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Resumen

El propésito de esta investigacion fue determinar la relacién que existe
entre los elementos de la cultura organizacional desde la perspectiva del do-
cente de la Universidad Nacional Experimental de la Fuerza Armada Nacional
Bolivariana (UNEFA) Nucleo Falcon Extension Punto Fijo. El estudio se con-
cibe como una investigacion de campo basada en el paradigma cuantitativo,
de caracter descriptivo - correlacional. La técnica utilizada fue la encuesta y
como instrumento para la recoleccién de los datos un cuestionario tipo escala
de Likert de 35 items, con una escala de cinco opciones de respuesta (1=Nun-
ca, 2=Casi Nunca, 3=Algunas veces, 4= Casi Siempre y 5=Siempre). Para pro-
cesar los datos se utilizé el SPSS, a partir del cual se obtuvieron las correlaio-
nes. La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 37 docentes entre
dedicacion exclusiva, tiempo completo y medio tiempo. Los hallazgos revela-
ron que existe una comunicacion efectiva por parte de los miembros de la or-
ganizacion, plasmando una correlaciéon positiva con los valores, misién, vi-
sién y normas de la universidad. Siendo esto de gran importancia, y permite
observar lo relevante del trabajo con el fin de optimizar o aprovechar esta for-
taleza para fortalecer la cultura organizacional en la institucién a fin de brin-
dar un mejor servicio a los estudiantes.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Elementos de la Cultura Organiza-
cional, docentes.
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Organizational Culture Perspective
of Unefa’S Teachers

Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between
the elements of organizational culture from the perspective of the teachers of
UNEFA Falcén Extension Punto Fijo. The study is conceived as a field re-
search based on quantitative paradigm, descriptive - correlational. The tech-
nique used was the survey as a tool to collect data a questionnaire type Likert
scale of 35 items, with a scale of five answer choices (1 = never, 2 = Rarely 3 =
Sometimes 4 = Almost always 5 = always). To process the data the SPSS pro-
gram was used, from which the correlaions were obtained. The sample of this
study was 37 teachers in different categories, exclusive, full-time and part-
time. The findings revealed that there is effective communication by members
of the organization, reflecting a positive correlation with the values, mission,
vision and policies of the university. This being of great importance, and al-
lows us to observe the relevant work in order to optimize and leverage this
strength to strengthen the organizational culture in the institution to better
serve students.

Keywords: organizational culture, elements of organizational culture, tea-
chers.

Introduccion

Las instituciones publicas de educacion universitaria cumplen un
papel trascendental en los cambios necesarios en cada aspecto de la vida
actual en el mundo y en nuestro pais, ante las nuevas tendencias, el re-
curso humano es un pilar fundamental de soporte para el cumplimiento
de las exigencias del entorno cada vez mas cambiante y exigente en lo que
respecta al campo laboral en el cual buscan insertarse los egresados de
las distintas casas de estudios, para lo cual la Universidad debe cumplir
de forma cabal sus tres (3) emanadas por la Ley de Universidades: docen-
cia, investigacion y extension, esto en aras de consolidar entidades so-
cialmente responsables con parametros de calidad educativa adaptados
al mundo globalizado en el que vivimos actualmente; para ello es vital
contar con un personal docente capacitado, motivado y satisfecho para
que el hecho educativo cumpla con estos requerimientos y cumpla con
las funciones antes mencionadas.

La Universidad como centro educativo es una organizacion, como
cualquier otra, conformada por un grupo de elementos estrechamente
interrelacionados entre si, tales como: estructura organizativa, la toma
de decisiones, las caracteristicas de los individuos que hacen vida en
ella, entre otros, todos estos elementos engranan en los que se ha deno-
minado Cultura organizacional, ante lo que Robbins (2004) afirma que la
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cultura organizacional se refiere a un sistema de significados comparti-
dos entre sus miembros y distingue a una organizacion de otra. Asimis-
mo se halogrado entender que las culturas fuertes y sélidas no se creany
se mantienen por si mismas, sino que la organizacion y los actores orga-
nizacionales tienen encomendada la tarea de conservar, transmitir e in-
cluso modificar dicha cultura cuando sea necesario.

Actualmente, el tema de la cultura en las organizaciones ha venido
cobrando importancia dentro del ambito organizacional, una vez que se
ha comprendido lo determinante que resulta para una organizacion con-
tar con una cultura sé6lida y ampliamente difundida entre sus empleaos,
es por ello que las instituciones de educacion superior no escapan a esta
realidad, son las llamadas en primer orden a incorporarse en estos nue-
vos procesos que optimizan la cultura de sus integrantes.

La cultura organizacional es el elemento que representa la parte
menos visible de las instituciones educativas, pero es uno de los mas im-
portantes en el que descansan los demas y sobre el que generalmente hay
que actuar para provocar cambios significativos. Por lo tanto, es vital
concentrarse en la capacidad de gestion de cada organizacion educativa,
a fin de maximizar resultados institucionales.

En este sentido, se requiere que estas instituciones mantengan
una cultura organizacional que garantice el aprendizaje y su adaptacion
a los cambios, para incrementar la calidad de la ensenanza, de manera
solida y auténoma.

Lo relevante de este estudio esta en entender como la cultura de
una organizacion no es algo que se mantiene inerte e inmutable, sino
que al contrario tiene un caracter dinamico, es por ello que Bower
(1995) establece que la cultura organizacional es un elemento invisi-
ble para las personas que permanecen a las organizaciones, al punto
de llegar a convertirse, algunas veces, en la forma de hacer las cosas.
Sin embargo en la raiz de cada cultura estan los valores en los que se
basa la organizacion, los cuales pueden ser permanentes y durar mu-
chas décadas o pueden cambiar rapidamente por efecto del entorno o
de quienes lo dirigen.

El trabajar sobre los elementos que conforman la cultura organi-
zacional de un centro educativo, brindaria la oportunidad a los miem-
bros que la constituyen de una mejor gestion en el aspecto educativo.
Es cierto que una organizacion eficaz es determinante en la obtencion
de mejores resultados de una universidad, lo cual quiere decir que
debe haber una cultura organizacional para permitir las mejores con-
diciones de trabajo y brindar el mejor producto, por lo tanto debe exis-
tir alguien que sepa dirigir y organizar los recursos quien indudable-
mente podria ser el coordinador en conjunto con el personal docente
de la institucion.

De los planteamientos antes descritos y sobre la base de la variable
cultura organizacional surge el objetivo de la investigacion: determinar la
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relacion entre los elementos de la cultura organizacional especificamente
la mision, vision, valores, normas y comunicacion presentes en el perso-
nal docente de la UNEFA nucleo Falcon Extension Punto Fijo.

Analizar los elementos de la cultura organizacional implica ubi-
carlos dentro de un contexto social, en este caso educativo, Segun Frei-
tas (1991), los diversos elementos formadores de la Cultura proveen a
los funcionarios una interpretacion de la realidad y sus significados son
aceptados como algo “natural”, siendo repasados automaticamente en-
tre las personas. Las personas aceptan y reproducen estos elementos
no por libertad, por concordancia con los mismos mas si porque el con-
trol generalmente es bastante eficiente y no permite la discordancia con
los mismos.

Trabajos previos Espailla (2012), realizé una investigacion que
tuvo como objetivo analizar la necesidad de un cambio de cultura en la
institucion del estado. El estudio se bas6 en una investigacion tipo
descriptiva de campo, con un modelo de Competing Values Fra-
mework (Modelo Valores de Competencia) de Cameron y Quinn y mo-
delo de niveles culturales interrelacionados de Schein. Para validar el
instrumento se utilizé la técnica de varianza Anova con una muestra
de cincuenta y ocho (58) participantes, los resultados arrojaron que
existe una diferencia entre la percepcion que prevalece sobre la cultu-
ra actual predominante en la institucion y la cultura deseada, la cultu-
ra predominante es la cultura controladora.

Este estudio evidencia que el €éxito para mejorar las organizaciones
podra acceder a medida que se acomparne de un cambio de cultura para
que se pueda responder con eficiencia a los objetivos establecidos como
organizacion, todas las instituciones especialmente las educativas estan
llamadas a una constante transformacion y reorganizaciéon con miras
siempre a convertirse en las mas eficientes. Por ello con una clara gestion
integral y una cultura organizacional bien definida que involucre a todos
los entes, permitira cumplir sus retos y construir un plan de fortaleci-
miento que permita responder el rol que tiene ésta frente a sus miem-
bros, comunidad y beneficiarios educativos.

Es importante enfatizar como la cultura organizacional impulsa
transformaciones profundas en la educacion cuando es aplicada positi-
vamente como un fin para alcanzar objetivos de desarrollo, la autora deja
en evidencia que es importante generar cambios en la actitud de los
miembros de una organizacion a través del trabajo en equipo y la comu-
nicacion, practicando una cultura organizacional adecuada como pilar
de todo trabajo en conjunto, coordinado, de cooperacion organizado, ba-
sado en factores como grado de tolerancia y el apoyo colectivo, lo cualva a
tener incidencia en los procesos de planificacion, organizacion, control,
coordinacion dentro y fuera de las aulas, recordemos que todos los que
hacemos vida en las instituciones estamos llamados a gerenciar.
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Sanchez (2010), en su investigaciéon tuvo como proposito caracteri-
zar la cultura organizacional que tienen las instituciones de educacion
superior, el estudio se bas6 en fundamentos teéricos de Cameron y
Quinn, Shein, la metodologia utilizada se apoya en un paradigma mixto
que integra los enfoques cuantitativos. La determinacion de la poblacion
se definia como poblacion a las instituciones de educacion superior que
son miembros de la COEPES (Comision estadal para la planeacion de la
educacion superior), que cuenta con treinta y dos (32) universidades. Se
utilizé el OCAI (Instrumento de valoracion de la cultura organizacional),
el instrumento fue hecho en forma de cuestionario que fueron evaluados
mediante escala de Likert, y para el analisis inferencia se utiliz6 el anali-
sis de varianza, Anova.

Los resultados arrojaron que en los diferentes tipos de cultura la
cultura que predomina es la de participacion y el compromiso, seguida
de las cultura donde predomina el control y la eficacia, ademas de la cul-
tura donde predomina el enfoque al mercado y productividad, sin embar-
go en ninguna predomina la innovacion y creatividad, se recomienda que
los directivos comprendan el fenémeno de la gestion como un proceso
donde se movilizan contenidos culturales.

Este proyecto a nivel superior aporta al estudio de investigacion
elementos fundamentales que garantizan la calidad de ensenanza en
las instituciones educativas cuando se cuenta con sistemas eficientes
de gestion que se traduzcan en la conformacion y gestiones de cultura
organizacional adecuada y esto sucede porque se relaciona a la cultu-
ra, a los procesos y funciones de las organizaciones con la eficacia, efi-
ciencia, productividad, compromiso, para realizar cambios organiza-
cionales involucrados a todo el personal, pero haciendo el llamado
principalmente al gerente para que esté siempre abierto al cambio
para las soluciones de conflictos, utilizando la cultura como herra-
mientas para los mismos.

En este orden de ideas, se plantea la actual situacion de la Extension
Punto Fijo de la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuer-
za Armada Nacional (UNEFA), la cual es una institucion publica de Educa-
cion Universitaria establecida en la Peninsula de Paraguana el mes de no-
viembre del annio 2006, como forma de expansion del Nucleo Falcon, cuya
sede principal se encuentra en la capital estadal, la Ciudad de Santa Ana
de Coro, y de esta forma dar respuesta a la necesidad imperante de nuevas
alternativas de estudios para la poblacion flotante a la espera de su ingre-
so al subsistema de educacion superior que para la fecha existia en tierras
paraguaneras. Al ser la UNEFA un centro de estudios donde se fusiona de
forma armonica y coherente los ambitos civico y militar representé una
opcioén novedosa e innovadora, por lo cual abre sus puertas en la Punto
Fijo ofertando siete (7) carreras de pregrado, las cuales a saber son: las In-
genierias en: Petroleo, Petroquimica, De Sistemas y Naval, la Licenciatura
en Economia Social y los Técnico Superior Universitario en: Turismo y En-
fermeria, cuyo régimen de estudios es el semestral.
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Para el estudio se tom6 en cuenta al personal docente instructor
contratado bajo las dedicaciones: Medio Tiempo (18 horas), Tiempo Com-
pleto (30 horas) y Exclusiva (36 horas), esto considerando su grado de vin-
culacion directa con la institucion, sus particularidades y dinamica orga-
nizacional. Ademas, con la presente investigacion se busca aportar un
mayor cumulo de informacion al respecto del tema abordado para que a su
vez pueda favorecer a una mejor gestion y administracion de la institucion
de educacion universitaria estudiada, en pro de mejorar la calidad del ser-
vicio educativo prestado, el cual, de manera innegable, se evidencia en los
egresados y estudiantes de las carreras de pregrado de las distintas areas
del conocimiento que se imparten en la misma. Es importante sefialar que
uno de los criterios de calidad considerado por los tedricos y estudiosos
como mas importantes al momento de determinar si una gestion ha sido
positiva o negativa en su puesta en ejecucion es sin duda alguna la cultura
organizacional reinante dentro de los miembros de la institucion.

Metodologia

Para determinar las relaciones que se pueden establecer entre los
elementos de la cultura organizacional; especificamente la Comunicacion
con los Valores, Mision, Vision y Normas, se utilizé una metodologia cuan-
titativa a través de un analisis estadistico inferencial. Asi mismo, Hernan-
dez, Fernandez y Baptista, (2003) expresan que “Es importante senalar
que en estudios cuantitativos, se recolectan datos de una muestra.

Con la estrategia seleccionada se pretende establecer el grado de
relacion entre las dos variables objeto de estudio, apoyado en un trabajo
de campo de tipo correlacional, ya que se trata de determinar la relacion
entre los elementos de la cultura organizacional presentes en la UNEFA
Extension Punto Fijo del Nucleo Falcon, segun su personal docente.

Para la recoleccion de los datos se utilizo la técnica de la encuesta,
definida por Arias (2006), como la técnica encargada de obtener informa-
cion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos,
o de un tema particular. Como instrumento se emple6 un cuestionario
del tipo escala de Likert, con 27 items, con las siguientes categorias de
respuesta (1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=Algunas veces, 4= Casi Siempre y
5=Siempre), para recoger los datos empiricos emanados de los docentes
de la UNEFA Nucleo Falcon — Extension Punto Fijo, con la finalidad de co-
nocer las percepciones del personal docente relacionadas con los ele-
mentos de la cultura organizacional, especificamente con la comunica-
cién, mision, vision, valores y normas de la organizacion.

A este respecto, el estudio propuesto tuvo un disefio de campo en
virtud de la forma como se obtuvieron los datos o la informacién necesa-
ria, pues los mismos se recogeran en forma directa de la realidad del es-
tudio, vale decir, la informacién emitida por cada uno de los docentes de
esta Universidad cuya dedicacion sea Medio Tiempo, Tiempo Completo y
Dedicacion Exclusiva para el periodo académico 1-2015.
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La poblacion de estudio del presente articulo estuvo compuesta por
todos los Docentes con Tipo de Contrataciéon Medio Tiempo, Tiempo Com-
pleto y Dedicacion Exclusiva que laboran en las diferentes Unidades de la
UNEFA Nucleo Falcon - Extension Punto Fijo, como la muestra es pequena
y accesible al investigador, el muestreo respondio al censo poblacional.

Los datos fueron analizados en forma automatizada a través del
programa SPSS, el procedimiento estadistico fue de tipo correlacional,
basado en una correlacion bibariada, por cuanto se propuso describir
una situacion relacionada con personas.

La hipotesis del investigador es que la Comunicacion esta relacio-
nada significativamente con las demas dimensiones del estudio.

A continuacién se presenta el cuadro de variables.

Variable 1 Variable 2
X) (0]
Y,: Valores
X,: Comunicacion Y,: Mision
Y,: Vision
Y,: Normas

Cuadro 1. Variables del estudio correlacional.

Planteamiento de la Hipétesis Estadistica

La prueba de correlacion partira de las siguientes hipoétesis estadis-
ticas:

Hipotesis Nula

Hy: Iy = 0O (las dos variables no estan correlacionadas significativa-
mente y tienden a 0)

Hipotesis Alternativa

Hj: rxy # O (la correlacion entre las variables no es igual a cero, es-
tan correlacionadas significativamente y tiende a 1).

El planteamiento de la hipétesis nula sugiere que no existe correla-
cion significativa entre los valores obtenidos para las variables X(1) y Y(n);
mientras que la hipétesis alternativa plantea que si existen correlaciones
significativas entre las variables anteriores.

El nivel de significacién que se utilizé fue de a = 0,05. La zona de re-
chazo se establece que para todo valor de probabilidad igual o menor que
0,05, se acepta H; y rechaza H, Para todo valor de significancia mayor
que 0,05, se acepta H,.
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Referentes tedricos

En esta seccion se analizan los fundamentos tedricos que permitie-
ron plantear el tema de investigacion. Se desarrolla una aproximacion al
concepto de cultura organizacional y sus elementos, siendo estos el cen-
tro de la exploracion.

Objetivo

Este trabajo se plantea como objetivo determinar las relaciones que
existen con respecto a los diferentes elementos de la cultura organizacio-
nal, segun la percepcion del personal docente que labora en la UNEFA
Nucleo Falcon Extension Punto Fijo.

Cultura organizacional: Schein (1992), define que la cultura orga-
nizacional como un conjunto de presunciones basicas inventadas, des-
cubiertas o desarrollados por un grupo dado a ir aprendiendo a enfren-
tarse con sus problemas de adaptacion externa e integracion interna,
que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser considerados
valiosos y en consecuencia ser ensenado a los nuevos miembros como el
modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas.

Por su parte Robbins (2004), dice que “La cultura organizacional se
refiere a un sistema de significados compartidos por parte de los miem-
bros de una organizaciéon y que distingue a una organizacion de otra este
sistema es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organiza-
cion. Ya que los individuos a través de las cosas que escuchan y ven per-
ciben la cultura de la organizacién, independientemente del lugar donde
trabajen, la van a captar de forma similar”. Cabe destacar que la cultura
de una empresa se distingue de las otras, debido a que cada una de ellas
tiene una cultura definida, es decir la cultura de cada compania tiene su
propia identidad.

En este orden de idea se puede sefialar después de lo planteado por
los autores, que la cultura organizacional viene siendo aquel ambiente
social que se encuentra dentro de la empresa, la cual esta sujeta a signifi-
cados que so6lo sus miembros conocen, y la misma incide en la percep-
cion del individuo que la integra, la cual guia la conducta diaria y la toma
de decision de los empleados y que perfila sus actos hacia la obtencion de
las metas organizacionales. Robbins (2004), insiste en concebir a las or-
ganizaciones como culturas en las cuales hay sistemas de significados
comunes entre sus integrantes.

Por consiguiente la cultura organizacional es todo aquello que
identifica la forma en que los miembros de una organizacion se sienten
comprometidos, obteniendo conocimientos sobre valores, procedimien-
tos, reglas, creencias, rituales que en ella se realizan y de esta manera
proceden a adaptarse con mayor facilidad, es decir un sistema de valores
compartidos y creencias que interactiian con la gente, las estructuras de
organizacion y los sistemas de control de una institucion, por ejemplo,
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para producir normas de comportamiento y la manera como se van a ma-
nejar, en este orden de idea la cultura organizacional incluye lineamien-
tos perdurables que dan forma al comportamiento de los miembros que
laboran en la empresa es por ello que la cultura ejerce varias funciones
dentro de la organizacion.

Elementos de la cultura organizacional

De manera que hasta este punto cada organizacion posee su propia
cultura, por ello desarrolla y mantiene en base a una serie de elementos
los cuales deben orientan las actitudes y el comportamiento del personal
diariamente, y dirigir sus acciones hacia el logro de los objetivos organi-
zacionales relacionados con las funciones, procedimientos y conductas
gerenciales. De esta manera, se crea un sistema de valores y creencias
que permite al personal a adoptar una conciencia de grupo que integra
los objetivos individuales y colectivos con los de la organizacion.

Al respecto, Robbins (2004:596), sefniala que la cultura “es un vin-
culo social que ayuda a mantener unida a la organizaciéon al proporcio-
nar normas adecuadas a lo que debe hacer y decir el personal”.

Analizar los elementos de la cultura organizacional implica ubicarlos
dentro de un contexto social, en este caso educativo, a continuacion se pre-
sentan los elementos de la cultura organizacional Segun Freitas (1991), los
diversos elementos formadores de la Cultura proveen a los funcionarios
una interpretacion de la realidad y sus significados son aceptados como
algo “natural”, siendo repasados automaticamente entre las personas. Las
personas aceptan y reproducen estos elementos no por libertad, por con-
cordancia con los mismos mas si porque el control generalmente es bastan-
te eficiente y no permite la discordancia con los mismos. Estos son:

Valores: definiciones sobre lo que es importante para lograr el éxito.
Se observa que, en general, las empresas a definir unos valores que resis-
ten al paso del tiempo, que se destacé constantemente. Aunque tienden a
personalizar sus valores, podemos ver que se mantienen algunas caracte-
risticas comunes: la importancia del consumidor, excelente nivel de rendi-
miento, la calidad y la innovacioén, la importancia de la motivacién intrin-
seca, etc. Davis y Newstron (2001:119), en cuanto a la cultura organizacio-
nal son los valores al respecto expresa “Las culturas organizacionales son
reflejo de los supuestos y valores que guian una empresa”.

En esa 6ptica se puede indicar que los valores representan las nor-
mas de comportamiento sobre las que descansa la cultura como un
modo de vida integrado. En este sentido, los valores dicen algo de lo que
el grupo esy de lo que quiere y debe ser (vision y mision). Desde ese punto
de vista, se puede indicar de acuerdo a Siliceo y Casares (1999:51), que
los valores: “Son aquellas concepciones practicas y (normativas) hereda-
das o, sies el caso, innovadas por las generaciones presentes, en las cua-
les la sabiduria colectiva describe que se juegan los aspectos mas funda-
mentales de su sobrevivencia fisica y de su desarrollo humano, de segu-
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ridad presente y de su voluntad de trascender al tiempo mediante sus su-
cesores. En este sentido, se puede decir que toda cultura es valor, pero no
todo en la cultura forma parte de su escala de valores”.

La interpretacion de ese postulado ha sido sustentada por otros au-
tores, entre ellos Senge (1998:120), quien ha senalado: “que los valores
describen el modo en que nos proponemos operar dia a dia mientras per-
seguimos nuestra vision”. El gerente de educacion , debe incluir dentro
de su rol, un conjunto de valores, tales como, pautas de conductas reci-
procas, aprecio entre el personal y los limites que se impondran, ademas
de ello, demostrar ante el personal unos valores a través de su propia
conducta.

Los valores deben traducirse en un modo de vida cotidiano en la
institucion, que penetre y trascienda a toda la organizacion y se proyecte
hacia todos los procesos institucionales, administrativos, académicos y
hacia el entorno social que rodea la institucion. En esa optica, se puede
indicar que los valores se traducen en deberes y derechos que los miem-
bros de una organizaciéon deben asumir. Del equilibrio que exista entre el
cumplimiento del debery el ejercicio del derecho dependera el crecimien-
to moral de los miembros de la organizaciéon y de la posibilidad de que
este cumpla con su mision y vision.

Vision: La vision refleja lo que la organizacion quiere ser en el futu-
ro, constituye una apreciacion idealizada de los que sus miembros de-
sean de ella. Por ello, debe contener principios y valores éticos que sirvan
de guia a los objetivos, estrategias, acciones, resultados o logros que se
deben obtener a corto, mediano y largo plazo; la vision debe reflejarse en
la mision, ya que representa la gran meta hacia la cual se dirige la organi-
zacion. Es importante destacar, a Chiavenato (2003:50), cuando senala
que “muchas organizaciones exponen la vision como el proyecto que les
gustaria ser dentro de cierto tiempo”. De esta manera, la vision indica
cuales son los objetivos que deben alcanzarse en un tiempo determinado,
para orientar a sus miembros en cuanto al futuro que la organizacion
pretende transformar. El concepto de vision remite necesariamente, a los
lineamientos de objetivos organizacionales.

Misidén: Davis y Newstron (2001:49), enfatiza, que una buena de-
claracion de mision despierta emociones y sentimientos positivos en
cuanto a la organizacion; es inspiradora en el sentido de que quienes la
leen se sienten motivados a actuar. La misién es un proceso que permite
expresar cuales son sus propo6sitos fundamentales y razon de ser, Chia-
venato (2003), afirma que “la mision es la razon esencial de ser y existir
de la organizacion y de su papel en la sociedad”. Esto explica porque cada
organizacion tiene su mision especifica de la cual se derivan sus objeti-
vos organizacionales principales. Es de hacer notar, que la mision es, la
formulacion de los propdsitos de una organizacion que la distingue de
otras; debe ser claramente formulada, difundida y conocida por todo el
personal; sus comportamientos deben ser consecuentes con la misma,
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asi como la conducta de todos los miembros de la institucion. La vida de
la organizacion tiene que ser.

Las normas: las reglas que defienden el comportamiento que se es-
pera, acepto, y sancionado por el grupo y se puede escribir o no escrita.
Davis y Newstron (2001), plantearon que deben considerarse en la crea-
cion de una cultura organizacional a través de las normas, una estructu-
ra de organizacion debe estar diseniada de manera que sea perfectamente
claro para todos, quien ha realizar determinada tarea, y quien es respon-
sable por determinados resultados; en estas forma se elimina las dificul-
tades que ocasionan la imprecision en la asignacion de responsabilida-
des y se logra un sistema de comunicacion y de toma de decisiones que
refleja y promueve los objetivos de la empresa.

En cuanto a las normas, estas se definen como una regla que se
debe seguir o a las que se deben ajustar las operaciones. En este sentido,
Oliva (1998:18), expone que “toda norma contiene dos afirmaciones, por
un lado, describe los contenidos de las voluntades, por el otro, describe el
cumplimiento de esas voluntades”. Visto asi, las normas son el regla-
mento o leyes generalmente en concordancia con las creencias y valores
que siguen los miembros de un grupo para vivir en armonia.

Asi como el conjunto de leyes, decretos, directrices, codigos, orde-
nanzas y acuerdos, que rigen el funcionamiento institucional, especifi-
cando como deben ser cumplidos los procedimientos. No dan mucha li-
bertad para actuar. Las normas en educacion estan dadas a través del
cumplimiento del reglamento interno de cada institucion donde se refleja
el cumplimiento del uso del uniforme, el horario establecido, el lenguaje
de los docentes entre otros aspectos.

Comunicacién: incluye una red de relaciones y roles informales
que involucran a chismes, conspiradores, cuentacuentos, etc. Se desa-
rrolla como importante para transformar lo mundano en funciones bri-
llantes algo y se puede utilizar en la administracion de la cultura. Es im-
portante senalar, que la comunicacion se debe utilizar para designar el
caracter especifico de las relaciones en una organizacioén. Al respecto,
Chiavenato (2003:239), considera la comunicacion como “un proceso de
decisiones que lleva a una conducta eficiente del sistema; donde el proce-
so se basa en informacion adecuada”. Lograr esas informaciones ade-
cuadas depende entonces que las condiciones grupales y de equipo se
encuentren definidas y todos sean participantes del proceso de comuni-
cacion.

El mismo autor, considera que el proceso de comunicacion “es mas
eficiente si la conducta de los individuos al comunicarse se encuentran
claramente determinados dentro de la estructura de la organizacion” (p.
117), es decir, que las mismas estan definidas y cada quién asume su rol,
donde la comunicacion debe ser fluida, eficiente y directa, para tener me-
nos pérdida de tiempo e interferencia. Por lo tanto, mejorar la comunica-
cion en la organizaciéon depende de los siguientes factores: seguimiento
del rendimiento, utilizacién de la retroinformacion, respuesta del recep-
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tor, empatia (colocarse en el lugar del otro), repeticion, confianza mutua,
eficacia en el momento que se produce la comunicacion simplificacion y
escuchar eficazmente.

Resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos: Relacién
que establecen con base en la Comunicacion y los Valores para esta
prueba de correlacion de Pearson se partio de la formulacion de hipétesis
estadistica.

Hipdétesis Nula

Hgy:ryy = O (las dos variables no estan correlacionadas significativa-
mente y tienden a 0)

Hipoétesis Alternativa

Hj: ryy # O (la correlacion entre las variables no es igual a cero, es-
tan correlacionadas significativamente y tiende a 1).

El planteamiento de la hipdtesis nula sugiere que no existe correla-
cion significativa.
Los resultados de correlaciéon se presentan en el Cuadro 2.

Cuadro 2. Correlacién entre los valores: Comunicacién y Valores.

Comunicacién Valores

Comunicacion Correlacién de Pearson 1 ,690”
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados 26,312 21,907
y productos cruzados
Covarianza ,598 ,498
N 45 45
Valores Correlacion de Pearson ,690” 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados
y productos cruzados 21,907 38,311
Covarianza ,498 ,871
N 45 45

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente r de Person calculado para establecer las relaciones
entre la Comunicacioén y los Valores fue der = 0,690y significancia calcu-
lada es de Sig= 0,000.

El criterio para la toma de decisiones indicaba que para todo valor
de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta Hj y se rechaza H,. El
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valor de significancia es menor al a = 0,05; por lo tanto se acepta la
hipétesis alternativa que indica que si existe una correlacion significati-
va entre las dos variables.

La covarianza calculada es de 0,498 para la variable. Al ser posi-
tiva se establece que el tipo de relacion es positiva y directa, es decir,
que al aumentar la comunicacion se incrementa también los valores.
Esto puede ser observado en el diagrama de dispersion que se presen-
ta en el Grafico 1.
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Relacién que establecen con base en la comunicacion
y la visién
Para esta prueba de correlacion de Pearson se partio de la formula-
cion de hipotesis estadistica.
Hipétesis Nula

Hy:ry, = O (las dos variables no estan correlacionadas significativa-
mente y tienden a 0)

Hipoétesis Alternativa
Hj: ryy # O (la correlacion entre las variables no es igual a cero, es-
tan correlacionadas significativamente y tiende a 1).
El planteamiento de la hipdtesis nula sugiere que no existe correla-
cién significativa
Los resultados de correlacion se presentan en el Cuadro 3.
El coeficiente r de Pearson calculado para establecer las relaciones

entre la Comunicacion y la visién fue de r = 0,625 y significancia calcula-
da es de Sig= 0,000.
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Cuadro 3. Correlaciones.
Comunicacién Visién
Comunicacién Correlacién de Pearson 1 6257
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados 26,312 19,426
y productos cruzados
Covarianza ,598 ,442
N 45 45
Visién Correlacién de Pearson ,625" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados 19,426 36,743
y productos cruzados
Covarianza ,442 ,835
N 45 45

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El criterio para la toma de decisiones indicaba que para todo valor
de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta H; y se rechaza H,,. El
valor de significancia es menor al ¢ = 0,05; por lo tanto se acepta la
hipétesis alternativa que indica que si existe una correlacion significati-
va entre las dos variables.

La covarianza calculada es de 0,442 para la variable. Al ser posi-
tiva se establece que el tipo de relacion es positiva y directa, es decir,
que al aumentar la comunicacion se incrementa también los valores.
Esto puede ser observado en el diagrama de dispersion que se presen-
ta en el Grafico 2.
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Relacién que establecen con base en la comunicacion
y la misién
Para esta prueba de correlacion de Pearson se partio de la formula-
cion de hipétesis estadistica.
Hipétesis Nula

Hy:ry, = O (las dos variables no estan correlacionadas significativa-
mente y tienden a 0)

Hipétesis Alternativa

Hj: ryy # O (la correlacién entre las variables no es igual a cero, es-
tan correlacionadas significativamente y tiende a 1).

Cuadro 4. Correlaciones.

Comunicacién Misién
Comunicacién Correlacién de Pearson 1 727"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados
y productos cruzados 26,312 21,663
Covarianza ,598 ,492
N 45 45
Misién Correlacién de Pearson 727" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados
y productos cruzados 21,663 33,712
Covarianza ,492 ,766
N 45 45

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El planteamiento de la hipdtesis nula sugiere que no existe correla-
cion significativa.

Los resultados de correlacion se presentan en el Cuadro 4.

El coeficiente r de Pearson calculado para establecer las relaciones
entre la Comunicacién y la Mision fue de r = 0,727 y significancia calcula-
da es de Sig= 0,000.

El criterio para la toma de decisiones indicaba que para todo valor
de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta Hj y se rechaza H,. El
valor de significancia es menor al ¢ = 0,05; por lo tanto se acepta la
hipétesis alternativa que indica que si existe una correlacion significati-
va entre las dos variables.

La covarianza calculada es de 0,492 para la variable. Al ser positiva se
establece que el tipo de relacion es positiva y directa, es decir, que al aumen-
tar la comunicacion se incrementa también los valores. Esto puede ser ob-
servado en el diagrama de dispersion que se presenta en el Grafico 3.
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Relacion que establecen con base en la comunicaciéon

y las normas

Para esta prueba de correlacion de Pearson se partio de la formula-

cion de hipotesis estadistica.

Hipoétesis Nula

Hoiryy
mente y tienden a 0).

Hipotesis Alternativa

Hi: ryy

tan correlacionadas significativamente y tiende a 1).

=0 (las dos variables no estan correlacionadas significativa-

# O (la correlacion entre las variables no es igual a cero, es-

El planteamiento de la hipétesis nula sugiere que no existe correlacion
significativa. Los resultados de correlacion se presentan en el Cuadro 5.

Cuadro 5. Correlaciones.

Comunicaciéon Valores
Comunicacién Correlacién de Pearson 1 ,690"
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados
y productos cruzados 26,312 21,907
Covarianza ,598 ,498
N 45 45
Valores Correlacion de Pearson ,690" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados
y productos cruzados 21,907 38,311
Covarianza ,498 ,871
N 45 45

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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El coeficiente r de Pearson calculado para establecer las relaciones
entre la Comunicacion y las Normas fue de r = 0,690 y significancia cal-
culada es de Sig= 0,000.

El criterio para la toma de disiciones indicaba que para todo valor
de probabilidad igual o menor que 0,05, se acepta Hj y se rechaza H,. El
valor de significancia es menor al ¢ = 0,05; por lo tanto se acepta la
hipétesis alternaiva que indica que si existe una correlacion significativa
entre las dos variables.

La covarianza calculada es de 0,498 para la variable. Al ser positiva se
establece que el tipo de relacion es positiva y directa, es decir, que al aumen-
tar la comunicacion se incrementa también los valores. Esto puede ser ob-
servado en el diagrama de dispersion que se presenta en el Grafico 4.
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Sintesis interpretativa

Al revisar los resultados cuantitativos obtenidos, se pudo determi-
nar que los elementos de la cultura organizacional como lo son: la mi-
sién, visién, normas y valores se encuentran correlacionados con la co-
municacion, siendo este ultimo uno de los elementos mas importantes
en dicha organizacion, por su perfil civico-militar, esto de gran importan-
cia para el desarrollo a cabalidad del proceso gerencial que se lleva a cabo
en la institucion.

Por otra parte se evidenci6 con esta correlacion que la organizacion
posee una cultura organizacional sélida, con un sentido de pertenencia
por parte de los docentes que laboran en la UNEFA Nucleo Falcon, Exten-
sion Punto Fijo.
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