta casa de estudios.

Proporcionar informacion efectiva, precisa y constante, al personal
de la Institucion sobre el significado de la cultura organizacional a través

de los estudios que se hayan realizado en la organizacion

Las autoridades de la universidad deben tomar en consideracion los
resultados obtenidos a través de la correlacién alcanzada por este
estudio; a fin de fortificar la asociacion positiva presente entre los
componentes de la Cultura Organizacional y la Motivacion Laboral

considerandolas como fortaleza y asi mismo crear sistemas que ayuden a
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incrementar y consolidar esta union, pues los resultados en su mayoria
evidenciaron una relacion estrecha entre las mismas en provecho de su
personal y para el cumplimiento mas idoneo de sus funciones, es decir la

docencia, investigacion y la extension

85



BIBLIOGRAFIA

TEXTOS

ABRAVANEL. (1.992) Cultura Organizacional Aspectos teéricos, Practicos y
Metodoldgicos. Santafé de Bogota. Ed. Legis.

ARIAS, Fernando. (1.999) HEREDIA Victor. Administracion de Recursos

Humanos para el alto desempefio. (5% Ed.) México: Trillas.

CARVAJAL, P. Gladys. (2.000) Cultura y Clima Organizacional. Universidad

Santa Maria Caracas. Venezuela.

CHIAVENATO, Adalberto. (1.988) Administracion de Recursos Humanos.
México: Ed. Mcgraw Hill.

CHIAVENATO, Adalberto. (1996) Administracion. México: Ed. Mcgraw Hill.

CHIAVENATO, Adalberto. (1.999) Introduccion a la Teoria General de la
Administracion. (2% Ed.), Colombia: McGraw Hill.

DESSLER, Gary. (1.991) Administracion de Personal. Ed. Prentice Hall.

GARCIA, Salvador. (1.997) Liderazgo, Valores y Cultura Organizacional.
Editorial Mc Graw-Hill. Espaia.

GARETH, Morgan. (1.995) Enciclopedia del Managemet. Meéxico Ed.
AFAOMEGA S.A.

86



GRANELL, Roberto. (1.997) Cultura Organizacional. Universidad Tecnologica
de Panam&. Norman Oklahoma.

GUEDEZ, Victor. (1.998) Gerencia, Cultura y Educacion. Fondo Editorial

Tropikos/Laedec. Caracas-Venezuela.

HARRINGTON H.J. (1.997). Mejoramiento de la empresa. Colombia: Ed. Mc
Graw Hill.

HELLRIEGEL & SLOCUM.(1.999) Comportamiento organizacional. (8" Ed.)

México: Editorial Thompson.

HODGETTS, R. y ALMAN, S. (1.989) Comportamiento en las Organizaciones.

México. Mc Graw- Hill / Interamericana.

HODGETTS, R. y ALMAN, S. (1994) Comportamiento en las Organizaciones.
México. Mc Graw- Hill / Interamericana.

HUNT, J. (1.993) La Direccién de Personal en la Empresa. Espafia: Mc Graw

— Hill Interamericana de Espafa, S.A.

KOONTZ, Harold & CYRIL O’ Donnell. (1.986) Administracion. 42 Ed. México:
Ed. Mc Graw Hill.

NEWSTROM, John. (1.999). Comportamiento humano en el trabajo. México:

Mc. Graw.

NOEL, David. (1.997) Cambio Cultural en las Organizaciones. Editorial

Prentice Hall Hispanoamericana. Impresora Roma. DF México.

87



RAMIREZ, Fabian. El desarrollo de una cultura Organizacional de

Comparticion del Conocimiento.

ROBBINS, Stephen. (1.999) Comportamiento Organizacional. (8% Ed.)

México: Pretince hall.

WENDELL, Francisco. (1996) Desarrollo Organizacional. Cuarta Edicion.

Editorial Prentice Hall. Espafa.

TRABAJOS DE GRADO

Cordero, Garcia, Jiménez (2007) “Cultura Organizacional del departamento
de tecnologia administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia
“JACINTO NAVARRO VALLENILLA”, Carupano - Estado sucre.

PAGINAS WEB

Imbernon F.(2.010). Boletin lesalc informa-de Educacién Superior. Docentes
Universitarios. Disponible en:
http://www.iesalc.unesco.org.ve/index.php? (15 de Junio de 2010)

De la Colina J. (2006). Como Gerenciar la Cultura Organizacional
exitosamente. Gestion del Cambio. Disponible en:
http://lwww.gestiopolis.com/recursos/documentos/gercultorgcolina.htm
(06 de Mayo de 2010)

Lewis L. (2.001) Cultura Organizacional. Nueva Tendencia de la Gerencia de

Recursos Humanos. Disponible en: http://www. Monografias. Com.
México. (07 de Julio de 2010)

88


http://www.iesalc.unesco.org.ve/index.php
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/gercultorgcolina.htm

Universidad de Oriente (2010). Disponible en: http://www.sucre.udo.edu.ve/
(16 de Junio de 2010)

Universidad de Oriente (2010). Disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php?option=com_content&task=view&id=1&

menunav=univ (16 de Junio de 2010).

LEYES

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2.000). Gaceta
Oficial N° 5.453 (Extraordinario) 24 de Marzo de 2.000

Gaceta 070 de la Universidad de Oriente (1.991) Gaceta Oficial N° 70
(Extraordinario) (1.992)

Ley de Universidades. (1970).Gaceta Oficial N° 1.429. (Extraordinario) 08 de
Septiembre de1970.

Reglamento de la Universidad de Oriente (1.958). Gaceta Oficial N° 1.887.
(Extraordinario) 13 de Julio de 1976

89


http://www.sucre.udo.edu.ve/

ANEXOS

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CUMANA ESTADO SUCRE

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre 6 N.- del Docente Entrevistado:

Escuela donde trabaja:
Docente Fijo_ Docente Jubilado_ Docente Contratado_
Fecha de la Entrevista:

Escolaridad:

Cargo Actual:

A continuacién se le presentara a usted una serie de interrogante
las cuales forman parte de nuestro informe de grado. Utilizando un
enfoque etnografico emplearemos la siguiente entrevista la cual nos dara
las conclusiones y resultados basicos para la elaboracién de nuestro
trabajo.

NUEVOS INGRESOS:

1.-) ¢Cuénteme cual seria el mecanismo de induccién, utilizado por

la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre, especificamente en la escuela
donde se desempefa laboralmente, para el personal docente de recién

ingreso?
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2.-) (Al momento de seleccionar algun personal docente para
cualquier cargo que sea necesario dentro de la organizacién, es
aprovechada y tomada en cuenta su experiencia académica para
ubicarlos en los puestos idoneos de acuerdo a dicha experiencia?

3.-) ¢Existe por parte de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre,
algun tipo de estimulo para el personal docente para promover el estudio

y las investigaciones?

ASCENSOS Y RECONOCIMIENTOS:
1.-) ¢Ofrece la Universidad de Oriente Nuacleo de Sucre, algin

incentivo a través de reconocimientos u otros al personal docente, para
desempeiiarse con mas motivacion y sentido de pertinencia dentro de la

organizaciéon?

2.-) ¢,Como es el reconocimiento que hace la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre, al personal docente que haya cumplido con su periodo

de prestacion de servicio dentro de la misma organizacion?

3.-) ¢Qué opinion le merece por parte de usted sobre el
compadrazgo, amiguismo y nepotismo? ¢Cree usted que estos factores

influyen al momento de ascender algun personal docente? ¢Y por quée?

RETIRO, JUBILACION Y PRESTACIONES:

1.-) ¢Cual seria el mecanismo que utiliza la Universidad de Oriente

Nucleo de Sucre, al momento de retirar o jubilar algun personal docente

de la misma organizacion?
2.-) ¢Existe algun tipo de reconocimiento y estimulo por parte de la

organizacion para este personal la cual ha cumplido con su servicio

dentro de la misma?
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3.-) ¢Cuales serian las ceremonias que tiene la Universidad de
Oriente Nucleo de Sucre para resaltar la labor del personal docente que
ha sido jubilado por la misma? ¢Conoce algunas, coméntenos al

respecto?

RELACIONES INTERPERSONALES:

1.-) ¢Mencione algunos aspectos que le agraden y desagraden de

sus compairieros de trabajo? ¢ Existe algun tipo de fama en algun personal

docente? ¢ Como seria?

2.-) ¢Como es el clima laboral con sus deméas comparferos de

trabajo?, ¢ Existe espiritu de colaboracion entre ustedes mismos?

3.-) ¢COmo describiria usted a sus compafieros de trabajo (en el
trato, vestimenta, responsabilidad, educacion, compafierismo)? ¢ Cual

seria su opinion al respecto?

VALORES:

1.-) ¢Dentro de los siguientes valores (Responsabilidad, Etica,
Respeto, Moral, Honestidad, Motivaciéon, unidad, Calidad, Creatividad,
Equidad, Superacion, Justicia, Tolerancia y Cortesia), Cuales cree usted
gue serian los mas resaltantes dentro de la Universidad de Oriente Nlcleo

de Sucre?

2.) ¢Qué haria usted como docente de la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre para hacer resaltar estos valores que segun usted son
los mas relevantes dentro de la misma? ¢Qué haria usted para

preservarlos y hacerlos cumplir?
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3.-) ¢Mencione 5 aspectos que mas le desagraden de la
organizacién donde labora como docente y que aportes haria usted para

mejorarlos?

COMUNICACION:
1.-) ¢Cbmo describiria usted como personal docente de la

Universidad de Oriente Nucleo de Sucre, que ha sido los mecanismos de
informacion que utiliza la organizacion para una efectiva comunicaciéon y
gue aportes haria usted para mejorar la misma?

2.-) ¢los canales al dialogo y comprension entre el personal docente
y los otros factores que forman vida dentro de la Universidad (estudiantes
y autoridades universitarias), estan abiertos para la busqueda de

soluciones? ¢;Como se dan?

3.-) ¢Se da una comunicacion efectiva y productiva entre los
docentes y estudiantes, para concientizar y resaltar los valores arraigados
gue existen dentro de la organizacibn a manera de hacerlos cumplir?

¢, Qué haria usted para mejorar esa comunicacién?

TRADICIONES:

1.-) ¢Cudles cree usted que seria los rituales que utiliza la

Universidad de Oriente Nacleo de Sucre, para motivar el personal

docente? ¢ Se realizan actualmente?

2.-) ¢Conoce usted cuales son las fechas celebres que la
Universidad de Oriente Nuacleo de Sucre utiliza para celebrar las
tradiciones populares y organizacionales? Mencione cuales son?

¢, Coméntenos sobre su participacion en ellas?
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3.-) ¢Existen actualmente eventos de convivencia y/o recreacion
entre el gremio docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre?

¢ Cudles son, coméntenos al respecto?

IMAGEN:
1.-) ¢Qué opinion aportaria usted con respecto al uso de uniformes
para el personal docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre?

2.-) ¢Segun usted como miembro del personal docente de esta
organizacién, podria darnos su comentarios con respecto a la
instalaciones de la escuela donde pertenece? ¢Estas instalaciones son
las mas adecuadas para sentirse motivado(a) para el eficaz y eficiente

desemperio de su labor dentro de la misma?

3.-) ¢ Coméntenos su opinion respecto al servicio de transporte que
presta la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre? ¢Estos medios de

transportes estan acordes y cumplen con la demanda del usuario?

4.-) ¢Usted como docente de la Universidad de Oriente Nucleo de
Sucre, como describiria la imagen de la misma? ¢ Esta usted identificado

(a) con dicha imagen? ¢ Cuales serian sus aportes para mejorarla?

SALARIOS, ESTABILIDAD LABORAL Y PRESTACIONES
SOCIALES:

1.-) ¢Comeéntenos su opinidn respecto al salario que percibe como

docente de la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre? ¢ Es un salario

justo de acuerdo con el puesto que desempefia dentro de la institucién?

2.-) ¢La Universidad de Oriente Nucleo de Sucre ofrece algun tipo
de estimulos para estudios e investigacion? ¢En qué consisten esos

estimulos? ¢ Ha participado y cuales han sido los resultados obtenidos?

94



3.-) ¢,Cumple la Universidad de Oriente Nacleo de Sucre, con todos
los compromisos salariales y beneficios ofrecidos al personal docente,

coméntenos al respecto?

MISTICA DE TRABAJO Y SENTIDO DE PERTINENCIA:
1.-) ¢Usted como personal docente de la Universidad de Oriente

Nucleo de Sucre, podria describir como es el espiritu de colaboracién que
deberia existir dentro de todo el gremio que labora dentro de la

institucion?

2.-) ¢Comeénteme si existe el predominio de un espiritu de
colaboracién o competencia? ¢ Describame el ambiente laboral donde se

desenvuelva dicho espiritu?

3.-) ¢Existe participacion del personal docente para la solucion de
los problemas que se presentan dentro de la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre? ¢Como es su participacion y qué tipo de mecanismos

emplearia?

4.-) ¢Qué significa para usted, formar o haber formado parte como
docente, en la Universidad de Oriente Nucleo de Sucre? ¢Se siente
identificado con su lema? ¢ Coméntenos sobre su experiencia dentro de la

institucion?

GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION.
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CUMANA ESTADO SUCRE

RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

A continuacion presentaremos los resultados de las entrevistas
basandonos en los tépicos que utilizamos en la entrevista aplicada al

personal docente que labora dentro de la institucion:

NUEVOS INGRESOS:

En esta clasificacion encontramos que los resultados que nos dieron

los docentes son muy parecidos. Ellos concuerdan que la universidad no
tiene hasta los actuales momentos ningin mecanismo de induccién que

emplee para el personal de recién ingreso.

Citando a continuacion alguno de sus comentarios y sugerencias

tenemos lo siguiente:

PROFESOR # 1: “Si su pregunta se refiere a la actualidad. No existe
induccion para el personal docente de nuevo ingreso, solo colaboracion
de algunos colegas. Pero si me piden sugerencias, seria muy
recomendable la tutoria temporal para los colegas nuevos y la supervision

periddica en las aulas.”
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PROFESOR # 7: “No se realiza. Deber& existir algin mecanismo
gue incentive al personal que ingresa para informarlo acerca de la

instituciéon.”

ASCENSOS Y RECONOCIMIENTOS:

En este punto de nuestra entrevista los docentes también

concuerdan y su opinién al respecto es muy parecida. Ellos manifiestan
que la Universidad no resalta en muchos casos el desempefio del docente
dentro de la institucion y las pocas veces que lo hacen, ignoran cuéles
son esos incentivos. Dentro de este tépico les preguntamos sobre su
opinién si estan de acuerdo que los factores del amiguismo, compadrazgo
influyen a la hora de hacerse un ascenso, y todos nos dieron la misma
respuesta, y es que rechazan categéricamente esta forma de ascenso ya
gue se debe tomar muy en cuenta el merito académico. Citando algunas

opiniones al respecto tenemos lo siguiente:

PROFESOR # 3: “No existe reconocimiento en absoluto. El profesor

se jubilo y simplemente se va.”

PROFESOR # 10: “Por lo menos, la universidad de oriente no

genera ningun incentivo al “personal docente.”

PROFESOR # 4: “Simplemente no lo acepto. En el &mbito docente,
el profesor debe cumplir con ciertos requisitos para ascender. El

compadrazgo no amiguismo no se presta en este caso.”

RETIRO, JUBILACION Y PRESTACIONES:
En este tépico analizamos los diferentes tipos de estimulos y

reconocimientos que la universidad le daria al personal docente una vez
que haya cumplido con su periodo de prestacién de servicio dentro de la

misma, obteniendo resultados muy parecidos en cada profesor ya que
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ellos expresan el no tener el conocimiento de que se les hagan algun tipo
de reconocimiento o se les ofrezca algun incentivo por haber prestado sus
servicios en la institucion. Citando algunas de las respuestas encontramos
lo siguiente:

PROFESOR # 1: “Pienso que antes de que un profesor se jubile
deberia preparar a un grupo de estudiante para encaminarlos en un area
de estudio especifico. En varias escuelas de la Universidad de Oriente
ocurre que areas de estudio quedan abandonada sin personal, ya sea
porque son areas dificiles. Entonces, se debe recurrir a otros docentes,

contratarlos para suplir esta falta.

RELACIONES INTERPERSONALES:

Aqui en este punto estudiamos como es la relacion personal del

docente con sus compaferos, como es el desenvolvimiento en su clima
de trabajo. Aqui pudimos encontrar algunas diferencias en las respuestas
de los docentes ya que algunos opinan que la relacion laboral con sus
otros compafieros es agradable y otros no tienen la misma opinién.
Citando algunas de las respuestas de los docentes veremos las
diferencias:

PROFESOR # 5: “En algunos casos muy bueno; en otros pésimo.

No existe espiritu de colaboracién en la mayoria de los casos.”

PROFESOR # 2: “Cada quien hace su trabajo de la manera posible.

PROFESOR # 20: “. No existe espiritu de colaboracion en la

mayoria de los casos.

VALORES:
Este como los otros puntos de la entrevista es uno de los topicos

importantes ya que forma parte de los elementos de la Cultura
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Organizacional del personal docente que labora dentro de la Universidad
de Oriente Nucleo de Sucre y de acuerdo al andlisis, obtendremos los
resultados que buscamos. Existe mucha similitud en la respuestas que
nos suministraron los docentes ya que ellos hablan sobre la necesidad de
resaltar siempre los valores que estan dentro de la institucion y que por
falta de una comunicacion efectiva estos valores no se han mantenido
presente, es decir los valores existen pero no son tomados como
elementos fundamentales para resaltar la imagen de la Universidad.

Citando algunas de las respuestas dadas a conocer encontramos:

PROFESOR # 12: “De los valores: educacion, respeto y
comunicacion.
De los antivalores: envidia. Irresponsabilidad, division y pereza.

En el ndcleo de sucre: tolerancia, creatividad y cortesia.

PROFESOR # 8: “La labor de concientizacion no es facil, pero
aungue sea de resultado a mediano a largo plazo es la mas conveniente y
acertada. Hay que tener paciencia para esperar los cambios en la
conducta del personal y dias tras dia ir involucrando con la normativa
hacia el compromiso y el sentido de pertenencia hacia la institucion. Lo
ideal siempre resulta reunir al personal en sesiones de trabajo, 0 a fin de
brindar informacion sobre los temas relacionados con el funcionamiento,
reglamento, administracion de la universidad.

Cuando le preguntamos sobre 5 (cinco) aspectos que mas le

desagraden de la institucion, estas fueron algunas de las respuestas:

PROFESOR # 16:

(a) La indisciplina

(b) Falta de compromiso

(c) Ausencia de trabajo en equipo

(d) Desconocimiento de la jerarquia
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(e) En fin, anarquia galopante.

PROFESOR # 14: “Falta de orientacién para inicio de actividades
como docente, condiciones de trabajo deficientes, falta de motivacion
para la superacion, incumplimiento de los reglamentos (como la falta de
concurso de oposicion a tiempo), falta de motivacion para actividades

extra-curriculares pero en beneficio de la institucion.

COMUNICACION:

En este punto analizamos como se da realmente la comunicacion

entre los docentes y los otros factores que forman vida dentro de la
institucion. De acuerdo con los resultados obtenidos los docentes tienen
opiniones muy parecidas ya que ellos manifiestan que la comunicacion no

es fluida ni efectiva. A continuacion citaremos algunas de sus opiniones:

PROFESOR # 16: “A veces pienso que hay falta de comunicacion

por parte de autor dados hacia el personal docente.

PROFESOR # 17: “Desde siempre lo mecanismo de informacién que
ha utilizado la universidad han sido poco efectivo. No obstante, a partir de
la utilizacion de las nuevas tecnologia se ha intentado dinamizar la
comunicacién y acercamiento, con resultado poco alentadores se sigue
desinformando o con informacion segada y a veces falsa.

La mas recomendable sigue siendo activar las tecnologias modernas
y enfrentarlas al conglomerado udista.

Estas fueron algunas de las respuestas cuando les preguntamos si
la comunicacion es efectiva entre otros factores de la universidad y los

docentes:

PROFESOR # 16: “En la mayoria de los casos si, pero sigue
prevaleciendo los intereses politicos sobre los institucionales. Por eso las
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soluciones no se conecta y se crean los conflictos que a diario se

producen, sin resultados positivos

PROFESOR # 2: “Solo en algunos niveles y muy deficientes”

TRADICIONES:

Aqui también con en los tépicos anteriores encontramos mucha

similitud entre las respuestas dadas por los docentes en las diferentes
preguntas que les realizamos a través de la entrevista. En este punto nos
referimos a que si los docente tiene conocimiento sobre los rituales,
celebraciones que se hacen en la universidad, nucleo de Sucre A
continuacion les presentamos algunas de las respuestas dadas por el

personal que estamos estudiando:

PROFESOR # 5: “En algunas fechas tradicionales hay eventos,
sobre todo de la parte estudianti y que sirva de justificacion a
celebraciones diversas entre ellas; cruz de mayo, carnaval, dia de la

juventud, dia del profesor universitario, etc....

PROFESOR # 7: “No he visto alguno.

Cuando le preguntamos que si actualmente existen eventos de
convivencia y/o recreacion entre el gremio docente que labora en la

institucion, esta fue una de la respuesta:

PROFESOR # 2: “Existe algunos eventos deportivos, conferencias y

navidad. Si existen otros, la informacion no fluye.

IMAGEN:
En este punto indagamos la opinién que tiene el personal docente

sobre el uso de uniformes, transporte, infraestructura y la imagen de
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universidad. Pudimos observar que existen diferentes opiniones con
respecto a este topico. A continuacion se presentan algunas citas de los

docentes con respecto a su opinion:

Con respecto al uso de Uniformes:

PROFESOR # 6: “Me parece una excelente idea, dada la situacién
critica, en cuanto a finanzas se refiere lo cual impide la reposicion
oportuna de vestido y calzado en la medida de las necesidades. Usar
uniforme genera un ahorro sustancial del presupuesto, pues el uso de la
ropa y calzados

diversos a diario lo deteriora, teniendo entonces que gastar mas por

este concepto.”

PROFESOR # 9: “No creo que llegue a darse. En la escuela de
administracion se intento en una oportunidad y en eso se quedo
INTENTO.”

Con respecto a las Instalaciones:

PROFESOR # 3: “No son lo mas adecuado. De hecho, el edificio en
el cual se ubica las aulas de clases esta agrietada, producto de los
movimientos sismico reciente y no ha hecho reparacion. En el espacio
donde funcionan los cubiculos u oficina para cada docente, impera el

hacinamiento
PROFESOR # 7: “En comparacion con otras escuelas, las
instalaciones de la escuela de administracion pueden considerarse como

aceptables, pero no optimas para un desempeiio eficaz y eficiente.

Con respecto al servicio de transporte:
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PROFESOR # 16: “No uso trasporte universitario, pero creo que Si
funciona bien. Esto se evidencia por la cantidad de autobuses que se ven

transitando a diario

PROFESOR # 19: “El servicio que presta el trasporte a la
universidad de oriente hasta donde se funciona solo que hay pocas
unidades de transportes.

Con respecto a laimagen de la universidad:

PROFESOR # 11: “La imagen de la universidad de oriente en los
altimos afios se ha deteriorado como consecuencia de las politicas
desacertadas desde el gobierno nacional para su conduccion. No
obstante, desde su interior se ha trabajado muy duro para mantener sus
puertas abiertas y apuntando siempre hacia la excelencia. No es facil
sostener a una institucibn como la nuestra sin recursos suficientes que
garanticen la prosecucion de las actividades de docencia. Investigacion y
extension. Me identifico con la imagen de una universidad luchadora, fue
galopa por el camino contrario a la oposicion, que esta ahi desde mas de
medio siglo brindandonos a todos un espacio aun libre donde se pueda

trabajar y formarse”.

SALARIOS, ESTABILIDAD LABORAL Y PRESTACIONES
SOCIALES:

En este punto buscamos la opinién del personal docente referente a

que si los salarios de la universidad son justos y se amoldan a sus
necesidades en la actualidad. También preguntamos que si la universidad
ofrece algun tipo de estimulo para estudios e investigacion y que si la
misma institucion cumple con sus compromisos y beneficios ofrecidos. Es
importante resaltar que las respuestas de los docentes fueron muy
precisa todos concluyeron que el salario no es el acorde con la actualidad.
También resaltan la falta de compromiso de las autoridades de la

universidad a la hora del cumplimiento de los compromisos salariales. con
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su personal docente A continuacion presentamos alguna de las

respuestas dadas en este punto por el personal docente:

PROFESOR # 10: “Para la importancia del papel que cumplimos

como formadores de profesionales, definitivamente NO”

PROFESOR # 13: “No es justo ni adecuado ni responde a las
necesidades basicas del personal. No esta acorde con la responsabilidad

y el trabajo realizado.

Con respecto a él estimulo para estudios, esta fue su opinion:

PROFESOR # 1: “Definitivamente no! Muchos profesores que estan
haciendo postgrado cubren sus gastos, si necesitan algun texto deben
comprarlo, si necesitan viajar deben cubrir sus gastos en fin; no hay
estimulo por parte de la universidad de oriente”.

Con respecto a que si cumple con todos los compromisos laborales

ofrecidos al personal docente:

PROFESOR # 3: “No. Siempre existen retrasos para honrar tales

compromisos”.
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