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RESUMEN

El presente articulo es el resultado de la investigacion
sobre “Cultura Organizacional y Desarrollo
Universitario” realizada en el afio 2009, en seis
facultades del &rea académica de Sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano. Se trabajé con una
muestra probabilistica de docentes nombrados y
contratados, con el proposito de conocer la estructura
cultural subyacente que motiva e impulsa el
comportamiento de los docentes. El estudio fue
cuantitativo, vincula directamente a las variables
cultura y desarrollo, las cuales han recibido un
tratamiento estadistico univariado, bivariado y
multivariado. El acopio de informacién se realizé a
través de un cuestionario de 49 proposiciones, con las
que se construyeron ocho variables “indice” ad hoc,
orientadas a cumplir con los objetivos propuestos y
validar las hipdtesis planteadas. Los principales
resultados fueron que las variables “Cultura” y
“desarrollo universitario” se hallan moderadamente
asociadas y que el conocimiento de la cultura
organizacional permitira conocer mejor y contribuir al
desarrollo universitario, expresada por valores positivos
con relacion a la identidad, compromiso social,
profesionalismo y laboriosidad de los docentes; y
antivalores como la falta de responsabilidad, amor por el
trabajo, y ambigliedad en la practica del compafierismo
y ladisciplina.
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ABSTRACT

The present article is the result of research about
“Organizational Culture and University
Development” made in 2009 on six faculties of the
academic area of Social Sciences at the Altiplano
University of Puno. The probabilistic sample was
based on designated and contracted teachers from
both sexes with the purpose of knowing the cultural
structure that motivate their behaviour. The study was
quantitative and linked directly to the variables of
culture and development; there has been a univariate,
bivariate and multivariate statistical approach. The
gathering of information was made through a
questionnaire of 49 questions that were the base for
the index ad hoc variable; oriented to accomplish the
proposed objectives and to validate the hypothesis.
The main results were that the variables culture and
university development were moderately associated
and that organizational culture will allow to know
and contribute to a better university development due
to the positive values in relation with identity, social
commitment, professionalism and laboriousness of
teachers; and the anti-values such as the lack of
responsibility, lack of love of work, ambiguity in the
practices of friendship and discipline.

KEY WORDS: University, university development,
organizational culture, subculture, features of
culture.
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. INTRODUCCION

La universidad publica, segin De Souza (2006, pp.
96-97), es un bien publico permanentemente
amenazado, tanto interna como externamente;
quien ve ala universidad en ostracismo social, es
decir, aislada y alejada de la sociedad por su
elitismo y corporativismo; paralizada por la
incapacidad de autointerrogarse en la misma forma
en que ellainterroga a la sociedad... “quien trabaja
en la universidad sabe que las tareas universitarias
estan dominadas por el corto plazo, por las
urgencias del presupuesto, la competencia entre
facultades, el empleo de los licenciados”;
floreciendo, en la gestion de estas urgencias, tipos
de profesores y de conductas que poca utilidad
tendrian, si en vez de urgencias, fuese necesario
identificar y potenciar las emergencias donde se
anunciael largo plazo.

La Universidad Nacional del Altiplano de Puno no
es ajena a lo dicho. Es una institucién educativa,
que sigue formando profesionales como lo hacia en
el pasado, con la Unica diferencia que antes la
competencia era nula o muy débil, por el escaso
namero de universidades. En la actualidad, la
competencia es bastante fuerte, por la aparicion y
funcionamiento de universidades privadas en la
regiony lapresenciade mas de unadecena de éstas
que ofrecen carreras, maestrias y doctorados, bajo
la nueva modalidad de estudio a distancia 0 a
través de filiales.

En este contexto desarrolla sus actividades
académico - administrativas la Universidad
Nacional del Altiplano, que en su gran mayoria esta
conformada por docentes, estudiantes y personal
administrativo de la region punefia, con inclinacion
alaculturaandina, la cual tiene su propia manera de
ver einterpretar el mundo.

La investigacion surgi6 como una necesidad de
dar respuesta al por qué la Universidad Nacional
del Altiplano es considerada como una isla; por qué
no contribuye con el desarrollo sociocultural. Se
partié del supuesto, que los problemas del quehacer
universitario se halla involucrada la cultura de la
organizacion, producto de la coexistencia de dos
culturas hermanas, como la quechua y la aimara,

que tienen un pasado que las une y a su vez las
separa; y que luchan por ejercer la supremacia,
obstaculizando o coadyuvando en su proposito al
logro de los objetivos institucionales. Por ello, el
objetivo de la investigacion consiste en explicar la
relacion que existe entre la Cultura Organizacional
delaUNAYy Desarrollo Universitario.

Il. REVISION DE LITERATURA

La revision tedrica del presente articulo considera
de manera sucinta aspectos relacionados con la
cultura organizacional, estructura y desarrollo
organizacional.

2.1 CULTURAORGANIZACIONAL

El hombre es un ser social por naturaleza, como
consecuencia ha llegado a producir todo lo que hoy
se conoce. El ser humano desde siempre vino
construyendo un mundo lleno de mitos, creencias y
supersticiones, y también de valores y expectativas,
de acuerdo a sus particulares vivencias e
interrelacion con otras personas. Empez6 a
agruparse con otras personas, a crear etnias,
comunidades, ciudades; aprendiendo a mantener a
su familia con lapesca, lacazay laagricultura hasta
llegar a este mundo civilizado, de la industria, el
comercio, laeducaciony latecnologia.

La diferencia del ser humano actual de aquel de
hace muchos afios radica en todo ese bagaje de
conocimientos, creencias y mitos; principalmente
la forma como se utiliza esa informacion; pues,
mientras unos viven del pasado y en el pasado,
otros viven en el presente proyectandose al futuro.
Eso es lo que hace la diferencia en los contextos
pobres y ricos, entre instituciones y organizaciones
présperasy no prdsperas.

Spradley y Curdy (1975) y Millan (1991) sostienen
que Cultura es el conocimiento adquirido que las
personas utilizan para interpretar su experiencia y
generar comportamientos. Mientras para Llopis
(1991) es un conjunto de representaciones mentales
como la evolucién sobre los modelos de gestion y
mandato, sobre el entorno, etc. que influyen sobre
la forma de pensar y de elegir respecto al
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comportamiento de las personas que trabajan en la
organizacion.

Chiavenato (2004, p. 158) es méas enfatico en su
posicién, para él, la cultura de una sociedad
comprende los valores compartidos, habitos, usos y
costumbres; coédigos de conducta, tradiciones y
objetivos que se aprenden de las generaciones
anteriores, que son impuestos por los miembros
actuales de la sociedad y que son transmitidos
sucesivamente a las generaciones. Pues representa
el combustible que la hace poner en movimiento,
que sinellano caminaria (Gil,1986).

Para Alférez (1948, p. 7) la “cultura de un pueblo es
como un delicado tejido, en el que la trama son las
instituciones y la urdimbre, o sea sus componentes
son los hombres con vocacion intelectual y facultad
creadora. Estos dos elementos son indispensables e
insustituibles, y que la sola ausencia de uno de
ellos, empobreceria la cultura. Asuvez Bris (2003)
sefiala que "La cultura lo impregna todo, que es
creacion del significado sobre lo que vemos, sobre
lo que queremos y deseamos; que influye en las
relaciones sociales, llegando a tal punto, de poder
ser un factor de enfrentamiento o consenso. Y ahi,
justamente radica su importancia. Hay que
conocerla para comprender los procesos de cambio
que sedanen las instituciones sociales.

Garin et al (2003, p. 230) advierten que aunque
existe una cultura aceptada y asimilada por sus
miembros, ésta no siempre es compartida y
reconocida por la totalidad de las personas que
conforman una organizacién. Es un sistema de
significados compartidos por los miembros de una
organizacion, que la distinguen de otras (Robbins,
2004, p. 525). Sin embargo son creencias
inventadas para afrontar sus problemas de
adaptacion externay de integracion internay que
pueden ser ensefiados a los nuevos miembros
(Rodriguez, 2001, p. 174).

Segun Giral (1993, p. 1) es muy dificil implementar
cambios rapidos en una organizacion através de
programas de calidad total o de servicio, si no se
logra un verdadero cambio de la cultura
organizacional, entonces, el responsable de la
eficiencia y eficacia de dicho cambio es el

individuo llegando asi a la deficiencia institucional.
La cultura organizacional para su mejor
entendimiento debe hacer ciertas precisiones sobre
ciertos factores o dimensiones que subyacen a la
cultura. Segun (Pintado, 2007, pp. 217-218;
Schein, 1990) consideran que la cultura
organizacional presenta siete dimensiones: 1)
Relacion de la organizacion con su ambiente; 2)
Naturaleza de la actividad humana; 3) Naturaleza
de larealidad y la verdad; 4) Naturaleza del tiempo;
5) Naturaleza de la raza humana; 6) Naturaleza de
las relaciones humanas; 7) Homogeneidad contra
diversidad.

Por otro lado, es conveniente mencionar que en
toda organizacion encontramos una serie de
componentes culturales que la distinguen de las
demas. Etkin (2000, pp.221-230) considera cuatro
componentes, que a su modo de ver, son
fundamentales: EI primer componente responde al
modo de pensar, donde estan inmersos los valores y
creencias; el segundo componente es el “saber
compartido en los procesos de socializacion”; el
tercer componente, es el relacionado con los
modelos mentales, los cuales segun Peter Senge
(1994) citado por Etkin indica que “son imagenes,
supuestos e historias que los integrantes comparten
en lo implicito y que influyen en sus actos”. Los
modelos mentales son suposiciones personales y
grupales que no se entienden separados de la
realidad social donde existen; el cuarto y ultimo
componente esta constituido por la cultura en
grupos y las microculturas. Segun Etkin (2000), los
multiples grupos que existen en las organizaciones,
cada uno de ellos con sus propias normas internas y
ambientes de trabajo especificos, son los
responsables de la aparicion de microculturas, que
por algunas razones coinciden en principios,
valores, mitosy creencias.

Por otro lado, con relacion a los tipos de culturas,
Harrison apud Rodriguez (2001, p. 183) presenta
una tipologia de ideologias organizativas que son
muy Utiles para catalogar y tipificar la cultura de
una organizacion. En base a ello, podemos deducir
y distinguir cuatro tipos de cultura y de
organizaciones: 1) Cultura orientada por el poder,
cuya caracteristica es dominar su entorno y a
eliminar la oposicion; 2) Cultura orientada por la
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funcion, que se caracteriza por la legalidad, la
jerarquia, el status y los procedimientos (bancos,
compafias de seguros, empresas de servicios
publicos); 3) Cultura orientada por la tarea, que se
caracteriza por que este tipo de organizacion valora
el logro de los objetivos, la competencia
profesional, la colaboracion y trabajo en equipo; 4)
Cultura orientada a las personas, a servir las
necesidades de sus miembros.

2.2 ORGANIZACIONYESTRUCTURA

Organizacion, segun Etkin (2000, p. 125), es “un
conjunto de personas que conviven sobre la base
de acuerdos y propdsitos explicitos, que construyen
y comparten una realidad social compleja; donde
coexisten distintas légicas y racionalidades
politicas, econdmicas, sociales; con razones e
intereses que se complementan y, también, que se
oponen, aungue no se excluyen.

Es en este contexto en el que florece o se marchita,
segun sea el caso, la cultura de una organizacion.
Las estructuras son pautas de relacion, como reglas
de juego y las condiciones de los contratos, no
como derechos y obligaciones de las partes.
Reflejan lo acordado, lo planeado, lo exigible. Al
respecto, es posible diferenciar entre las estructuras
represivas que imponen ladisciplina y las normas
por sobre las opiniones o preferencias de los
miembros, y las estructuras permisivas, que sobre
la base de ciertas reglas de juego compartidas,
consideran en su disefio la importancia de las
capacidades y necesidades de los
individuos.(Etkin, 2000, P. 129)

Las “Estructuras Organizacionales” se refieren a
todas aquellas formas en que las organizaciones
fragmentan el trabajo en diferentes tareas, para
luego coordinarlas entre si. Los autores como
Garcia (2003, p.137); Mintzberg (1979) y Robbins
(1998), sefalan que la estructura define como se
dividen, agrupan y coordinan formalmente las
tareas detrabajo propias de laorganizacion para
que ésta logre sus objetivos.

Las organizaciones disponen de tres modelos de
estructura, que reflejan distintas prioridades de la
direccién para tomar decisiones Etkin (2000,

pp.129-131): El modelo mecanicista, donde es
prioridad el ajuste de los individuos a las demandas
de las tecnologias y la produccién; el modelo
organico, trata de aprovechar las necesidades y el
potencial humano para alcanzar objetivos
cambiantes, y prefiere delegar autoridad suficiente
para que los individuos puedan adaptar sus
comportamientos a los cambios enla tecnologia y
el contexto; el modelo de la contingencia, donde las
formas de organizar el trabajo no son decisiones
previas o formulas que deben ser aplicadas entoda
situacion.

Asimismo, la estructura también puede ser
considerada como una creacion y articulacion de
espacios, con sus alcances o dominios, sus limites y
superposiciones (Etkin, 2000, pp. 134-135). Toda
organizacion posee mecanismos de coordinacion,
que permiten cumplir con los objetivos y metas de
la organizacion; destacando la “adaptacion mutua”
donde el trabajo es controlado por quienes lo
realizan, a través de una comunicacién informal
(Gil, 2003, pp.140-141). La “supervision directa”,
donde una persona se responsabiliza del trabajo de
otras y lo coordina por medio de 6rdenes y del
control de susacciones.

Uno de los autores que mejor define al desarrollo
organizacional (DO) es Burke (1994, p. 12) indica
que "es un proceso de cambio planificado en la
culturade unaorganizacion, mediante la utilizacion
de las tecnologias de las ciencias de la conducta, la
investigacion y la teoria”. Por otro lado, Beckhard
(1969, p. 9) sefala que el DO es "un esfuerzo
planeado, que cubre a la organizacion”; que es
administrado desde la alta direccion y, que
incrementa la efectividad y la salud de la
organizacion, mediante la intervencion deliberada
en los procesos de la organizacion, utilizando el
conocimiento de las ciencias de la conducta

Entre los principales objetivos del DO, Segln
Wendell (1972) figuran: aumentar el nivel de
confianza y apoyo entre los miembros de la
empresa, aumentar la confrontacion de los
problemas empresariales al interior de los grupos y
entre los grupos, crear un ambiente en que la
autoridad designada por la funcién se incremente
por la autoridad basada en el conocimiento y la
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habilidad, incrementar la apertura de las
comunicaciones verticales, laterales y diagonales e
incrementar la responsabilidad individual y la
responsabilidad colectiva.

Asimismo, es necesario conocer las caracteristicas
del DO, Segun Porras y Roberston, (1992) son las
siguientes: se enfoca en la cultura y los procesos,
fomenta la colaboracion entre los lideres de la
organizacion y los miembros en la administracion
de la cultura y los procesos, los equipos son de
importancia particular para el desempefio de las
tareas, se concentra en el aspecto humano y social
de la organizacion e intervienen en los aspectos
tecnoldgicos y estructurales, participa y se
compromete en la resolucion de problemas y en la
toma de decisiones, se concentra en el cambio del
sistema total y considera las organizaciones como
sistemas sociales complejos, los practicantes del
DO son facilitadores, colaboradores y
coaprendices con el sistema cliente y adopta una
perspectiva del desarrollo que busca el
mejoramiento tanto de los individuos como de la
organizacion.

Chiavenato (1998, p. 455) considera que “el
Desarrollo Organizacional contiene 5 técnicas:
Método de retroalimentacion de datos; desarrollo
de equipos; enriquecimiento y ampliacion del
cargo; entrenamiento en sensibilidad y la
consultoriade procesos”. Conrelacion alas etapas
del DO, Newtony Raia (1972, p.5) expresanqueel
proceso consta basicamente de 3 etapas:
recoleccion y anélisis de datos, diagnostico
empresarial y acciénde intervencion.

I1l. METODOLOGIA

La investigacion es transversal, cuantitativa y
probabilistica. Transversal por cuanto se realizé en
una sola oportunidad, es decir en el afio 2009.
Cuantitativa, enrazénadque larecoleccion de datos
se realiz6 a través de la encuesta por muestreo. Y,
probabilistica, debido a que el instrumento se
aplicé a mas de la mitad de la poblacién objeto de
estudio, segun la tabla estadistica de Arkin y
Colton, de donde se deduce que si la poblacion es
inferior a 500 componentes, la muestra deberia
tener unaamplitud superior a la mitad (Sierra,1991,

p.234).

Se aplicaron 170 formularios, de los cuales,
resultaron aptos para el analisis s6lo 157, a causa
de que habian cédulas viciadas y no hubo forma de
restituirlas por otras. La poblacion de la cual
procede la muestra estd conformada por 296
profesores universitarios que prestan sus servicios
en las seis facultades del “Area académica de
Sociales” de la Universidad nacional del Altiplano.
La muestra que se escogio se caracteriza por reunir
las mismas caracteristicas de la poblacion.

La recoleccion de datos se realizd en base a la
escala de Lickert: totalmente de acuerdo (5), de
acuerdo (4), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), en
desacuerdo (2), y totalmente desacuerdo (1).

Para el analisis e interpretacion de la informacion
recolectada, se tuvo que construir “variables
indice”. Estas son constructos realizados en base a
las preguntas generales que se ha formulado al
inicio de lainvestigacion (Babbie, 1988), las cuales
agrupan preguntas afines relacionadas con los
valores culturales que se quiere dar cuenta con la
investigacion.

Las “variables indice” construidas en la
investigacion fueron: Identidad, responsabilidad,
amor por el trabajo, compromiso social,
profesionalismo, disciplina y laboriosidad.

IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE
DATOS

4.1.-VARIABLES INDICE CONSTRUIDAS

La Cultura de la ldentidad, segun la tabla N° 1
muestra que mas de la mitad de encuestados dice
identificarse con su centro de trabajo, contra un
40% que no lo hace. Este dato es un indicador de
que los fines y objetivos de la institucion no se
estan cumpliendo de acuerdo a lo planificado y
tampoco se estan obteniendo logros en el aspecto
académico.
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TABLAN® 1 IDENTIDAD DE LOS DOCENTES DE EL AREA DE CIENCIAS
SOCIALE 5. UNA-PUNO, PERL. 2008,
Cumulative
Fraquency | Percent | Walid Percent Percent

Hegatno ] 51 51 51
Neulro 82 ko 5 95 2456
Pagiive a7 E24 554 100.0
Tatal 187 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propial 2009)

La Cultura de la Responsabilidad que exhiben los
docentes del area de ciencias sociales se
caracteriza, segun la tabla N° 2, por ser
predominantemente pendular, inestable y poco
solida. Soloun 38% sefiala que es positiva, es decir
que los docentes exhiben una cultura de la
responsabilidad, contra un 18% que sefiala lo
contrario; existiendo, también, un 40%, esto es, la
mayoria que a veces son responsables y a veces
no. En otras palabras muestran una responsabilidad
ocasional y quiza oportunista.

TABLAN"2 RESPONSABHLIDAD DE LOS DOCENTES UNIVERSITARIDS
DEL AREA DE SOCIALES DE LA UNA-PUND,

| Cumulstve
Frequancy | Percent Walid Parcent Percant
Megathg 28 178 178 1TB
i wng fi 1o alre T 445 446 624
Positvo L iTa e 100.0
Todad 157 1030 1000

Fuente: Elaboracion propia (2000)

Segun la tabla N° 3, La Cultura del Trabajo que
exhiben los docentes del area de sociales, tampoco
es una virtud resaltable en ellos; pues se aprecia
que los docentes en un 62% no muestran amor por
su trabajo. Existiendo un 35% de los encuestados
que se situa en el medio, lo cual significa que lo
hacen de acuerdo a la ocasion; esto es, cuando les
conviene.

TABLA N3  AMOR POR EL TRABAM DEMOSTRADD POR LOS
DOCEMTES DEL AREA DE SOCIALES DE LA UNA-PUND,
Parcedqtage Porcantaje

Frecuencia | Porcentaje vilidln scumulado
Muestra Amor por
ol 1rabajo 5 32 3z iz
Meutro 55 350 35.0 .2
Mo musestra amear :
por @i trabajo 57 61.B 618 1000
Todal 157 1000 1008

Fuenie: Elaboracicn propia (2004)

Segun la tabla N° 4, La Cultura del Compromiso
Social o del desprendimiento que muestran los
docentes desde su profesion hacia la sociedad se
expresa en solo 48%. El resto de la poblacion
encuestada, se puede decir que exhibe una cultura
del compromiso de manera oportunista; pues sus

respuestas se ubican en el centro, lo cual es un
indicador que aveceslohacen,y que por lotanto es
inestable.

TABLA N-4 COMPROMISO SOCIAL DE LOS DOCENTES DEL AREA DE
SOCIALES DE LA UNA-PURND.
Frecoencia | Porcentaje| POTCENale ::;“T:d}:_
M gativg 3 1.9 1.8 19
Haulre o 50,3 503 52.2
Posifvo 75 478 478 00,0
Tolal 157 100.0 100.0

Fuemte: Elaboracitn propia (2009)

Segun latablaN® 5, la Cultura del Comparierismo
en los docentes del area de sociales se expresa en
tan solo el 43 %. El resto de entrevistados sostiene
que no existe oquees pendular, es decir, oscilante,
fluctuante y nuncaestable.

TABLAN® 5 COMPANERISMO DE LOS DOCENTES DEL AREA DE
SOCIALES DE LA UNA-PUND.

Frecuencia| Porcentaje) CLCRINe |
Nepgatvo 26 16,8 16,6 16.8
Heuwtro Gd W08 405 T3
Pasgitive a7 427 827 100.0
Total 157 100.0 100.0

Fuenle: Ekaborachin propia (2009)

Segun latablaN°® 6, la Cultura del Profesionalismo
que muestran los docentes del area de Sociales es
positivo; pues del 100% solo el 1% sostuvo que era
negativa, contra un 75% que coincidid en sefialar
que los docentes exhiben un profesionalismo que
esimposible negar.

TABLAN® B PROFESIONALISMO DE LOS DOCENTES DEL AREA DE
SOCIALES DE LA UNA-PURD.

Frecuencia | Porcentaje ré';:"m mﬁm
Megatva 2 13 13 13
Mewutro r 236 236 4.8
Pagilive 11EB 75,2 Ta2 1000
Total 157 100.0 1000

Fuente: Elaboracion propia [2009)

De acuerdo a la tabla N° 7, la Cultura de la
Disciplina que exhiben los docentes del area de
sociales se expresa en casi el 50%, existiendo otro
gran porcentaje que no la posee. Esto nos lleva a
pensar que siun gran porcentaje de esta poblacién
no es disciplinada; es decir, se muestra un poco
laxa, debil e inconstante, es correcto inferir que de
alguna manera, el nivel académico del area de
sociales se halla supeditado negativamente a esta
variable.
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TABLAN® 7 MSCRPLINA DE LOS DOCENTES DEL AREA DE
SOCIALES DE LA UNA-PUND.
Facoece | poranie]| ST | e
Megatwo 17 10.8 108 10,8
Maulra 63 401 401 51,0
Foaitive i 490 490 1000
Tital 157 100.0 100.0

Fuemte: Elaboracion progia (2009)

Segun la tabla N° 8, la Cultura de la Laboriosidad
que exhiben los docentes del area de sociales es
bastante favorable, pues un 60 % de los
encuestados asi lo sostienen; contra un 37% que
indican que el docente es inconstante en su
laboriosidad.

TABLAN'E LABORIOSIDAD DE LOS DOCENTE S DEL AREA DE

SOCIALE S DE LA UNAPUNOD.
Frecuencia PﬂILEm EIIMLE“HE ::.’?:x;
TengalvG 3 18 1.8 18
Meubra 58 36,9 36.9 3|9
Pogitvg o6 61,1 61,1 100,0
Tatal 157 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia (200%)

4.2 ANALISIS DE LA CULTURAEN LAS
FACULTADES

Segun latabla N° 9, laidentidad, que se apreciaen
las seis facultades con las cuales se trabajo, es
positiva; con la ligera observacion de que en la
Facultad de Ciencias de la Educacién, pudieraser la
excepcion, en razén de que existe un porcentaje
igual al positivo que dice no estar seguro. Pasando
por alto este ultimo dato podemos indicar que las
seis facultades, incluida la facultad de Ingenieria
economica tienen el sello caracteristico de la
identidad pero s6lo cuando se habla a nivel de
facultades.

TABLART © LA DENMTEADIDE LOS DOCERTES PORFACUL TADES. UNA-PUNG,
; . Ioientidad :

i gl M Paaimg Tolal
Faeultaddes  Trabajo Soclal 1 i i '
Ciereias Seciales ] 19 IlII w 58

Iarsi ] . g

E:Iguta?;? : T | | sk
Ingereeria Ecaonomica 5 T 17
Ciercias Conrab v Rdrni {1} 11 bl
Clerslas Juridicas & b ] 14
Tosi il ¥ BT 157

Fwente: Flaboraciin propin |3H009)

Con relacién a la cultura de la responsabilidad en
las facultades, segun la tabla N° 10, se aprecia que
esta variable es diferente en las seis facultades

estudiadas. No todas tienen la misma percepcion
del significado de este concepto. En Trabajo Social,
Ciencias Sociales y Ciencias Juridicas, la
responsabilidad es asumida ocasionalmente;
mientras que en las facultades de Ciencias de la
Educacién, Ingenieria Econdémica y Ciencias
Contables la responsabilidad es asumida en forma
plena.

TABLA N 10 LA RESPOMSABILIDAD DE LOS DOCENTES POR FACULTADES.

LINA-PURNG,
responEabiligad
Hegaig MNauira Presino Tuslal
Fagultaces  ¥abajo social 3 7
tlentiss soclales 13 "-;5 18 i
tiencias de la aouracion 1 11 L [is] ]
manesa et onnmica 4 T 12
ciencas tondab v admi 4 [ s '1_1': el ]
ungicas 5§ CE: - 14
Tokal 70 7} 54 157

Fuente: Elaboracicn propa (2008}

Con relacion a la cultura del amor por el trabajo,
segun latabla N° 11, se puede mencionar que cinco
de seis facultades coinciden en que el amor por el
trabajo no es una caracteristica de los docentes,
con excepcion de Ciencias Juridicas que en un
namero menor se sitda en el medio. No obstante
ello, es posible generalizar, indicando que el trabajo
en las facultades no es una caracteristica de la cual
el docente universitario del &rea academica de
sociales pueda estar orgulloso.

TABLA W 11 EL AMOR IOE LO5 DOCENTES POR Bl TRARASD SEGUM FACUL TADES.

UINA-PUNG,
A al rabakn
FOSTTG [ ] HEGATI(, Total
Faculsdes  Trabwa Social ! ] | '
Clancias Socislas 2 LI LL |
i al Bl
ngenieia Econarca 5 |\:| 12
Clanciss Conrtab  Adm| Fl w 2
Ciencias Jundicas 7 "-I- § 14
Tatal -1 - -] o7 157

Frsienti: Elatoracion propia {2005

Segun la tabla N° 12, se puede apreciar que con
relacion al compromiso social, las facultades
piensan y actuan de maneradiferente. Por ejemplo,
los docentes de las Facultades de Ciencias de la
Educacion y Ciencias Contables son las mas
comprometidas con la sociedad, a diferencia de
Trabajo Social, Ciencias Sociales, Ingenieria
Economica y Ciencias Juridicas donde el
compromiso social es una caracteristica ocasional.
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TABLANT 12 COMPROMISO DE LOS POCENTES COM LA SOCIEDAD POR

FACULTADES. UNA-PLND,
tomgromiga con la sociedsd
Magatvn | Mewro | Posit | Total
Facutades  trahajo social ] oA 2 T
ciencias socinles 1 L_ﬂ_l - | 59
clencias de |a soutscion 20 ('ﬁf-l a4
ingenier economica 8l | 12
ciencias contab Y adm g Ii:ﬁ k1l
jundicas 1 o ] 14
Tatal 3 7a 15 167
Fuesie: Elaboracion propia [2006)

DeacuerdoalatablaN® 13, Elcompafierismo que
se aprecia en cada una de las facultades estudiadas,
se expresa de manera diferente. Para Trabajo
Social, Ciencias de la Educacion y Ciencias
Contables el comparfierismo es pendular, 0 sea
ocasional e interesado; mientras que en las
Facultades de Ciencias Sociales, Ingenieria
Economica y Ciencias Juridicas, el comparierismo
esreal ypermanente.

TABLA W 13 COMPANERESMO DE LS DOCENTES POR FACULTADES. UNA-PUNC.
COMpan arismo
Megatan Meutro Fasilvo Tolal
Facullasas WakE|0 900 I\_-ir:l 3 | T
cencEas Sciales 1 23 i 5
Erdficias de la educacidn 1] {ﬂj [T | A4
ingEnienE scanornich 2 i E}. 12
ChEniERE conMah Y 3dmi [l Ty ER | ril
i 3 | 3 ok 4
| Tots i fid E7 157
Fuesils: Ekaboracion propia (2008)

Segun la tabla N° 14, en las seis (6) facultades, el
profesionalismo es una caracteristica positiva de
los docentes universitarios del area académica de
sociales; existiendo, también la particularidad de
que en Ciencias Juridicas se dice que el
profesionalismo es relativo.

TABLANT 74 EL PROFESMINALISMO DE LS OCENTES POR FACLLTADES,

Sociales y Ciencias Juridicas donde la disciplina es
intermitente y laxa; peor aun, en Trabajo Social
donde, segun los encuestados, no es posible hablar
deello.

TABLA N®15 LA DISCEUMA DELOS BOCEMTES DE LA UNA-PUND POR
FACUL TREES.
discplna

[RET 1] o Posilia Tadal
FatiRades  Irabas social [§E] z 2 7
cierkis sociales 9 6 24 5%
clencias de Iz educaciin 9 17 (75 &
InganiETia econnmica e} q 1z
clencias onitad v admi T _E. 1
|uridicas 2 ) L | 14
Todal 17 [ T 157

Fuente: Elaboracida propia {2009)

Segun la tabla N° 16, la laboriosidad es otra
caracteristicade las Facultades del area de Sociales,
con excepcion de Ciencias Juridicas donde a
laboriosidad se caracteriza por ser intermitente y
fluctuante.

TRELANT$6 LA LABORIOSIDAD DE LOS ROCENTES POR FACIL TADES, UNS-PUNC.

: _labiriozidag ]
Hegalho Fauto Fositing Tobal
Farafadns  irabain social 1 L4 4 T
clancias sociales 2d ar 54
clencias oe & educacicn 1 11 1] a4
ingeninna sronomica 4 ] 12
CIENCiaE conrah yadmi B RES il
luradieas 1 IIB 5 4
Tolal 3 58 kL) 157

LINA- PG,
o brofesionsfizma
HBgatan Hetno Fosiio Tolal

Faiulades  ¥abajo sotksl 1 ] H

tieniian sorkaken 1T 43 1]

tlenicas 42 B edutation B e a4

ngEniena ecomamet s i 19 12

tieniizas conelab y admi q 7 3

Pt S s z r [ [ 14
Total 3 7 | 118 157

Fuenie: Elaborackin propia (2008)

Segun la tabla N° 15, con respecto a la variable
disciplina, cada facultad tiene sus peculiaridades,
pues ven a la disciplina desde dpticas diferentes.
Para Ciencias de la Educacion, Ingenieria
Econdmica y Ciencias Contables, la disciplina
pareciera ser el objetivo; a diferencia de Ciencias

Fuenle: Elaboracidn propea {2088}

4.3 PROCESO DE VALIDACION DE LAS
HIPOTESIS.

El proceso de validacion y la prueba de hipétesis se
dio de lasiguiente manera: Hipotesis general.

Ha = Hipodtesis alterna.- “Entre Cultura
Organizacional y Desarrollo Universitario existe
unarelacion directa, de tal manera que si lacultura
esnegativa, el desarrollo seralento o inexistente”.
HO = hipdtesis Nula.- No existe asociacion entre las
variables. Cultura Organizacional y Desarrollo
Universitario.

Al respecto, segun latabla N° 17, la observacion de
los residuales que son mayores que la unidad, nos
permiten adelantar que existe asociacion entre estas
variables, lo que confirmaremos posteriormente.
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TABLA N° 17 LACULTURAY EL DESARROLLO UNIVERSITARIO.
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO - PUNO, PERU, ANO 2009

Desarrollo
No existe | Regular Existe

Total

CULTURA REGULAR Count 14 48 13 75
Expected Count 10.0 41.1 23.9 75.0
% within CULTURA 18.7 % 64.0 % 17.3% | 100.0 %
% within desarrollo 66.7 % 55.8 % 26.0 % 47.8 %

% of total 89% | 306%| 83%|[ 47.8%
Std. Residual C 13 11 2.2
POSITIVO _ Count 7 38 37 82
Expected Count 11.0 44.9 26.1 82.0
% within CULTURA 85% | 463%| 45.1% | 100.0%
% within desarrollo | 333% |  442%| 740% | 522%
% of total 45% | 242%| 236%| 522%
Std. Residual (@) 210 2.1
Total Count 21 86 50 157
Expected Count 21.0 86.0 500|  157.0

% within CULTURA
% within desarrollo 13.4% 54.8% 31.8%

% of total 100.0 % 100.0%| 100.0 %

100.0 %
100.0 %

Std. Residual 134 % 54.8 % 31.8% | 100.0 %

Fuente: Elaboracion propia (2009)

Asimismo, la lectura de la tabla del Chi cuadrado
N° 18, donde el estadistico Pearson Chi Square nos
daunvalorde 14,733,y larazén de similitud llegaa
15,241 que difieren de 0 para niveles de
significacion superiores a 0,001, son indicadores
gue confirman lo dicho anteriormente; es decir, que
existe asociacion entre las variables estudiadas.

T&RD & W™ 48 Chi-Square Tests

ASYTD. 50
Value of (2-mded)
Peerson Chi-Square 14, 733" 2 R
Lizelhood Ralic 15,241 2 i
Arsocaton 13,385 1 00
H of \Wakd Cases 157

g 0 cclls {0} have cxpected count kcaa than 5. The
rririmum exsected count s 10,03

Fuents: Elaberacidn propia (2000}

Hasta aqui s6lo sabemos que hay relacién entre las
variables; mas no conocemos el tipo de relacion
que hay entre ellas.

Por ello, observando la tabla de medidas simétricas
N° 19, podemos decir que tanto el coeficiente Phi
y Cramer'sV arrojan unvalor de 306 con un nivel
de significacion critico de 0,001; lo cual quiere
decir que existe una asociacion moderadamente
fuerte entre las variables.

TABLE M® 18 g G

AR pTIg
b B Grrer® | dmoess T

Ton =
CHmTECE Y T e
ity vy [ 0@ Ll o 3] i
Paarson s M o] B4 1814 [e=1]

=7

Appran. g

Tdo e o Thi
Finmaead

@ FALE AR LaTEN g Wl Fid) P TDEALE
Faania: Tinborecinn prota | 3008)

Asimismo, tomando como referencia los valores
para CULTURA, que aparecen en la tabla N° 20,
como dependiente = 227 yconunerror asintotico
igual a 121 estamos en condiciones de sefialar que

el conocimiento de los valores de la variable
Desarrollo nos permitira reducir la incertidumbre
en la prediccion del comportamiento de la variable
“CULTURA” enun 22.7%.

TABLA N* T8 Direchcmal Maanuaram
Axyp T
Vs S Bire® | dpeee P | dsprae 8
Pl By Larbdn Spirmt k3 ] LESE | BET
haeranai SALTURA Depesden T 1] viss | T
deannde. [apendeT g0 L] |
Blsscmin asd fuLfuls bepevte [+ pea | o
Bkl s Sennsiu Depeedet sl i) | bog |

& BEt iy Te ful hppotheam

b NG T TN R SITOY ARG T Rl Pypoitese
Pt [lahaiacun props |20

En consecuencia, se acepta la hipotesis alterna que
hemos formulado y se rechaza la hip6tesis nula que
niegatal asociacion.

“Entre Cultura Organizacional y Desarrollo
Universitario existe una relacion de asociacion
directa, moderadamente fuerte entre ellas, de tal
manera que si se cambia la esencia de crear y
percibir la cultura organizacional, también cambia
la forma de percibir y trabajar el desarrollo en la
Universidad Nacional del Altiplano”

4.4 RESULTADOS DELANALISIS

Con relacion a la variable IDENTIDAD, que
expresa parte de la cultura de una institucion, se
puede decir que mas de la mitad de los docentes
se ha identificado con su institucion; existiendo
menos de la mitad que no se identifica o que lo
hace ocasionalmente.

Con referencia a la variable RESPONSA-
BILIDAD, vemos que casi la mitad de los docentes
consultados exhiben una conducta irresponsable
frente a las tareas y actividades que representan el
ejercicio académico.

Con relacién a la variable AMOR POR EL
TRABAJO, los resultados muestran que mas de la
mitad de los docentes indica que no existe amor
por el trabajo; unatercera parte son oscilantes, pues
se sitan en una posicion intermedia.

Con relacion a la variable COMPROMISO
SOCIAL, se observa que un gran porcentaje de los
docentes universitarios estdn comprometidos con
la sociedad, existiendo otro porcentaje que no lo
hace, y con el cual hay que trabajar para dejar de ser
unaisla.
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Con relacion a la variable COMPANERISMO, esta
se aprecia en casi la mitad de docentes y se
caracterizapor sertambién intermitente.

Con relacion al PROFESIONALISMO, se puede
decir que los docentes son trabajadores
universitarios que exhiben un profesionalismo que
debe ser rescatado para coadyuvar al desarrollo
institucional.

La DISCIPLINA es un aspecto que debe ser
cultivado con mayor constancia, pues se aprecia
que en la universidad no es la caracteristica
fundamental de los docentes; pudiéndose sostener
que los docentes son ligeramente disciplinados.

En cuanto a la variable LABORIOSIDAD los
docentes son laboriosos en su gran mayoria. Anivel
de la variable IDENTIDAD se puede decir que
todas las facultades piensan coincidentemente, que
no variayque es positiva.

V. CONCLUSIONES

La hipotesis general que vincula a las variables
“Cultura” y “desarrollo universitario” ha sido
validada con el test Chi cuadrado, llegandose a la
conclusién de que se hallan moderadamente
asociadas, y que el conocimiento de los valores que
implica  la cultura organizacional permitira
conocer mejor y contribuir  al desarrollo
universitario.

La cultura organizacional de la UNA- Puno se
caracteriza por  expresar valores positivos en
torno a la identidad, compromiso social,
profesionalismo y laboriosidad de los docentes;
pero también exhibe la presencia de antivalores
como la falta de responsabilidad, amor por el
trabajo, y ambigliedad en la préactica del
compaferismoy ladisciplina.

Considerando que la Investigacion se ha realizado
anivel de las facultades del Areade Sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano, esta solo es
valida para ellas, y de manera referencial para toda
la universidad.

Teniendo en cuenta que los indicadores de las
variables en juego han sido tratados tangencial y
experimentalmente, sus resultados también
presentan estas caracteristicas. Son validas en la
medida en que se refieren a lo buscado, pero no se
les puede tratar como algo definitivo.
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