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INTRODUCCION

Las condiciones en las que actuan las organizaciones en el siglo XXI, las ubican
en posiciones, que si bien es cierto, son parte de un proceso en el cual el avance que
se ha producido en el campo de la ciencia y la tecnologia, es un factor muy importante,
no es menos cierto, que se haya producido una conciencia en cuanto a que el proceso
de cambio obliga a actuar, de acuerdo con este cambio. En este sentido, las
debilidades en la aplicacion de los conceptos, principios, técnicas e incluso filosofias
relacionadas directamente con la administracion, son costumbres comunes en las
organizaciones. Si hubiese que argumentar por qué ocurre esto, seguramente los
factores serian multiples y de diversos origenes. No obstante, si algunos subyacen en

todos, quiza podria decirse que es el desconocimiento.

Uno de las casos que podrian mencionarse como emblematico, no por lo
conocido, sino mas bien por lo que se menciona, pero que en la mayoria de las
ocasiones, sin conocer su significado y las repercusiones negativas y positivas, que

implica; es la cultura organizacional.

Esta se refiere a los valores, creencias, ritos, rituales, signos, simbolos,
costumbres, formas de comunicacion, entre otros, que establecen cédmo la organizacion
quiere que se realicen las actividades laborales, sociales, individuales y en grupo dentro

de ella y que ademas otorga una individualidad a la organizacién, con respecto a otras.

Lo anterior, provoca en lo perteneciente a la organizacion, importantes actitudes.
Una que es fundamental para el éxito de la misma, es la identificacion de la persona
con la organizacion, que se traduce en un sentido de pertenencia y cuando esto ocurre,

las conductas se relacionan con ese sentido de pertenencia.

La pertenencia esta vinculada, directamente, con la representacion de la

organizacion y esa representacion esta definida por la cultura organizacional, que en



conjunto, establece que es la organizacion y, consecuentemente coémo deben

comportarse las personas en ella, para lograr la misién y la visién propuestas.

Un aspecto que puede ser considerado de mayor importancia, para lograr el
sentido de pertenencia es el hecho de permanecer en la organizacion y debe
interpretarse como el tiempo dedicado a las tareas en la organizacion, ya que resulta

natural que el desarraigo ocurra por la separacion.

No obstante, pareceria que la identificacién con la organizacién, no esta siendo
considerada como un factor importante de competitividad en algunas organizaciones.
Habria que creer que sucede por desconocimiento, de lo contrario, podria pensarse en
una intencionalidad al hacerlo, lo que implicaria una situacion de mucha gravedad,

para la organizacion.

Los interinatos son un ejemplo de permanencia, que no contribuye al sentido de
pertenencia, con la organizacion y que repercute directamente, en la forma en que se

deben hacer y desarrollar las tareas asignadas.

Si el interino trabaja un cuarto de tiempo en una organizacion y tiempo completo

en otra, seguramente estara mas identificado con la de tiempo completo.

En estas condiciones. ;Cuanto de efectividad tendra, para la organizacion, el

trabajo de 4 de tiempo?

Si se parte de la premisa de que la permanencia en una organizacion es
fundamental, para estar identificado con ella, ese cuarto de tiempo no seria el de mayor

rendimiento.

En la Universidad Nacional de Heredia, el porcentaje de interinos, de acuerdo a las

cifras mas conservadoras, fue de un 50% para el afio 2005.



La conveniencia de permanecer en esta situacion, se justifica en términos
econdmicos, es mas barato. Sin embargo, la eficiencia, excelencia o calidad requerida
por la U.N.A., a partir de la realizacion del trabajo, sin tener un sentido de pertenencia,
visto desde el punto de vista del rol de la cultura organizacional, es improbable que
ocurra. Una observacion previa, realizada por las investigadoras que permitieran tener
informacion con respecto al comportamiento de los profesores interinos contratados un
cuarto de tiempo por la U.N.A., para conocer cuanta pertenencia hacia la Universidad,
se experimenta, mostré a las investigadoras varios aspectos con un denominador

comun, todos relacionados con la cultura organizacional.

Las investigadoras se decidieron por cuatro de ellos, que podrian ser vinculantes,
en cuanto a la condicion de interinos, pero que ademas se relacionaban con uno de

los factores basicos, para la composicién de la cultura, es decir, los valores.

Se observo, conductas impropias, por parte de los docentes interinos, que
mostraban desconocimiento de los valores de la U.N.A, o practica de valores que
corresponde, especificamente, a lo que la U.N.A pretendia, sobre todo si se planteara

excelencia académica.

Al cuestionarse las investigadoras sobre el reconocimiento de los valores por
parte de los profesores interinos, surge la inquietud con respecto al proceso de

induccion en el que participan los profesores cuando son contratados.

De lo anterior, se desprende una relacion laboral que se formaliza mediante un
contrato, que como parte del mismo, considera la elaboracién de horario que debe
cumplirse y que en concreto son diez horas. Al consultar, previamente, por esta
condicion las investigadoras conocen, que aunque la declaracion de horario tiene el
caracter de jurado; el cumplimiento del horario, es parte de las condiciones
estructurales que impiden su cumplimiento; en este sentido. ;Cual es la visualizacién

que tienen los profesores interinos de la relacion laboral con la U.N.A?



Consultas hechas a los estudiantes y la misma experiencia de las investigadoras,
muestran que se estaria cumpliendo con las horas presenciales. ;Cual seria el origen

de esta conducta?

Ante esta situacion, las investigadoras consideran que, no se estaria
produciendo una diferencia entre los comportamientos, habitos, conductas de la
sociedad en general y los practicados en la U.N.A., y un ejemplo, es el cumplimiento de

horario, que en la sociedad costarricense es tolerado.

Asi surge, el problema de la investigacion que conduce a establecer un objetivo
general, que pueda orientar en la busqueda de respuestas y se define como Investigar
¢Por qué, los valores de la U.N.A no inciden en la identificacion de los docentes

interinos contratados un cuarto de tiempo, en el tercer trimestre del afio 20057?

Para el cumplimiento del objetivo se realiz6 una investigacion de campo,

considerando como poblacion a los profesores contemplados en el objetivo general.

Congruentemente, la recoleccion de la informacién se realizé a 73 profesores
interinos en Noviembre del aino 2005 en el Campus Omar Dengo en Heredia y sede

Benjamin Nunez.

Los resultados de la investigacion se concentran en agosto y septiembre del afio
2006 y conduce, concretamente, a identificar ¢por qué los valores inciden en la
identificacién de los profesores interinos con la U.N.A?. Sin embargo, siendo esto tan
importante, no es lo unico, mas bien la identificacién de los profesores interinos,
contratados por un cuarto de tiempo en el afio 2005, ultimo trimestre, tiene otras raices
que pueden ubicarse en normas, lo administrativo, liderazgos y en general en una
cultura organizacional de la U.N.A. que oriente, en términos de diferenciarse de otras

organizaciones, en cuanto a como deben realizarse las actividades dentro de ella.
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CAPITULO I: ASPECTOS METODOLOGICOS



1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Este apartado contiene la descripcion, definicién y delimitacion del problema, asi
como los argumentos tedricos y las razones de conveniencia, necesidad e importancia,
que representa la realizacion de esta investigacién para Universidad Nacional, en lo
referente a la identificacion de los docentes con los valores establecidos en esta

Institucion.

1.1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad las instituciones universitarias se enfrentan a grandes retos,
tales como la elevada competencia y los cambios tecnoldgicos, estas organizaciones
tienen productos y servicios, que no se diferencian de otras similares. Esto hace que
existan muchas alternativas para los consumidores, ya que al existir un nivel similar de
servicio y calidad, la oferta es amplia y las personas que utilizan dichos servicios, no
encuentran la diferencia entre una y otra organizacion, lo que crea que los
consumidores busquen la que ellos consideran la mejor, y esto a su vez, no crea
fidelidad hacia una organizacion en particular. Sin embargo, dichas instituciones, al
igual que las personas, necesitan tener una identidad propia, que las distinga de las
demas. Esta distincion es la que permite ofrecer servicios diferenciados y acordes con

los cambios inesperados, que acontecen en la sociedad actual.

Es por ello que el recurso humano se convierte en un factor clave para las
organizaciones, que logren alcanzar el cumplimiento de los objetivos, metas, mision y

vision.

Dichas personas poseen valores, creencias, comportamientos y costumbres que

son practicados dentro de la misma; estos valores son parte muy importante para el



desempeno grupal en la organizacién, ya que ellos guian las conductas de sus
miembros y esas conductas se ven en el accionar de las personas de la organizacion.
Es por ello, que si se tienen productos y servicios novedosos Yy no se tiene un equipo
de trabajo que se identifique con la organizacion, en esencia, se estda ante una
organizacion mas, ya que actualmente, y por la tecnologia, practicamente todas las
empresas ofrecen productos y servicios novedosos, la diferencia la hacen los
miembros de la organizacion y la percepcidon que se tiene de ella.

Las personas, al ser parte de la sociedad, adquieren de ella valores, creencias,
comportamientos y costumbres sociales, esto como parte de un proceso natural que
todos los seres humanos experimentan y que los hacen ser parte de dicha sociedad.
Sin embargo, no necesariamente todos esos valores, creencias, comportamientos y
costumbres, son los convenientes para el grupo social en el cual se desempefa el
individuo. Es por esto, que las organizaciones requieren tener una cultura
organizacional que las distinga de otras, que posea valores, ritos, simbolos, creencias,
comportamientos y costumbres propias, los que deben de ser compartidos por la
mayoria de sus miembros y deben responder a la misién, vision y objetivos de la
organizacion. Esta identidad distintiva, es la que debe de establecerse como parte de
su cultura organizacional, la cual es parte medular de una organizacién, que requiera

trascender en el tiempo.

Cuando en una organizacion existe una cultura organizacional propia, se crea
una identidad que hace que la organizacion sea diferente a las otras, y con esta
diferencia se percibe que las cosas se hacen en forma unica, como el trato hacia el
cliente, el servicio, la atencion personalizada, y elementos que permiten sentir que se
esta ante una organizacion que cree en lo que hace, y en la que sus miembros estan
comprometidos con los objetivos de ella. No obstante, esto no ocurre en las
organizaciones, mas bien, lo contrario, como es el caso de la Universidad Nacional y la
sede Benjamin Nunez, que de acuerdo a la informacidén que se conocié previamente, en
esta institucion no hay una cultura organizacional propia. Para que en una institucion

se practiquen valores, creencias compartidas, se requiere que la mayoria de sus



miembros las conozcan y que ademas, se tenga conocimientos de cuales son sus ritos,
simbolos y costumbres. Esto parece que no esta sucediendo en la Universidad
Nacional y la sede Benjamin Nufiez, en donde los valores, creencias, comportamientos
y costumbres existentes podrian ser los que se practican en la sociedad en general. No
siendo esto un indicativo de que estos valores, creencias, comportamientos y
costumbres de la sociedad sean erréneos, sino que, no todo lo que es practica social

seria lo mas apropiado, para la organizacion.

Para que una organizacion posea una cultura organizacional propia, es
necesario que tenga sus propios valores, creencias, ritos, simbolos, comportamiento y
costumbres, los que deben estar establecidos y pensados para cada organizacion en
particular. Posteriormente, estos valores, creencias, ritos, simbolos, comportamientos
y costumbres deben ser transmitidos a sus miembros, los que deben conocerlos,
practicarlos y compartirlos. La comunicacién de los valores, creencias, ritos, simbolos,
comportamiento y costumbres, se comienza a transmitir a los miembros por medio del
proceso de induccion o socializacion como actualmente se dice, el cual consiste en un
proceso de aprendizaje de la cultura existente y las conductas, que el nuevo miembro,

tiene que adoptar dentro de la organizacion.

La Universidad Nacional, en el afo 2005, contratdé 73 docentes interinos en la
jornada de un cuatro de tiempo, muchos de ellos laboran 8 horas diarias en
instituciones publicas, privadas o propias. Esta situacion puede influir de manera
indirecta en la cultura organizacional, ya que los docentes, por tener poco tiempo de
permanencia en la Universidad Nacional, pueden mezclar o asumir estilos de liderazgo,
estilos de comunicacion, comportamientos, valores, costumbres y simbolos que no son
propios de la Universidad, por lo que puede ser un factor perjudicial para el

cumplimiento de metas y objetivos.

Esta situacion, se puede ver agravada en la Universidad, cuando existen

profesores que estan solo de paso en ella; es decir, estos profesores solo estan



contratados 74 de tiempo y seria imposible que se integren y formen parte de la cultura

organizacional de la Institucion.

Segun informacién previa, esta situaciéon podria ser provocada por diferentes

causas:

v Proceso de induccion:

Este proceso es muy importante cuando la persona ingresa a la
organizacion, si embargo, en la Universidad Nacional y la sede Benjamin
Nunez, el proceso de induccion es ofrecido por algunas Unidades
Académicas, éste no es ofrecido por el Departamento de Recursos Humanos

cuando un nuevo funcionario ingresa a laborar.

v" Relacion con la Universidad Nacional:
La relacion existente del docente con la Universidad es solo de un curso,

que corresponde a un %4 de tiempo, o sea 10 horas.

v' Tiempo de permanencia en la Universidad Nacional:
Este es un tiempo presencial, ya que, los docentes laboran en otras

instituciones a tiempo completo.

v" Valores de la sociedad en general:
En toda organizacidn, las personas poseen sus propios valores, sin
embargo, en la Universidad Nacional, no existe una promulgacién de los

ritos, valores creencias, comportamientos y costumbres.

Con base en lo antes expuesto, se plantea la siguiente interrogante para dar

respuesta a la problematica antes descrita.
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1.1.2. INTERROGANTE DE LA INVESTIGACION

¢ Por qué los valores de la Universidad Nacional no inciden en la identificacién de los

docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre del 20057.

1.1.3. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

El presente trabajo se justifica, por la gran importancia que tiene para las
jefaturas y el departamento de recursos humanos de la Universidad Nacional conocer
la incidencia que tienen los valores establecidos en la identificacion de los docentes
interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el lll trimestre, ya que esto podria
acarrear grandes consecuencias en la cultura organizacional tales como conductas

inapropiadas en el personal.

Por otro lado, los integrantes del grupo investigador son estudiantes de la carrera
de licenciatura con énfasis en recursos humanos en el Instituto de Estudios del Trabajo,
de la Universidad Nacional. Como uno de los requisitos para optar a este grado, esta el
Trabajo Final de graduacion, en el cual son aplicados los conocimientos adquiridos,

durante la carrera.

1.1.4. DELIMITACION TEMPORAL, ESPACIAL E INSTITUCIONAL

Delimitacion Temporal:

Esta investigacion recopila datos desde noviembre del afio 2005 y diciembre del

mismo ano.
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Espacial:
Esta investigacion se desarrollo en la Universidad Nacional, localizada en la

provincia de Heredia en los campus Omar Dengo y Pbro. Benjamin Nufiez.

Empresarial:

El estudio se realiza en todo el campus de la Universidad Nacional, en el
personal docente interino que labora un cuarto de tiempo, considerando aspectos,
como: induccion, relaciéon con la Universidad Nacional, tiempo en la Universidad
Nacional, valores de la sociedad en general, enfocado especificamente en la incidencia

de los valores de la Universidad Nacional en la identificacion de los docentes interinos.

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. OBJETIVO GENERAL

Investigar la incidencia de los valores de la Universidad Nacional en la
identificacion de los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre del 2005.

1.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Establecer los contenidos del proceso de induccion que ofrece la Universidad
Nacional, a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, con respecto a los
valores institucionales, para conocer si con éstos se logra la identificacion con la

Universidad Nacional.
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- Determinar cémo afecta la relacién laboral de los docentes interinos, que laboran un

cuarto de tiempo con la Universidad Nacional, en su sentido de pertenencia.

- Determinar cémo afecta el tiempo de permanencia de los docentes interinos, que
laboran un cuarto de tiempo en la Universidad Nacional, en la identificacion con la

institucion.

- Determinar cémo incide la practica de valores de la sociedad en general, en el
personal docente interino que labora un cuarto de tiempo, para que éstos no se

identifiquen con la Universidad Nacional.

1.3. MODELO DE ANALISIS

1.3.1. CONCEPTUALIZACION, OPERACIONALIZACION E
INSTRUMENTALIZACION DE LAS VARIABLES

Para identificar los datos que se relacionan con esta investigacion, es importante

definir las variables que se indican a continuacion:

-Induccion
-Relacion con la Universidad Nacional
-Tiempo de permanencia en la Universidad Nacional

-Valores de la sociedad en general
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1.3.1.1. VARIABLE INDUCCION:

A- DEFINICION CONCEPTUALIZACION

La variable induccién en esta investigacion, debe entenderse, como el Proceso de
aprendizaje en donde el individuo conoce las actividades, tareas, estandares, valores,
creencias, simbolos, ritos, costumbres y patrones de conducta, que la Universidad

Nacional establece.

B- DEFINICION DE OPERACIONALIZACION

La variable induccidon para efecto de esta investigacién operara mediante dos
dimensiones, la primera hace referencia al conocimiento de valores, es decir a los

valores que los entrevistados identifican como propios de la Universidad Nacional.

La segunda dimension corresponde al conocimiento de la organizacion, es decir,
cuanto conocen los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, sobre la

Universidad Nacional.

C- INSTRUMENTALIZACION

Para la primera dimension, el conocimiento de valores se medira mediante los

siguientes indicadores:

— Valores establecidos en la Universidad Nacional

= Creencias

Con el primer indicador, valores establecidos en la Universidad Nacional, las

investigadoras pretenden medir si los entrevistados conocen los valores propios de la
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Universidad, para ello se utilizaran las preguntas 1, 2, 3 y 4. La pregunta numero 1.
¢, Conoce usted los valores establecidos por la Universidad Nacional? Las alternativas
de respuestas son: todos, algunos, ninguno. Se pretende determinar que tan

consolidados estan los valores de la Universidad Nacional.

En dicha pregunta, se le indica a los entrevistados que seleccionaron ninguno,

que pase a la pregunta numero 4.

Si hubiera respuesta de un entrevistado o mas que no conoce los valores, las
investigadoras asumirian que hay desconocimiento de los valores de la Universidad,

esto implicaria una deficiencia.

En cuanto a los entrevistados que seleccionaron conocer todos o algunos de los
valores de la Universidad Nacional, se les solicita que respondan la pregunta numero
2.,Si seleccion6 conocer todos o algunos de los valores de la Universidad
Nacional?,mencionelos, con esto se pretende verificar, que realmente los valores que
mencionan los entrevistados como propios de la Universidad, sean los que estan
establecidos en el Plan global institucional 2004-2011, o que por el contrario, el valor

indicado corresponde a un valor propio de la persona o adquirido en la sociedad.

La pregunta numero 3. ;Como obtuvo el conocimiento de los valores de la
Universidad Nacional?, las alternativas de respuesta son: Proceso de Induccion de la
Universidad Nacional, Jefaturas, compafieros, medios escritos, otros, se pretende
determinar por cual fue el medio de divulgacion por el que los entrevistados conocieron

los valores establecidos por la U.N.A.

Las investigadoras pretenden, que la mayoria de respuestas, que correspondan
al proceso de induccién, indiguen que dentro de los contenidos del mismo se
contemplan los valores organizacionales, que fortalezcan la cultura organizacional

existente en la Universidad Nacional.
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Si por el contrario, la mayoria de las respuestas correspondieran a las otras
alternativas, se consideraria que en el proceso de induccidén, sus contenidos no
contemplan los valores organizacionales, por lo tanto las investigadoras asumirian que

los valores organizacionales se conocen por el Plan Global Institucional 2004-2011.

La pregunta numero 4. La importancia que usted le atribuye a los siguientes
valores es:, para ello se elabor6 un cuadro con todos los valores propios de la
Universidad Nacional, de tal forma que los entrevistados deben seleccionar mucho,
poco o0 nada, segun el nivel de importancia, que éstos le atribuyen. Se pretende
determinar si los entrevistados consideran importante los valores, que la organizacion

ha establecido.

Si la mayoria de respuestas fuese poco o nada, esto indicaria a las
investigadoras que los valores no son considerados importantes, y por lo tanto, los
entrevistados estarian atribuyendo importancia a los valores propios o a los de la

sociedad.

Con el segundo indicador, creencias, las investigadoras pretenden determinar si
los entrevistados conocen la importancia y existencia de las creencias propias de la
Universidad Nacional o por el contrario solo conocen las de la sociedad, para tal efecto
se elaboraron las preguntas numero 5 y 6. La pregunta numero 5. 4 En la Universidad
Nacional hay algunas creencias, podria mencionarlas?. Se pretende determinar si los
entrevistados conocen las creencias propias de la Universidad Nacional, la pregunta es
de tipo abierta, para constatar que las creencias que los entrevistados mencionan sean
las propias de la Universidad Nacional o por el contrario las de la sociedad. Aquellas

respuestas que no corresponden a la creencia, seran consideradas como: no amerita.

La pregunta numero 6. ;Cree usted que en la Universidad Nacional las
personas actuan de acuerdo a las creencias propias de la Institucién? Las alternativas
de respuesta son: si 0 no, ademas se le solicita al entrevistado que argumente su

respuesta mediante el porqué?. Con esta pregunta se pretende determinar si los
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entrevistados actuan de acuerdo a las creencias propias de la Universidad Nacional o

las de la sociedad en general.

Si las respuestas en su mayoria corresponden a la alternativa si, las
investigadoras consideraran que los entrevistados probablemente atribuyen importancia
a las creencias de la Universidad, por ende su actuar esta acorde con lo que la
Universidad requiere.

Si por el contrario, la mayoria responde no, esto indicaria a las investigadoras
que los entrevistados no le atribuyen la importancia que deben tener las creencias
propias de una organizacidn, probablemente los entrevistados practican sus propias

creencias y éstas son las mismas de la sociedad en general.

La segunda dimension, conocimiento de la organizacion, se instrumentalizara,
mediante los siguientes indicadores:
= Simbolos organizacionales

= Ritos organizacionales

Con el primer indicador, se pretende determinar el conocimiento que tiene los
entrevistados con respecto a los simbolos propios de la Universidad Nacional, para tal
efecto se plantearon las preguntas numero 7 y 8. La pregunta numero 7. ;la
Universidad Nacional tienen simbolos que la identifican? seleccione cuales conoce
usted. Las alternativas son: colores oficiales, colores de la bandera, colores que
posee el escudo, logotipo, no sabe. EIl entrevistado ademas de seleccionar el
simbolo que conoce, debe indicar los colores o en el caso del logotipo debe indicar
cual es, esto con el propédsito de constatar que realmente el entrevistado conoce
simbolos de la Universidad. Las investigadoras pretenden obtener la mayor cantidad de
respuestas correctas, ya que indicaria que los entrevistados conocen los simbolos
propios de la Universidad, los cuales la identifican. Si por el contrario la mayoria de
respuestas son incorrectas, esto indicaria que los entrevistados desconocen los

simbolos y su importancia, que éstos ameritan dentro de la cultura organizacional de la
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Universidad Nacional, lo que significaria que los simbolos no estarian representando a

la Universidad.

La pregunta numero 8.;Conoce usted el significado y como esta compuesto el
Escudo de la Universidad Nacional?, esto pretende determinar el conocimiento que
tiene el entrevistado con respecto al escudo de esta, las opciones de respuesta son si 0
no, ademas se le solicita a los entrevistados que responden si, que indiquen el
significado y como esta compuesto el escudo, esto con el propdsito de constatar el
significado y la composicién correcta, segun lo establecido en el manual de imagen

grafica de esta Universidad.

Si la mayoria de las repuestas son si y la composicion y significado que
menciona los entrevistados es correcto, esto indicaria a las investigadoras que los
entrevistados le atribuyen importancia al escudo de la Universidad Nacional, si por el
contrario las respuestas fueran no, las investigadoras asumirian que el escudo, para
los entrevistados, es indiferente, es decir no le otorgan la importancia que este debe
tener por ser un simbolo que representa a la Universidad y la distingue de otras

instituciones.

A los entrevistados que seleccionaron no, se le indica que pase a la pregunta

numero 9.

Con respecto al segundo indicador, Ritos organizacionales, se pretende
determinar en primer lugar los ritos que se practican en la Universidad Nacional y en
segundo lugar la importancia que tienen los ritos de ésta. Por lo tanto se utilizan las
preguntas numero 9 y 10. La pregunta numero 9. ;Conoce usted los tipos de ritos que
se practican en la Universidad Nacional? Las alternativas de respuesta son si 0 no,
ademas se le solicita a los entrevistados que seleccionen si, que mencione cuales ritos
de la Universidad Nacional conoce, esto con el propésito de constar que los ritos que se
mencionen sean los propios de la Universidad, los entrevistados que seleccionen no, se

le solicita pasar a responder la pregunta numero 11.
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La pregunta numero 9, pretende determinar si los entrevistados tienen
conocimiento de los ritos de la Universidad Nacional, por lo tanto, las investigadoras
consideran que la mayoria de respuestas corresponde a no, se asumiria entonces, que

existe desconocimiento, sobre los ritos practicados en la Universidad Nacional.

La pregunta numero 10, se refiere a: La importancia que usted otorga a los
siguientes ritos es... Para tal efecto se elabor6 un cuadro con dos ritos de la
Universidad Nacional, los cuales son Trabajos Finales de graduaciéon y Graduaciones.
Las opciones son: mucho, poco, nada, el entrevistado debe seleccionar de acuerdo a
la importancia que le otorga a estos ritos. Con esta pregunta se pretende determinar el

interés que los entrevistados le otorgan a los ritos propios de la Universidad Nacional.

Si la mayoria de los entrevistados responden poco o nada, las investigadoras
asumirian, que probablemente los entrevistados no le estén dando la importancia que
tienen los ritos en una organizacién como la Universidad Nacional, si por el contrario la
mayoria correspondiera a mucho, se considera que se tiene claro la importancia de los

ritos en la Universidad Nacional.

1.3.1.2. VARIABLE RELACION CON LA UNIVERSIDAD NACIONAL:

A- DEFINICION DE CONCEPTUALIZACION

Para efectos de esta investigacion, se define el concepto Relaciones con la
Universidad como el conjunto de acuerdos, transacciones y actividades que tienen los
docentes, que laboran un cuarto de tiempo con la Institucion. Es decir, es un
intercambio de recursos donde se evalua lo que se esta ofreciendo y lo que se esta

recibiendo a cambio.
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B- DEFINICION DE OPERACIONALIZACION

La variable Relaciones con la Universidad Nacional, para efecto de esta
investigacion, operara mediante dos dimensiones, la primera es complemento salarial,
pretende determinar si para los entrevistados, la relacion con la Universidad Nacional es
por complementar el salario o por otra circunstancia y la segunda dimension hace
referencia sobre la Integracion a la Universidad, se pretende determinar el compromiso
y participacion de los entrevistados en las actividades propias de la Universidad

Nacional.

C- INSTRUMENTALIZACION

Para la primera dimension, complemento salarial se medira mediante los

siguientes indicadores:

= Otros ingresos

= Necesidad de Ingreso

Referente al primer indicador, otros ingresos, se utilizara la pregunta numero
11.Ademas de laborar para la Universidad Nacional, trabaja en...., las opciones de
respuesta son empresa publica, empresa privada, empresa propia, otras, ninguna.

Los entrevistados podran seleccionar mas de una opcion.

Si la mayoria selecciona alguna empresa, esto indicaria a las investigadoras que
para los entrevistados, el laborar para la Universidad Nacional en la jornada de un cuarto

de tiempo, es para complementar su salario.
En el caso de que hubiese respuestas que correspondieran a ninguno, las

investigadoras considerarian que, posiblemente, para los entrevistados el salario que

reciben en la Universidad no corresponde a un complemento salarial.
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Con el segundo indicador, se pretende indagar acerca de la necesidad de
ingreso que tienen los entrevistados, para tal efecto se elaboraron las preguntas numero
12 y 13. La pregunta numero 12. ;EIl ingreso que usted recibe de la Universidad
Nacional que significa para usted? Las opciones de respuesta son: muy importante,
importante, nada importante. Se pretende determinar la importancia, que le otorgan los
entrevistados, al ingreso que reciben en la Universidad Nacional.

Si la mayoria de las respuestas correspondieran a: nada importante, indicaria
que los entrevistados no tienen necesidad de ingreso, por lo que se asumiria que el

interés de laborar en la Universidad Nacional es por estatus o inquietudes intelectuales.

La pregunta numero 13. ¢ Es la primera vez que es contratado por la Universidad
Nacional? Las opciones de respuestas son si 0 no, ademas se le solicita a los
entrevistados que seleccionen no, que indiquen cuando fueron contratados por primera
vez. Lo que se pretende determinar es la necesidad de ingreso que tiene el

entrevistado.

Referente a la segunda dimension integracion a la Universidad Nacional se
medira mediante los siguientes indicadores:
= Compromiso

— Actividades realizadas extraclase

Con el primer indicador, se pretende determinar el grado de compromiso, por
parte de los entrevistados hacia la Universidad Nacional, por tal razén se plantearon las
preguntas numero 14 y 15. La pregunta numero 14. ;Con el trabajo que usted realiza
en la Universidad Nacional se siente satisfecho profesionalmente?. Las opciones de
respuesta son: mucho, poco, nada. Si hubiese respuestas que corresponden a poco o
nada, esto indicaria a las investigadoras, que podria existir insatisfaccion en los

entrevistados. Las investigadoras pretenden obtener que la mayoria de respuestas,
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correspondan a mucho, ya que esto indicaria que los entrevistados estén satisfechos, lo

gque generaria un compromiso con la institucion.

La pregunta numero 15. ;Considera usted que la Universidad Nacional, hace
que un profesional se sienta orgullo de trabajar en ella? las opciones de respuesta son:
mucho, poco, nada. Se pretende determinar si los entrevistados estan identificados
con la Universidad Nacional. Si la mayoria de respuestas correspondieran a poco o
nada se asumirian que los entrevistados no estan identificados con la Universidad

Nacional.

Con respecto al segundo indicador, actividades extraclase, se utilizaran las
preguntas numero 16 y 17. La pregunta numero 16. ¢ Participa usted ademas del curso
que tiene asignado en otra actividad de la Universidad Nacional? las opciones son: si o
no, se le solicita al entrevistado que seleccion6 si, que indique en cual actividad
participa, esto con el fin de constatar que las actividades que mencionen sean las

correspondientes a las estipuladas en la jornada laboral de un cuarto de tiempo.

Se pretende que, la mayoria de respuestas correspondieran a si y que las
actividades que los entrevistados indicaran sean todas estipuladas para la jornada de
un cuarto de tiempo, si fuese el contrario, que la mayoria de respuestas
correspondieran a no, se asumiria que los entrevistados incumplen con las normas

laborales.

Pregunta numero 17. ;En qué actividades le gustaria participar, ademas del
curso que tiene asignado?, los entrevistados podran mencionar mas de una actividad,
de su interés. Las investigadoras esperan obtener respuestas en las que los
entrevistados mencionen varias actividades, y que éstas no correspondieran a las
estipuladas en la jornada de un cuarto de tiempo, ya que indicaria que los entrevistados
estarian interesados en participar en las actividades que la Institucién organiza, ademas

de que esto fortaleceria la integracién de estos con la Universidad.
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1.3.1.3.  VARIABLE TIEMPO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL:

A- DEFINICION DE CONCEPTUALIZACION

Para efectos de esta investigacion, se define Tiempo en la Universidad Nacional

como el periodo de estancia del docente en la Universidad.

B- DEFINICION DE OPERACIONALIZACION

La variable Tiempo de Permanencia en la Universidad Nacional, para efecto de esta
investigacion, operara mediante las dimensiones: la primera, actitudes, lo cual pretende
determinar si las conductas practicadas por los entrevistados son las que requiere la
Universidad. La segunda, dimension, corresponde a la vinculacion, por parte de los
entrevistados con la Universidad, con lo que se pretende determinar la relacién

existente entre el entrevistado y la Universidad.

C- INSTRUMENTALIZACION

La instrumentalizacién para la primera dimension, actitudes, se medira mediante los

siguientes indicadores:

a. Conductas requeridas

b. Conductas practicadas

Con el primer indicador, conductas requeridas, se pretende determinar si las
conductas de los entrevistados son impulsadas por la Universidad Nacional. Para tal
efecto se elaboraron las preguntas numero 18 y 19. La pregunta 18 ; Comienza usted el
curso a la hora asignada? Las opciones son: siempre, a veces, nunca. Ademas se le

solicita al entrevistado que amplie su respuesta mediante el porqué, con el cual se

23



pretende conocer la opinion del entrevistado a las opciones de respuesta. Si la mayoria
de las respuestas corresponde a siempre, las investigadoras consideraran que, la
conducta de los entrevistados probablemente, es la que requiere la Universidad, si por
el contrario la mayoria de las respuestas fueran nunca o a veces, las investigadoras
asumirian que estas conductas van en contra de las normas de la Universidad, por lo

gue se catalogaria como conductas inadecuadas.

La pregunta numero 19. ;Le es posible cumplir el horario de salida?, las opciones
son: siempre, a veces, nunca, igual a la pregunta numero 18, se pretende determinar
si las conductas de los entrevistados son las que la Universidad Nacional, requiere que

se cumplan.

Para el segundo indicador, conductas practicadas, se pretende determinar
cuales conductas se estan practicando dentro de la Universidad y si éstas son
convenientes que se den dentro de la Universidad, para tal efecto se plantearon las
preguntas numero 20 y 21. La pregunta numero 20 ¢ En actividades deportivas (partidos
de la seleccién de Costa Rica), los estudiantes le exigen salir antes de la hora
programada?, las opciones de respuesta son: siempre, a veces, nunca. Las
investigadoras pretenden obtener la mayoria de respuestas correspondientes a la
opcion nunca, ya que esto indicaria que los entrevistados cumplen con las normas de

conducta establecidas por la Universidad.

21. ;i Ademas del horario que usted cumple con el curso, que otro horario tiene
en la Universidad Nacional?, por ser una pregunta abierta, se pretende, que en las
repuestas que los entrevistados aporten, se mencionen todas las actividades que estan
estipuladas en la jornada de cuarto de tiempo, ya que indicaria que los entrevistados
cumplen con lo que la Universidad estipula, por lo tanto la conducta del entrevistado es

la que la Universidad requiere.

Referente a la segunda dimension, vinculacién, se medira mediante los

siguientes indicadores:
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= Interés por la Universidad Nacional

= Prioridad de la Universidad Nacional

El primer indicador, hace referencia al interés de los entrevistados por la
Universidad Nacional, por lo que se plantearon las preguntas numero 22 y 23. La
pregunta numero 22.En el horario que usted ha asignado para consultas de los
estudiantes, ¢ éstos asisten? Las opciones de respuesta son: siempre, a veces, nunca.
Se pretende determinar si los entrevistados cumplen con la atencién de estudiantes, las
investigadoras pretenden que la mayoria de respuesta, correspondan a que los
estudiantes siempre asisten a la hora de consulta, ya que esto indicaria el interés del
entrevistado por cumplir con las normas estipuladas para la jornada de cuarto de

tiempo.

Si por el contrario, hubiese respuestas que correspondieran a las opciones: a
veces, nunca, no asigna ese horario, esto indicaria, que el interés de los entrevistados
no es precisamente cumplir con las normas de contratacion, para la jornada de cuarto

de tiempo.

La pregunta numero 23.Para usted cumplir con las funciones asignadas en su
cuarto de tiempo es: las opciones de respuesta son: muy dificil, dificil, nada dificil. Se
pretende conocer la opinién del entrevistado con respecto al grado de dificultad que
significa el cumplimiento con las obligaciones estipuladas, para la jornada de un

cuarto de tiempo.

En cuanto al segundo indicador, prioridad por la Universidad Nacional, se
utilizaran las preguntas numero 24 y 25. La pregunta numero 24 ;Si a usted le ofrecen
trabajar en otra Universidad un cuarto de tiempo y esto implica dejar la Universidad
Nacional? Las opciones de respuesta son: aceptaria, lo pensaria, no aceptaria, con
esto se pretende determinar la importancia que tiene para el entrevistado laborar para

la Universidad, las investigadoras pretenden que la mayoria de respuestas
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correspondan a la opcién no aceptaria, esto significa que los entrevistados estan
identificados con la Universidad, si por el contrario hubiese respuestas que
correspondieran a las opciones |lo pensaria o aceptaria, se asume que para los

entrevistados su prioridad no es, precisamente, la Universidad.

La pregunta numero 25 ;Si a usted le ofrecieran trabajar mas tiempo para la
Universidad Nacional y esto implica dejar el trabajo actual? Las opciones de respuestas
son: aceptaria, lo pensaria, no aceptaria. Se pretende conocer el interés del
entrevistado por laborar mas tiempo para la Universidad Nacional, si las respuestas la
correspondieran a la opcion aceptaria, esto indica que para los entrevistados su interés
va mas alla de laborar un cuarto de tiempo, por lo tanto estaria mostrando cierto grado
de identificacion con la Universidad. Si fuese lo contrario, es decir, que hubiese
respuesta correspondiente a las opciones lo pensaria, no aceptaria, se asume que para

los entrevistados su mayor interés esta en otra organizacion.

1.3.1.4. VARIABLE VALORES DE LA SOCIEDAD EN GENERAL:

A- DEFINICION DE CONCEPTUALIZACION

Para efectos de esta investigacion se define Valores de la sociedad en general

como aquellos valores propios de la cultura costarricense.

B- DEFINICION DE OPERACIONALIZACION

La variable Valores de la sociedad en general, para efecto de esta investigacion,
operara mediante dos dimensiones: la primera hace referencia a que los miembros no
perciben a la Universidad como una organizacion, lo cual conduce a que en los
entrevistados, su comportamiento es el mismo, tanto dentro como fuera de la

Universidad Nacional.
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Por otro lado, la segunda dimension menciona que las costumbres de la sociedad
en general, se practican en la Universidad Nacional, o sea que no existen costumbres

propias de la organizacion y al no haberlas, se adoptan las de la sociedad.

C- INSTRUMENTALIZACION

La instrumentalizacion para la primera dimension, no percibe a la Universidad

Nacional como organizacién individual, se medira mediante los siguientes indicadores:

= Comportamientos en la Universidad Nacional

= Comportamientos fuera de la Universidad Nacional

Con el primer indicador, se pretende conocer si los comportamientos de los
entrevistados son diferentes dentro de la Universidad, para tal efecto se utilizaron las
preguntas numero 26 y 27. La pregunta numero 26 ¢;El comportamiento suyo fuera de
la Universidad Nacional es diferente al que muestra dentro de ella? Las opciones de
respuesta son: si 0 no, ademas se le solicita al entrevistado explicar el porqué de su
respuesta, se pretende determinar si, en los entrevistados, su comportamiento cambia

cuando se encuentra dentro de la Universidad.

Si la mayoria de respuesta corresponde a no, esto indicaria a las investigadoras
que los entrevistados actuan de acuerdo a los valores de la sociedad, si fuese lo
contrario, es decir, que la mayoria de respuestas correspondieran a si, la justificacion
que estos indicarian, se referiria a la practica de los valores propios de la Universidad,

para que su comportamiento sea diferente.

La pregunta numero 27 ¢En la Universidad Nacional se siente obligado a actuar
de una manera que para usted no es comun?. Las opciones de respuesta son:
siempre, a veces, nunca, se pretende determinar si en la Universidad, se aplican

normas de comportamiento.
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Las investigadoras consideraran que si la mayoria de las respuestas
correspondieran a nunca, esto indicaria que en la Universidad Nacional no se practican
normas, por lo tanto el comportamiento del entrevistado, dentro de la Universidad, es el

mismo que fuera de ella.

El segundo indicador, corresponde a los comportamientos fuera de la
Universidad, se pretende conocer si dentro de la Universidad Nacional se adoptan
comportamientos de la sociedad en general, por lo tanto se plantearon las preguntas
nuamero 28 y 29. La pregunta numero 28 ; Considera usted que la Universidad Nacional
es rigurosa con el comportamiento de los docentes?. Las opciones de respuesta son:
siempre, a veces, nunca; se pretende determinar si el comportamiento de los
entrevistados cambia dentro de la Universidad, si la mayoria indicara que nunca, las
investigadoras consideraran la posibilidad de que el comportamiento del entrevistado

sea el mismo, que adopta fuera de la Universidad.

La pregunta numero 29 ;De los comportamientos comunes de los docentes
dentro de la Universidad Nacional cual considera usted que es el mas negativo?, se
pretende determinar si los comportamientos, que citan los entrevistados, corresponden

a los que se practican en la sociedad en general.

La instrumentalizacion de la segunda dimension, las costumbres de la sociedad
en general se practican en la Universidad, se medira mediante los siguientes

indicadores.

= Costumbres de la sociedad Costarricense.

= Costumbres de la Universidad.
Con el primer indicador, se pretende determinar como es percibida la practica de

costumbres costarricense dentro de la Universidad Nacional. Por lo tanto, se plantearon

las preguntas numero 30 y 31. La pregunta numero 30 ;Considera usted que hay
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alguna diferencia entre las costumbres de la sociedad costarricense y la de la
Universidad Nacional? Las opciones de respuestas son: si, no, no saben, ademas se
le solicita al entrevistado justificar el porqué de su seleccién, se pretende determinar en
que se diferencian las costumbres propias de la Universidad. Si la mayoria de
respuestas correspondiera al no, esto indicaria a las investigadoras que los
entrevistados no conocen las costumbres propias de la Universidad, por lo tanto estaria
practicando sus propias costumbres o las de la sociedad.

La pregunta numero 31 ;Considera usted que algunas costumbres
costarricenses no se deben practicar en la Universidad Nacional? Las opciones de
respuestas son: si, no, a los entrevistados que seleccionan si se le solicita indicar
cuales costumbres del costarricense no se deben practicar. Si el entrevistado responde

no, se le solicita indicar el por qué de su respuesta.

Si la mayoria de respuesta corresponden a no, esto indicaria que en la
Universidad se practican costumbres de la sociedad, independiente de que sean

perjudiciales o no.

Con respecto al segundo indicador, costumbres de la Universidad Nacional, las
investigadoras utilizaran las preguntas numero 32,33 y 34. La pregunta numero 32.
¢Hay alguna diferencia en las costumbres que se practican dentro y fuera de la
Universidad Nacional, explique? Se pretende determinar qué conocimiento tienen los
entrevistados acerca de las costumbres propias de la Universidad. Si en las repuestas
la mayoria corresponde a ninguna diferencia existe entre las costumbres de la sociedad
y costumbres de la Universidad, esto indicaria que en la Universidad no se practican las
costumbres propias, por lo tanto, los entrevistados practican las costumbres de la

sociedad, asumidas como propias de la organizacion.

Si por el contrario, hubiese respuestas que correspondieran que si hay diferencia

entre las costumbres y que la justificacion del entrevistado es coherente, esto indicaria
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que la Universidad Nacional tiene sus propias costumbres y que éstas son practicadas

por sus miembros.

La pregunta numero 33. ; ldentifica alguna costumbre que se practique solo en la
Universidad Nacional?. Las opciones de respuesta son: si 0 no, ademas se le solicita a
los entrevistados que seleccionan si, que indiquen cuales, con el fin de constatar que
estas costumbres que mencionan sean las propias de la Universidad. Si la mayoria de
los entrevistados seleccionan no, esto indicaria que existe un desconocimiento sobre

las costumbres de la Institucion.
La pregunta numero 34 ;Cual es para usted la costumbre mas negativa en la

Universidad Nacional?. Se pretende determinar, si las costumbres negativas que los

entrevistados indican, se dan en la sociedad en general.
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1.3.2. RELACIONES E INTERRELACIONES (GRAFICO MODELO DE ANALISIS)
MODELO DE ANALISIS
Variable Dimension Indicador Técnica Instrumento Fuente
Induccion 1 - Conocimiento de valores 1 - Valores establecidos en la Universidad - Docentes interinos
2 - Creencias Entrevista Cuestionario que laboran %4 de
2 - Conocimiento de la 1 - Simbolos organizacionales estructurada tiempo
organizacion 2 - Ritos organizacionales
Relacion conla |1 - Complemento Salarial 1 - Otros ingresos - Docentes interinos
Universidad 2 - Necesidad de Ingreso Entrevista Cuestionario que laboran Y de
Nacional 2 - Integracion a la Universidad | 1 - Compromiso estructurada tiempo
Nacional 2 - Actividades extra clase
Tiempo en la 1 - Actitudes 1 - Conductas requeridas - Docentes interinos
Universidad 2 - Conductas practicadas Entrevista Cuestionario que laboran V4 de
Nacional 2 - Vinculacion 1 - Interés por la Universidad Nacional estructurada tiempo
2 - Prioridad de la Universidad Nacional
Valores de la 1 - No percibe a la Universidad | 1 - Comportamientos en la Universidad - Docentes interinos
sociedad en como organizacién 2 - Comportamientos fuera de la Universidad | Entrevista Cuestionario que laboran V4 de
general 2 - Las costumbres de la 1 - Costumbres de la Sociedad Costarricense | estructurada tiempo

sociedad en general se
practican en la Universidad

Nacional

2 - Costumbres de la Universidad

Fuente: Objetivos de la Investigacion.
Elaboracién: Propia Afio: 2005
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1.4. ESTRATEGIA DE INVESTIGACION APLICADA

1.4.1. TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo con los objetivos de la investigacion, se define como un estudio

de tipo descriptivo y explicativo, por las siguientes razones:

El estudio descriptivo permite a las investigadoras describir situaciones, es
decir, como es y como se manifiesta el fenomeno, identificacion de los docentes
interinos que laboran un cuarto de tiempo en la Universidad Nacional en el tercer
trimestre del afio 2005, asi como explicar las propiedades y caracteristicas del

sujeto de la investigacion.

Especificamente, la investigacién descriptiva lo que pretende es describir y
analizar cada una de las variables en estudio, para tener elementos que
contribuyan a la comprension de por qué los valores de la Universidad Nacional no
inciden en la identificacion de los docentes interinos que laboran un cuarto de

tiempo en el tercer trimestre del 2005.

Por otra parte, como la investigacion explicativa esta dirigida a explicar por
qué ocurrio un fendmeno y en qué condiciones se dio y asimismo se orienta a dar
respuesta a las causas y efectos del mismo, con la finalidad de proporcionar un
mayor entendimiento del problema planteado y contribuir a orientar la solucién del
mismo, también permite explicar por qué y como los valores de la Universidad
Nacional no inciden en la identificacion de los docentes interinos, que laboran un

cuarto de tiempo en el tercer trimestre del 2005.
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1.4.2. FUENTES DE INFORMACION

De que forma las fuentes de informacion permiten detectar y obtener materiales
utiles para los propositos de la investigacion, asi como para extraer y recopilar

informacion relevante y necesaria para la misma.

En esta investigacion, fue necesario utilizar dos tipos de fuentes: fuentes

primarias y fuentes secundarias.

Las fuentes primarias utilizadas son todos los docentes interinos que laboraron
un cuarto de tiempo en el tercer trimestre del 2005, asi como el jefe del
Departamento de Recursos Humanos de la Universidad Nacional, con el fin de
obtener, mediante el uso de instrumentos los datos necesarios para el analisis de

la informacion.

Ademas se utilizaron documentos de la Universidad Nacional entre ellos el Plan
Global Institucional 2004-2011, el Manual de Imagen Grafica, asi como
documentos que relatan los hechos historicos, que dieron origen a la Universidad

Nacional.

Para el equipo investigador, las fuentes secundarias son todas aquellas que
reproduzcan la informacion, es decir, ya han sido transformadas por otra
investigacion y su importancia radica en la ampliacion de conocimientos, lo cual

conlleva bases tedricas y proponer soluciones al problema planteado.

Para efectos de esta investigacion, se consultaron diversos libros, los que
contenian temas relacionados con cultura organizacional, valores organizaciones,
psicologia de las organizaciones, comportamiento organizacional, Administracion,
psicologia social, y otros que corresponden a fuentes indirectas, ademas de una

variedad de temas, con el fin de tener una vision mas amplia de la investigacion
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que se estaba elaborando por medio de estudios anteriores y teorias
desarrolladas por diversos autores de prestigio en el campo organizacional,

también considerados como indirectos.

1.4.3. POBLACION Y MUESTRA

A- DEFINICION Y CARACTERIZACION DE LA POBLACION DE ESTUDIO

Para establecer la poblacion se solicitd al Departamento de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional, una lista actualizada de los docentes
interinos, que laboran solamente un cuarto de tiempo en la institucion, la poblacion

es de 89 docentes.

Sin embargo, cuando se empezé a aplicar el instrumento se detecté que
algunos docentes que estaban en la lista proporcionada por el Departamento de
Recursos Humanos, laboraban mas de un cuarto de tiempo, algunos no eran de
las unidades, no conocian al individuo y otros que laboraban en la jornada de un

cuarto de tiempo, no estaban incluidos en la lista.

Ante esta situacion, el grupo investigador realizdé un estudio minucioso sobre
la poblacion que realmente en el tercer trimestre del 2005, estaba laborando un
cuarto de tiempo, por lo que se llegd a la poblacién conformada por 73 docentes
interinos, ubicados en las distintas escuelas de los campus Omar Dengo y Pbro.

Benjamin Nunez, de la siguiente forma:
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CUADRO N° 1 POBLACION DE DOCENTES INTERINOS, QUE LABORAN UN
CUARTO DE TIEMPO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

NOMBRE DE LA ESCUELA NUMERO DE DOCENTES INTERINO

Escuela de Ciencias del Deporte

Escuela de Medicina y Veterinaria

Instituto de Estudios del Trabajo

Escuela de Economia

Escuela Ecuménica Ciencias de la Religion
Escuela de Secretariado Profesional
Escuela de Ciencias Geograficas

Escuela de Filosofia

Area de Desarrollo Social

Division de Educologia (CIDE)

Escuela de Literatura y Ciencia de Lenguaje
Departamento de Quimica

Escuela de Planificacion y Promocion
Division Educacién para el Trabajo

Escuela de Topografia Catastro y Geodesia
Departamento de Fisica

Escuela de Ciencias Ambientales

Escuela de Ciencias Agrarias

Escuela de Informatica y Computo

Escuela de Matematicas

W =2 N =2 W W N2 N, a2 BN OO NDND o

Escuela de Relaciones Internacionales

~
w

Total de Docentes Interinos

Fuente: Unidades Académicas de la Universidad Nacional, Noviembre 2005.
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Del total de la poblacién, 18 entrevistados no devolvieron los cuestionarios,
2 no se entrevistaron ya que uno de ellos estaba incapacitado y el otro es el tutor
de esta investigacion, por lo que el total de entrevistados fue de 55 docentes

interinos, que laboraron un cuarto de tiempo en el tercer trimestre del 2005.

No se realizé muestra, puesto que la poblacion es muy pequefa.

1.4.4. RECOPILACION DE LA INFORMACION

La obtencion de los datos para el analisis de la informacion, es un proceso
integral que toma en cuenta la definicidon de los objetivos, las variables y sus

respectivos indicadores, la poblacion de interés y la medicion de los datos.

1.4.4.1. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Los instrumentos son medios que el investigador utiliza, a fin de para obtener

los datos necesarios para el analisis de las variables, que se quieren medir.

Para efectos de recolectar los datos que permitieran medir las variables de la
investigacion, se utilizd como técnica de recoleccion la entrevista y como
instrumento el cuestionario, que sirven de enlace entre los objetivos de la
investigacion y la realidad de la poblacién estudiada. Los mismos estan
compuestos por interrogantes planteadas a partir de los indicadores de las

variables, que se quieren medir.
ENTREVISTA UTILIZADA
La entrevista estructurada es la entrevista directa al informante y proporciona

informacion relativamente mas confiable, al tratarse de una conversacién entre

dos personas, en las que el entrevistador lee las preguntas escritas en el
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cuestionario al informante y él o ella da la respuesta, es la que se utiliza en esta

investigacion.

CUESTIONARIO UTILIZADO

Es un conjunto de preguntas orientadas a recopilar informacion referente al
tema, que se investiga. Porque tiene como finalidad obtener respuestas que
suministren la informacién necesaria, para cumplir con los objetivos de la
investigacion, asi como motivar al informante, que suministre informacion valida y

confiable.

Para efectos de esta investigacion, se va a aplicar un cuestionario (ver
anexo N° 1) a los profesores interinos, que son objeto de estudio, haciendo la
salvedad de que la poblacion total considerada fue de 73 docentes. Sin embargo
solo se pudo aplicar a 55 docentes por las situaciones expuestas en el punto 1.4.3

poblacién y muestra.

El cuestionario esta conformado por 15 preguntas cerradas, 6 preguntas
abiertas y 13 preguntas mixtas. El mismo se aplica directamente por los miembros

del equipo investigador.

La particularidad de esta técnica es que facilita la informacién que se

seqguira y el posterior andlisis, asi como lalJinterpretacion de los datos.

1.4.42. PROCESAMIENTO APLICADO

Revision de los cuestionarios:

En esta investigacion se llevd a cabo una revision de algunos aspectos del

cuestionario aplicado, como por ejemplo, se determind si existen errores humanos,
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omisiones o falta de respuesta a alguna de las preguntas, respuestas que no
ameritan, mala interpretacion de conceptos o definiciones, respuestas

contradictorias o incoherentes.

Critica de los formularios:

Se revisaron a fondo todos los cuestionarios aplicados, interrogante por
interrogante, utilizando las instrucciones escritas, que sefialan los controles que se
deben aplicar y la coherencia que debe existir entre las respuestas. Ademas de
una revision, que determine el cumplimiento de los objetivos planteados en el

trabajo de investigacion.

1.4.4.3. ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

En el proceso de depuracién de los datos obtenidos en la recoleccion, se

ordenara clasificara e interpretara, todo el trabajo de campo realizado.

La clasificacion y tabulacion (analisis e interpretacion) de los datos de esta
investigacion se realiza de manera manual, lo que proporciona una mayor

vinculacion de las investigadoras, con la informacion obtenida.

Al tabular la informacion, se detecté que 14 docentes, ademas de cumplir
con un cuarto de tiempo en docencia, tienen labores de investigacion vy
administrativas; lo que implicaria que la poblacion en estudio sea de 41
entrevistados y no 55, por el hecho de que éstos no cumplen las caracteristicas

de la poblacién en estudio.

El andlisis se realizo considerando tanto los aspectos cuantitativos como

cualitativos de la misma.
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ALCANCES

Considerando las variables analizadas en esta investigacion, y los aspectos
especificados en el modelo de analisis, podria concluirse de esta investigacion,
aplicarse a sectores mas amplios y que vayan mucho mas alla de los profesores
interinos contratados, por un cuarto de tiempo, en el ultimo trimestre del afo 2005.
Sobre todo, si se considera que parte de la poblacién investigada tiene varios afos
de estar en condicién contractual de interinos, y esta poblacion corresponde s

practicamente al 50% de los docentes de la Universidad.

LIMITACIONES

Al iniciar el trabajo de campo, se encontraron limitaciones, tales como:

- La inapropiada informacién, que el Departamento de Recursos Humanos aporto,
obligdé al grupo investigador a realizar un estudio detallado, para determinar la

poblacion, que labora un cuarto de tiempo en el tercer trimestre del 2005.

- La aplicacion de los cuestionarios se realizé a finales del tercer trimestre, lo que
ocasioné que los docentes no estuvieran disponibles, por ello se tuvo que
buscarlos varias veces, para asi lograr obtener la informacién deseada. Entre los

motivos se citaron: (incapacitados, impartiendo lecciones, ausencias).

- El poco acceso a la informacion sobre horario de los docentes, ocasioné atrasos

en la recopilacion de la informacion.

- La poca bibliografia o elementos que existen relacionados con algunos aspectos

de la tematica de este trabajo.
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2.1. GENERALIDADES DE LA INSTITUCION, DEL AREA O
DEPARTAMENTO, OBJETO DE LA INVESTIGACION.

2.1.1. HISTORIA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL.

La Creacion de la Universidad Nacional (U.N.A.) en la ciudad de Heredia,
tiene como antecedente el establecimiento de dos escuelas normales que le
procedieron, la Escuela Normal de Costa Rica(1914), dedicada a la formacién de
maestros y la Escuela Normal Superior (1968), cuyo objetivo basico era la

formacion de profesores de ensenanza media.

La U.N.A. hereda la infraestructura fisica de ambas instituciones, porque
con ella se desarrolla en esta ciudad una cultura pedagdgica, que influye de
manera destacada, en la vocacion educativo — docente, que muestra la

Institucion.

Dentro del marco de estas transformaciones de la conciencia nacional y
bajo el impulso creador del presidente Alfredo Gonzalez Flores y de su hermano
don Felipe, Ministro de Instruccién Publica mediante el decreto de 28 de
noviembre, se funda la Escuela Normal de Heredia, en la que se organiza un
plan de estudio de seis afios, tres de estudios generales y tres de especialidad.
Esto va a generar un gran aporte a la educacién nacional y a la cultura
costarricense, al lograr apartarse del mundo del status quo y plantear una
conciencia critica, al ser sus lideres académicos, figuras que compartian los
ideales de los grandes pensadores que presentan la conciencia critica
latinoamericana, todo lo cual incide en los sectores medios y populares de la

sociedad costarricense.

Gracias a la influencia de intelectuales de la calidad de Brenes Mesén,
Omar Dengo, Garcia Monge, Marco Tulio Salazar, se implantan nuevas
metodologias, asi como se introducen las memorias de graduacion, en vez del

rigido sistema de exdmenes memoristicos.
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El sustento y tradicion educativa de Heredia incita a la creacion de la
Escuela Normal Superior en 1968, bajo la administracion de Trejos Fernandez
1966-1970, pues la formacion de profesores de ensefianza media se planteaba
como uno de los principales problemas de la educacion Costarricense. Asi habia
sido sefalada tanto por la Asociacion Nacional de Educadores (ANDE), como
por profesores de la Escuela Normal de Costa Rica, para la formacion de

maestros.

A pesar de multiples oposiciones, la Escuela Normal Superior se crea en
1968 como dependencia del Ministerio de Educacién Publica en la cuidad de
Heredia, con el objetivo de formar personal docente, destinado a la ensefianza

media en sus diversas modalidades.

Al clausurarse la Escuela Normal Superior en 1972, la Institucion logra
cumplir su cometido basico, cual era aumentar el numero de graduados de la
educacion superior, pues en cuatro afos consigue egresar a 1316 estudiantes en

su division de formacion y 993 en capacitacion.

2.1.2. LA FUNDACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL.

Debido a que en la Biblioteca de la U.N.A. no hay bibliografia reciente,
sobre los ultimos cambios histéricos, se consultd un documento llamado la

Universidad Nacional y Educacion Superior en veinte anos de historia.

La Universidad Nacional se crea el 12 de enero de 1973 por Ley 5182, en
la administracion de José Figueres Ferrer (1970 —1974), existia todo un sustrato
pedagdgico- educativo que iba desde los origenes remotos de la Escuela

Normal.

Estas lineas de pensamiento estan claras en el Ministerio de Educacion
Publica, Uladislao Gamez, quien luché entre 1970 y 1973 por fundar la U.N.A.
con un planteamiento inicial de crear una universidad pedagdgica integrada a la

U.N.A. y de la Escuela Normal Superior, con las escuelas normales de Heredia,
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Liberia, San Ramoén y Pérez Zeledon, lo cual llevaba, dados estos antecedentes,
a una fuerte gravitacion del componente educativo, que es un importante

elemento idiosincrasico de la U.N.A, a través de su existencia.

A partir de su creacion la Universidad Nacional no tuvo resistencia en la
Asamblea Legislativa, pues el proyecto se aprobdé en menos de cuatro meses,
conto durante el tramite, con el apoyo de la mayoria parlamentaria liberacionista,

conformada por 32 diputados.

La unica oposicidon importante provino de la Universidad de Costa Rica
(UCR), quien a raiz del Ill Congreso Universitario, habia propuesto la creacién de
un sistema universitario nacional que seria coordinado en sus grandes
lineamientos por la UCR. Sin embargo, la opcion de una nueva universidad
estatal era muy fuerte y aun asi el Lic. Daniel Oduber lider parlamentario y
nacional del Partido Liberacion Nacional (PLN) apoyo la creacion de la U.N.A. de

manera enfatica.

La Universidad Nacional se inaugura el 17 de marzo de 1973, intento
aplicar el modelo universitario planteado en sus perfiles mas generales por
Ribeiro, sociélogo brasilefio. En 1975 se celebraron las elecciones para el
Consejo Universitario y el presbitero Benjamin Nufez resulté triunfador. En 1976
se promulgé el Estatuto Organico, el cual reflejo los principios fundamentales de
la Universidad, la que destacdé una filosofia educativa y cultural y una

transformacién social y democratica.

Desde su fundacioén, la U.N.A. fue concebida como Universidad necesaria
por su primer rector, el Presbitero Benjamin Nufiez, en virtud del compromiso de
generar conocimientos cientificos a partir de la investigacion, asi como de formar
profesionales de reflexiéon profunda, capaces de forjar un nuevo humanismo, que

permita el verdadero desarrollo del pais.

Hoy en pleno siglo XXI, caracterizado por la globalizacién y el desarrollo
tecnologico vertiginoso, el compromiso de la Universidad necesaria sigue

vigente, pues como universitarios debemos estar preparados para enfrentar el
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paradigma econdmico dominante, con propuestas alternativas en favor de la
construccion del Desarrollo Humano Sostenible, el cual implica mayores
oportunidades para todos, mayor justicia en la distribucién del ingreso y el uso

sostenible de los recursos.

La U.N.A camina hacia la busqueda del desarrollo sostenible incentivando
la educacion de excelencia y solidaria, promoviendo redes de colaboracién con
los distintos actores sociales -pequefios y medianos empresarios,
cooperativistas, dirigentes comunales, organizaciones no gubernamentales,
universidades, entidades de gobierno dando pasos certeros hacia la

internacionalizacion.

La inclusion de cursos de inglés y de tecnologias de informatica en el
curriculo de las diferentes carreras es parte de esta internacionalizacion a la que
se dirige la Universidad Nacional, tomando en cuenta en el mundo globalizado
actual, el manejo de este idioma, de uso universal; y el adecuado uso de las
tecnologias de la informacion y la comunicacién son herramientas esenciales
que requieren todos los y las profesionales, para vincularse exitosamente al

mercado laboral.

Asimismo, la U.N.A. esta dando pasos para incorporar las nuevas
tecnologias a la docencia. Son pioneros en la educacién virtual la Maestria en
Administracion de la Tecnologia (MATI), Maestria en Tecnologia e Informatica
Educativa (MATIE), Maestria en Salud Integral y Movimiento Humano
(MSIMHU), el Centro Internacional en Politica Econdmica y Desarrollo Sostenible
(CINPE), Maestria en Desarrollo Rural y Maestria en Museologia. En atencion a
esta necesidad de internacionalizacién y al compromiso con la educacién
solidaria, nos proponemos extender las modalidades virtual y bimodal (presencial
y en linea) a los cuatro campus con que cuenta la U.N.A fuera del area
metropolitana, ubicados en Liberia, Nicoya, Pérez Zeledon y Corredores, asi
como a las distintas regiones del pais donde la U.N.A desarrolla programas

especificos.
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A estas acciones se suman la atraccion innovadora de recursos externos que
provee a la U.N.A de ingresos adicionales a los estatales y el apoyo de
estudiantes académicos y administrativos, que permiten a la Universidad Nacional,
por medio de sus ocho facultades en las areas de educacion, filosofia y letras,
ciencias sociales, ciencias de la salud, ciencias exactas, ciencias aplicadas y

artes, cumplir con sus compromisos en favor del desarrollo humano sostenible.

2.1.3. MISION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

La busqueda de nuevos horizontes para el conocimiento, la formacion de
profesionales que contribuyan con su quehacer a la formacion de la sociedad
costarricense, hacia planos superiores de bienestar social y libertad.

((www.una.ac.cr)

La investigacion, la docencia, la extension y otras formas de produccion
académica, constituyen los pilares basicos de la actividad universitaria. Mediante
la accidn conjunta de estas areas, la Universidad Nacional revela los problemas
fundamentales de la sociedad, propone alternativas y forma profesionales

conscientes de las necesidades de la sociedad y del mundo en que vive.

2.1.4. FINES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

- Contribuir al fortalecimiento de la identidad nacional y al desarrollo de una

cultura propia de la paz y de la libertad.
- Perfeccionamiento de la democracia plenamente participativa.
- Promover y generar propuestas de una sociedad prdspera, justa vy libre.

- Crear, cultivar y difundir el conocimiento en las ciencias, las letras, las
artes y todas las manifestaciones de la cultura, que sean asequibles.

(www.una.cr.ac).
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2.1.5. VISION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

Constituirse en uno de los centros académicos mas importantes de América
Latina en el abordaje de asuntos estratégicos para el desarrollo humano
sostenible, que constituya con sus aportes a mejorar la calidad de vida en el

ambito nacional e internacional. ( www.una.ac.cr )

2.1.6. ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

La Universidad Nacional posee ocho facultades y tres centros, que
desarrollan su quehacer educativo desde un amplio espectro de las areas de
educacion, filosofia y letras, ciencias sociales, ciencias de la salud, ciencias

exactas, ciencias aplicadas y artes (www.una.ac.cr)

2.1.6.1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

Los organismos de direccion superior de la Universidad Nacional se
caracterizan por su amplia participaciéon en los procesos de gestion y toma de

decisiones. Los principales érganos son:
= La Asamblea Universitaria

Es la autoridad democratica superior de la universidad. Posee caracter
decisivo en relacion con las elecciones, reformas al Estatuto Organico y otros
asuntos de caracter institucional. Se encarga de elegir al rector, al vicerrector

Académico y a los miembros del Consejo Universitario.
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= La Asamblea de Representantes

Es el 6rgano encargado de definir y aprobar las politicas institucionales. Esta

conformado por académicos, estudiantes y administrativos.

Le corresponde, entre otras funciones, aprobar el plan institucional en el
mediano plazo y decidir acerca de las propuestas de creacion o supresion de

facultades, centros o sedes regionales.
= EI Congreso Universitario

El Congreso Universitario es una instancia de reflexion, orientacion y
definicion. Seran miembros del congreso los integrantes de la Asamblea

Universitaria que soliciten su inscripciéon formal.
= EI Consejo Universitario

Es el 6rgano superior colegiado que dirige y orienta la politica universitaria, en
materia académica y administrativa. Le corresponde aprobar el plan operativo
anual institucional, el presupuesto institucional y sus modificaciones, y el
calendario universitario. También debe definir las politicas de evaluacién
institucional, aprobar convenios con instituciones u organismos y convocar a la
Asamblea Universitaria, a la Asamblea de Representantes y al Congreso

Universitario.

Esta conformado por el ministro de educacion publica, el rector -quien lo
preside-, el vicerrector académico, quien funge como secretario del consejo,
cuatro representantes académicos, dos representantes de los administrativos, un

miembro de la comunidad nacional y tres estudiantes.
= La Rectoria

El rector es el funcionario académico y administrativo de mas alta jerarquia

ejecutiva de la universidad, de la cual es representante oficial. Le corresponde
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conducir y orientar la gestién académica; ejercer la funcién de direcciéon superior
ejecutiva; representar legalmente a la institucion y administrar su patrimonio;
servir de vinculo entre el Consejo Universitario y los demas 6rganos; preparar y
someter a la Asamblea de Representantes el Plan de Mediano Plazo, entre otras

funciones.
= La Vicerrectoria Académica

La Vicerrectoria Académica es el 6rgano encargado de velar por los procesos
de asesoria, coordinacion, integracion y evaluaciéon del quehacer académico.
También le corresponde refrendar los planes de estudio, programas, proyectos y

actividades académicas aprobadas por las instancias correspondientes.

El vicerrector académico es la segunda autoridad ejecutiva de la universidad y
sustituye al rector en su ausencia. Son algunas funciones del vicerrector: velar por
la integracion de la docencia, la investigacion y la extension; colaborar con el
Rector en las tareas de gobierno y administracion; promover la planificacion, el
desarrollo y la evaluacién de los planes, programas y proyectos académicos;
sancionar la creacion, supresion o transformacion de carreras, planes de estudio,

programas, proyectos o actividades académicas.

= El Gabinete del Rector

Es la instancia de asesoramiento y colaboracion directa en la gestién del
rector. Dentro de sus funciones estan: compartir con el rector la responsabilidad
de la marcha de la institucion; coordinar las actividades de las vicerrectorias;

asesorar al Rector en todos los asuntos que éste considere pertinentes.
= La Vicerrectoria de Desarrollo

Es el 6rgano responsable de la planificacion, gestidn y el apoyo especializado

al desarrollo de las actividades académicas.
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Son algunas funciones del vicerrector de desarrollo velar y promover una
organizacion eficiente y eficaz que responda a las necesidades de la universidad;
impulsar la administracion como instrumento de apoyo especializado del quehacer
académico en sus diferentes areas; dirigir los departamentos e instancias
adscritas a su vicerrectoria; dirigir la buena marcha de la Hacienda Universitaria,
promoviendo una gestion financiera adecuada y velando porque los recursos

economicos de la Universidad se obtengan e inviertan en forma eficiente y eficaz.
= La Vicerrectoria de Vida Estudiantil

La Vicerrectoria de Vida Estudiantil es el érgano encargado de promover el
desarrollo integral del estudiante. Para cumplir con este objetivo, realiza funciones

de investigacion, docencia asistematica, extensiéon y administracion de servicios.

El vicerrector de vida estudiantil realiza las siguientes funciones: dirigir,
coordinar y controlar los 6rganos e instancias adscritas a la vicerrectoria;
promover los programas, proyectos y actividades tendientes al desarrollo integral
de los estudiantes; promover la busqueda de recursos externos para el desarrollo
de los programas, proyectos y actividades estudiantiles; coordinar las actividades

de la comunidad estudiantil con las diversas instancias de la Universidad.
= EI Consejo Académico

Es el 6rgano superior responsable de promover, coordinar, articular, integrar y

orientar el quehacer académico de la Universidad.

Dentro de sus funciones estan: velar por la excelencia académica; actuar
como organo de consulta en la fijacion de los distintos aspectos de la politica
universitaria; dirigir los conflictos de competencia académica surgidos entre
organos inferiores que no hayan podido ser resueltos en otra instancia; dictaminar
y proponer la creacion y supresion de centros, facultades, sedes y unidades
académicas; definir procedimientos y requisitos para la creacion, supresién o

transformacién de carreras y programas académicos; definir los lineamientos y
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orientaciones para la formulacion y evaluacion de programas académicos,

carreras y planes de estudio.

Este consejo esta integrado por el rector - quien lo preside - , el vicerrector
académico, los decanos, el presidente del Sistema de Postgrado y los directores

de sedes regionales, el vicerrector de desarrollo y la representacién estudiantil.

= El Sistema de Estudios de Postgrado

Es el responsable de promover, orientar y evaluar el desarrollo académico del
postgrado, articulandolo e integrandolo al quehacer global de la institucion.

(www.una.ac.cr).

2.1.6.2. SEDES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

La Universidad Nacional posee las siguientes sedes:
-Sede Benjamin Nufez

-Sede Regional Brunca (Campus Coto)

-Sede Omar Dengo

Sede Chorotega
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En el presente capitulo, se exponen los principales fundamentos tedricos y

conceptuales, que direccionan esta investigacion.

3.1. CONCEPTO DE CULTURA

La palabra cultura, es un término cuyo desarrollo se ha venido presentando
desde el siglo XIX, los antropdélogos se han dado a la tarea de realizar
investigaciones a lo largo del tiempo, que han originado importantes aportes para

el estudio del comportamiento humano en distintas sociedades.

El concepto de cultura se deriva del latin “colere”, que significa cultivar,
elaborar. Este concepto fue desarrollado con el surgimiento de la antropologia

como ciencia a mediados del siglo XX.

Para el autor Geertz el concepto de Cultura lo define como “ ....... un patron
de significados transmitidos histéricamente, incorporado en simbolos, un sistema
de concepciones heredadas y expresadas en formas simbdlicas por medio de las
cuales los hombres comunican, perpetuan y desarrollan su conocimiento y sus

actividades en relacion con la vida®.(1973, p.103).

Al respecto,GM.Foster, en su libro “Las culturas tradicionales y los cambios

técnicos” hace referencia a una definicién de cultura mas precisa diciendo:

La palabra cultura es el resumen o sintesis de estas reglas que orientan la forma de
vida de los miembros de un grupo social. Mas especificamente, la cultura pudiera
describirse como la forma comun y aprendida de la vida que comparten los
miembros de una sociedad, y que consta de la totalidad de los instrumentos,
técnicas, instituciones sociales, actitudes, creencias, motivaciones y sistemas de

valores que conocen el grupo.(1964, p.21)
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Estas definiciones, identifican el concepto de cultura, como el
comportamiento de un pueblo, que hace uso de reglas e instrumentos por los
cuales se rige y, que ademas, posee actitudes y creencias propias en donde se

identifican una serie de valores ,que son conocidos por la colectividad.

La realidad cultural de una organizacion es un factor de suma importancia
que refleja un marco de valores,creencias,ideas,sentimientos y voluntades de una

comunidad institucional.

Por lo anterior, la cultura cumple un papel primordial en toda organizacion,
es por esto que se hace imprescindible ofrecer un marco general de lo que es en

su sentido mas amplio, “cultura” .

La cultura puede ser concebida en diferentes formas, ya sea como
patrimonio personal de los conocimientos, desde donde se define la personalidad
del individuo, como conocimiento especifico de actividades creativas, llamese
éstas artisticas, cientificas, sociales, historicas, y otras, o en un concepto general,
todas aquellas actividades que distinguen a una sociedad humana, como los ritos,
signos, simbolos, creencias, arte desarrollado, leyendas y técnicas laborales que

practica esta sociedad en comun.

Un aspecto muy importante que se debe mencionar, es que la cultura es
aprendida, sin embargo, las diferencias que existen entre un individuo y otro,
ocasionan e implusan cambios de la cultura en varias direcciones, esto origina que
el aprendizaje de la cultura se modifique constantemente, lo que ha producido y

pemitido el actual desarrollo humano.

Como lo dice G.M Foster en su libro "Las culturas tradicionales y los

cambios técnicos”:
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Aunque todos asimilan la cultura en que han nacido, el medio humano y las
experiencias vitales de dos individuos nunca son absolutamente idénticos. La
casualidad, que determina la sociedad a que uno pertenece, le asigna también su
categoria en ella, y ésta, a su vez, condiciona el proceso personal del aprendizaje.
Consiguientemente, aunque una cultura-sociedad produzca resultados analogos,
éstos no son absolutamente uniformes. Cada individuo tiene una personalidad
unica. (1964, p. 23).

Agrega ademas Foster, que la cultura es un todo l6gicamente integrado,

funcional y razonable.

Esto quiere decir que la cultura no es una serie de costumbres y habitos
que han surgido, accidentalmente, por el contrario, cada una de las partes que
integra este todo cultural, hablese de valores, ritos, simbolos, costumbres, y otros,
estan relacionados, de alguna manera, entre si, y cada una de estas partes realiza
una funcion concreta en relacién con la otras, en donde la realizacion de esta

funcién es de vital importancia, para la marcha de la cultura en general.

Todas las culturas estan en constante cambio y ademas poseen un sistema
de valores y es este sistema de valores el que da estabilidad a una cultura en

particular.

Investigando otras definiciones de cultura, con el fin de tener un panorama
mas amplio de la conceptualizacion que los autores dan a este término, Jean —
Louis Bergon, en su libro “Los aspectos humanos de la organizacion”, se refiere a

cultura diciendo:
Las personas de una misma cultura comparten cierto numero de experiencias. Otras de

cultura diferente se desarrollan y viven en condiciones a menudo muy distintas,

por la que la pertenencia de un individuo a una cultura determina y afecta su
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percepcion y las diferencias culturales son acompafiadas de diferencias

preceptuales (1983, p.71).

Generalizando, se puede resumir que la cultura es un todo integral,
constituido por diferentes aspectos como lo son creencias, costumbres, valores,

ideas y otros instrumentos, que hacen de ella ese todo integral.

Para hacer frente a una sociedad que cambia constantemente, el hombre
necesita apoyarse en un sistema que es en parte humano, en parte material y

espiritual.

Se dice que la cultura tiene un caracter de herencia social, esto por cuanto
el hombre ha ido acumulando con el transcurso del tiempo, amplio conocimiento.
Por otra parte, se debe rescatar el caracter particular de la cultura al referirse a
sociedades con caracteristicas diferentes, en donde estas diferencias son
determinadas por una estructura de valores propia de cada sociedad y que la hace

ser diferente e identificada por las demas como “esa”.

El término cultura introduce a un tema mas especifico, que tiene que ver

con las empresas o instituciones y que se detalla a continuacion.

3.2. CONCEPTO E IMPORTANCIA° DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

La atencion de la cultura organizacional esta cobrando mayor importancia en
la gerencia de las organizaciones. Como punto de partida, previo al analisis de las
variables que la conforman, es importante tener un concepto claro de lo que se

esta entendiendo por cultura organizacional en el contexto de esta investigacion.
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Una organizacién que quiera ser competitiva debe apoyar sus cimientos en
la cultura organizacional, ya que en ella confluyen la suma de recursos humanos y

materiales, que estan en funcién de un objetivo comun.

Las pautas acerca del como las personas dentro de una organizacion
deben conducirse son dadas por la cultura organizacional. Cuando existe una
cultura organizacional con fuerte arraigo, se notan caracteristicas propias de su
personal, pues puede verse como la conducta de la gente cambia en el momento

en que traspasa las puertas de la empresa.

Algunos autores definen la cultura organizacional como el elemento clave

del entorno del trabajo en el que los empleados se desempefan.

El autor Shein define la cultura organizacional diciendo:

Cultura organizacional es el patron de premisas basicas que un determinado grupo
inventd, descubri6 o desarrolld6 en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,
pensar y sentir en relacion con estos problemas (Recuperado el 15 de junio del

2006, de www.mym.ca.cl/menu/dic/cultura.html).

Los autores Davis y Newstrom, definen la cultura organizacional como "el
conjunto de supuestos, convicciones, valores y normas que comparten los

miembros de una organizacion.” (1999, p.111).

Para Robbins la cultura organizacional se refiere al:
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....... sistema de significado compartidos entre sus miembros y que distingue a una
organizacion de las otras”. Ademas hay siete caracteristicas primarias que captan
la esencia de la cultura organizacional que son: innovacion y toma de riesgos,
atencion al detalle, orientacion de los resultados, orientacion hacia las personas,

orientacion al equipo, energia y estabilidad. (1999, p.595)

Para Siliceo, Casares y Gonzalez la cultura organizacional es ".... el
conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas
que le dan identidad, personalidad, sentido y destino a una organizacion para el

logro de sus objetivos econdmicos y sociales” (1999, p.130).

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y los
principios que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion,
asi como también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales, que

sirven de ejemplo y refuerzan esos principios basicos.

Los autores Harold Koontz y Heinz Weihrich en su libro Administracion,
hace referencia a la importancia de la cultura organizacional y se refieren a ella

diciendo:

En lo que toca a las organizaciones, la cultura es el patron general de conducta,
creencias compartidas y valores que los miembros tienen en comun. La cultura
puede inferirse de lo que los empleados dicen, hacen y piensan dentro de una
situacion organizacional. Implica el aprendizaje y transmision de conocimientos,

creencias y patrones de conducta durante un periodo. (1990, p. 321).

Los autores Keith Dais y John W. Newstrom dicen:
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La cultura organizacional es importante para el éxito de toda empresa, ya que ofrece
una identidad organizacional a los empleados, una vision de definicion de lo que
representa la organizacidn, asimismo una importante fuente de estabilidad y
continuidad para las organizaciones, la cual brinda una sensacion de seguridad a
sus miembros. Al mismo tiempo, el conocimiento de cultura organizacional ayuda
a los empleados de nuevo ingreso a interpretar lo que sucede dentro de la
organizacion, ya que les ofrece un importante contexto para hechos que de otro

modo parecian confusos.(1999,p.112).

Dichos autores hacen referencia a que en una organizacion se ofrece un
espacio para que sus miembros interactuen dentro de ella, y es alli donde sus
comportamientos, creencias y conocimientos son transmitidos a otros miembros

de dicha organizacion.

La cultura organizacional determina la forma cémo funciona una
organizacion, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas. Es la
fuente invisible donde la vision adquiere su guia de accion. El éxito de los
proyectos de transformacion depende del talento y de la aptitud y actitud de la
gerencia, para cambiar la cultura de la organizacién de acuerdo a las exigencias

del entorno.

La cultura puede afectar la forma en que las personas interpretan las
circunstancias e incluso puede influir en sus esquemas, para organizar y retener

la informacién.
La cultura funciona como un sistema o proceso, por tanto no sdlo incluye

valores, actitudes y comportamientos, sino también la vision, las estrategias y las

acciones, que en conjunto funcionan como un sistema dinamico.
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Las organizaciones, que se caracterizan por ser flexibles y moldeables en
su cultura son mas adaptables a nuevas visiones gerenciales; por el contrario,
aquellas en donde impera la rigidez, demoran anos en lograr la transformacion de

la cultura.

Robbins establece diez caracteristicas primarias, que concentran la

esencia de la cultura organizacional, entre ellas:

-La identidad de los miembros: el grado en que los empleados se identifican con la
organizacion como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de

conocimientos profesionales.

-Enfasis en el grupo: el grado en que las actividades laborales se organizan en

torno a grupos y no a personas.
-El enfoque hacia las personas: el grado en que las decisiones de la

administracién toman en cuenta las repercusiones, que los resultados tendran en

los miembros de la organizacion.

-La integracion en unidades: el grado en que se fomenta, que las unidades de la

organizacion funcionen de forma coordinada o interdependiente.

- El control: el grado en que se emplean reglas, reglamentos y supervision directa

para vigilar y controlar la conducta de los empleados.

- Tolerancia al riesgo: El grado en que se fomenta, que los empleados sean

agresivos, innovadores y arriesgados.
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- Los criterios para recompensar: El grado en que se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del
empleado y no con su antiguedad , favoritismo y otros factores ajenos al

rendimiento.

- Tolerancia al conflicto: el grado en que se fomenta que los empleados traten

abiertamente sus conflictos y criticas.

- El perfil hacia los fines o los medios: el grado en que la administracion se perfila
hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para

alcanzarlos.

- El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacién controla y

responde a los cambios del entorno externo. (1993, p.620).

Sin embargo, el autor Edgar Schein manifiesta, en su libro Los siete habitos
de las personas altamente efectivas, manifiesta que hay siete caracteristicas
fundamentales que al ser combinadas y acopladas, revelan la esencia de la

cultura de una organizacion:

= Autonomia individual: Se define como el grado de responsabilidad, independencia y
oportunidad para ejercer iniciativa dentro de la organizacién. Asi mismo,
incluye la efectividad en la comunicacion utilizada.

» Estructura: la estructura se define como el grado de normas y reglas, asi
como la cantidad de supervision directa, que se utiliza para vigilar y
controlar el comportamiento del empleado.

= Apoyo: se refiere al grado de orientacion administrativa que muestran
los gerentes a sus subordinados y hacia la asignacion del trabajo.

» |dentificacion y mistica: el grado de satisfaccién, que los miembros
sienten hacia su desempeno y la identificacion y pertenencia al grupo

con respecto a la contribucidn en el logro de los objetivos.
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» Desempefo- premio: el grado en que la distribucion de premios y
beneficios de una organizacibn se basa en criterios relativos al
desempeinio.

= Tolerancia al riesgo: el grado en que se orienta al empleado, para que
sea agresivo, innovador y corra riesgos.

» Resistencia al cambio: el grado de incertidumbre sobre los propdsitos,
mecanismos o las consecuencias potenciales del cambio. Lo probable
es que si los individuos no entienden la aplicacion del proceso de

cambio, se resistan a él. (2000, p.94).

Schein considera que se puede aprender la cultura de una organizacion, a

partir de la observacion de tres niveles:

El primer nivel, es el de los artefactos visibles, que comprende el ambiente fisico de
organizacion, su arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de sus
integrantes, el patron de comportamiento visible, documentos, cartas, y otros. Son
datos bastante faciles de conseguir, pero dificiles de interpretarse. El analisis de
este nivel puede ser enganoso, ya que, muchas veces, no se consigue
comprender la logica, que esta detras de estos datos. En este nivel podemos

observar la manifestacién de cultura, pero nunca podremos saber su esencia.

El segundo nivel, es el de los valores, que dirigen el comportamiento de los
miembros de la empresa. Su identificacion, segun Schein, solamente es posible a
través de entrevistas con los miembros- claves de la organizacién. Un riesgo que
se corre en la observacion de este nivel es que él puede mostrarnos un resultado
idealizado o racionalizado, o sea, las personas relatan como les gustaria que

fuesen los valores y no cdmo son efectivamente.

Finalmente, el tercer nivel es el de los supuestos inconscientes, que revelan

confiadamente la forma cémo un grupo percibe, piensa, siente y actua. Estos

61



supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema, eficazmente.
En un primer momento estas premisas fueron valores conscientes y el norte de las
acciones de miembros de la empresa en la solucion de problemas de naturaleza,
tanto interna como externa. Con el pasar del tiempo estas premisas dejaron de ser

cuestionadas, constituyéndose en “verdades”, volviéndose inconscientes.

Este ultimo nivel es compuesto por las cinco siguientes dimensiones:
Dimension 1. Relacion de la organizacion como el ambiente externo: refleja la
relacion de la empresa con la naturaleza y el ambiente externo; puede ser una
relacion de dominio, sumisién, armonia. Verifica los supuestos que la
organizacion tiene sobre su mision principal en la sociedad, su “razon de ser”, el
tipo de producto, el servicio ofrecido, su mercado, su clientela. Verifica también
cuales son los ambientes importantes con los cuales tiene que mantener
relaciones aunque representen limitaciones, porque al mismo tiempo ofrecen

oportunidades.

Dimension 2. Naturaleza de la verdad y de la realidad: son los supuestos basicos,
las reglas verbales y comportamientos sobre la realidad, la verdad, el tiempo, el

espacio y la propiedad que, sirven de base para la toma de decisiones.

Dentro de la visidon organizacional existen areas de decision, que pertenecen al
dominio de la realidad fisica, que es verificable por medio de criterios objetivos.
Otras, que pertenecen al dominio de la realidad social, verificadas por consensos,
teniendo como base opiniones, costumbres, dogmas y principios. Otras aunque
pertenezcan al dominio de la realidad subjetiva, siendo una cuestion de opinién

personal, disposicién o gusto.
Dimension 2a. La naturaleza del tiempo: contempla los supuestos basicos de la

organizacion sobre la naturaleza del tiempo, bien como su estructuracién,

verificando si el mismo es orientado al pasado, al presente o al futuro, si es
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considerado lineal, ciclico (cual es largo de cada ciclo) y también, qué unidades de

tiempo son relevantes.

Dimension 2b. Naturaleza del espacio: identifica los supuestos relacionados al
espacio, verifica la eficiencia, la estructuracién y los significados simbdlicos
referentes al mismo. El espacio puede ser utilizado como simbolo de “status”, de
poder, puede representar distancia o aproximacion entre las personas. Puede

representar privacidad.

Implicitamente, dicha también las normas consideradas apropiadas para la
relacion formal e informal dentro de la empresa y el limite hasta donde pueden ir

las relaciones intimas y amigables.

Dimension 3- La naturaleza humana: recorre los supuestos basicos acerca de la
naturaleza humana y su aplicacion en los diferentes niveles de funcionarios.
Refleja la visibn de hombre que la empresa posee. El hombre puede ser
considerado basicamente malo (perezoso, anti-organizacién) o basicamente
bueno (trabaja mucho, es dadivoso, esta en pro de la organizaciéon) o neutro
(mixto, variable, capaz de ser bueno o malo). Puede ser considerado fijo, incapaz

de cambiar o mutable, presentando condiciones para desenvolverse y mejorar.

Dimension 4: La naturaleza de la actividad humana: refleja la concepcion de
trabajo y de descanso, refiriéndose a lo que es asumido como propio de los seres
humanos frente a su ambiente. EI hombre puede ser pro- activo, estando por
encima de la naturaleza, actuando para conseguir lo que quiere. Puede ser
reactivo, estando subordinado a la naturaleza, aceptando lo que es inevitable. El
hombre puede aun estar en armonia con la naturaleza, siendo perfecto en si
mismo. Schein cita Prometeo, Dionisio y Apolonio como apologia, para designar
cada una de las tres concepciones citadas, anteriormente.

1. Dimension 5. La naturaleza de las relaciones humanas: se refiere a la

manera considerada correcta para que las personas se relacionen unas con
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otras, pudiendo ser individualista, comunitaria, autoritaria, cooperativa, y
otros. Verifica los supuestos referentes a la conduccion de las relaciones
dentro de la empresa, y como las necesidades humanas basicas de amor y
agresion deben ser manejadas. (Recuperado 4 de abril de 2006, Cultura

Organizacional, 1998, de  www.mym.ca.cl/menu/dic/cultura.html, autor

Adriana De Souza — P.A. & Partners, pag. 2y 3).

La cultura en las organizacionales puede ser de tipo dominante, que es
donde se expresa los valores centrales que comparte la gran mayoria de los
miembros de la organizacion. En las organizaciones grandes se suelen desarrollar
subculturas que reflejan problemas, situaciones y experiencias que comparten sus

miembros, muchas veces se detectan en departamentos y en division geografica.

La cultura organizacional hace la diferencia entre una organizacion y otra,
en otras palabras, la identifica y personaliza. En las organizaciones existen
también subculturas, pero antes de ellas existe una cultura dominante, al respecto
Stephen P. Robbins en su libro Comportamiento Organizacional plantea: “Una
cultura dominante expresa los valores basicos que comparte la mayoria. Cuando
hablamos de la cultura de una organizacién, estamos refiriéndonos a su cultura
dominante. Y es esta vision macro de la cultura la que le da a la organizacién su
personalidad distintiva”. (1987, p. 441)

Es importante destacar la necesidad de crear culturas dominantes en una
organizacion, esto con el fin de lograr la distincion de una empresa a otra y
consolidar los valores, creencias y ritos compartidos dentro de la organizacion en
donde los miembros, que la integran, se sientan estrechamente relacionados con

estos aspectos.
Cada miembro de una organizacion es como un todo, en el que confluyen

sus propios valores y creencias, los cuales a su vez mantienen una interaccion

con los demas miembros de la empresa y en conjunto logran proyectar los valores
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y creencias de la organizacion en si. La consolidacion de culturas fuertes tiene
gran peso en este aspecto, Stephen P. Robbins se refiere al tema en su libro
Comportamiento Organizacional afirmando que “Una cultura fuerte se caracteriza
porque los valores centrales de la organizacion se aceptan con firmeza y se

comparten ampliamente” (1987, p. 442).

La unién de grupo es el campo feértil que permite el desarrollo de la cultura, facilitando la
apropiacién de caracteristicas comunes a la actuacion y a los valores. Schein
apunta, que la formacion de la cultura exige que la organizacion tenga una mision
basica, objetivos derivados de esta mision, estructuras organizacionales que
permitan la obtencidén de estos objetivos, un sistema de informacion y también un
sentido de analisis para reparar los procesos y estructuras que no sean
compatibles con los objetivos. Para que estos puntos sean puestos en practica es

necesario que el grupo posea:

Un lenguaje comun y categorias conceptuales compartidas.
Alguna manera de definir sus fronteras y seleccionar sus miembros.

Alguna forma de alocar autoridad, poder, status propiedad y otros recursos.

> Dnh -

Algunas normas para lidiar con las relaciones interpersonales e intimas,
creando lo que en general es llamado de clima o estilo.

Criterios de recompensas.

Alguna forma de lidiar con lo no administrable, o no previsible y eventos
estresantes - problemas resueltos por el desarrollo de ideologias, religion,
supersticiones, pensamientos magicos, y otros. (Recuperado 4 de abril de
2006, Cultura Organizacional, 1998, de

www.mym.ca.cl/menu/dic/cultura.html, autor Adriana De Souza — P.A. &

Partners, p. 5).
La vision de mundo de los fundadores tiene un peso significativo en la

formacion de la cultura de una empresa, pues son ellos quienes definen la forma

de actuacion de la empresa delante de los mas variados problemas de adaptacion
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que pueden surgir, ademas de esto establecen patrones con los que refiere a las
relaciones de trabajo, normas de conducta, y otros. De cierta manera, los
fundadores, imprimen su vision de mundo a la vision de mundo que tendra la
empresa. Schein los considera elemento-clave en el proceso de formacion de la

cultura.

Esta influencia es muy fuerte en el inicio de vida de la organizacién y va
decayendo a medida que los diversos grupos ocupacionales adquieren
experiencia y encuentran sus propias soluciones. Sin embargo, los nuevos
matices que va adquiriendo la cultura no llega a negar totalmente la primera,
siendo esto una especie de reajuste o adecuacién a la nueva realidad. La
negacion puede suceder en casos en los que la organizacion pasa por un periodo
muy criticd, donde su existencia esta en juego y los valores antiguos ya no sirven,
0 aun cuando la institucion pasa por un cambio estructural muy fuerte provocada

por algun acontecimiento externo.

Existen diversos elementos formadores de la cultura, que 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, sino por
concordancia con los mismos, mas si el control generalmente es bastante eficiente
y no permite la discordancia con los mismos, como lo son los valores que forman

el corazdn de la cultura y los subvalores como mitos, rituales, ceremonias, y otros.
Por lo tanto, la cultura por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias,

y puede ser cambiada si llega a entenderse la dinamica del proceso de

aprendizaje.

Lo anterior significa que la cultura organizacional no es estatica. Es un sistema

que varia segun el empleado y la organizacién, y ademas se transforma
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constantemente segun los acontecimientos que estan sucediendo en un momento

determinado, en la empresa.

Por esta razon, la cultura organizacional es una herramienta eficaz para la
interpretacion de la vida y del comportamiento organizacional y para la
comprension de los procesos de decadencia, adaptacion y cambio radical en las
organizaciones; porque las organizaciones son a la vez, creaciones sociales y

creadoras de significados.

La cultura organizacional es la médula de la organizacion que esta presente en
todas las funciones y acciones que realizan sus miembros. La cultura nace en la
sociedad, se administra mediante los recursos que ésta le proporciona y

representa un factor activo, que fomenta el desenvolvimiento de esa sociedad.

El planteamiento anterior se refiere a la forma como la cultura vive en la

organizacion.

Ademas, demuestra que la cultura funciona como un sistema o proceso. Es por
ello que la cultura no soélo incluye valores, actitudes y comportamientos, sino
también, las consecuencias dirigidas hacia esa actividad, tales como la vision, las

estrategias y las acciones, que en conjunto funcionan como sistema dinamico.

La cultura de una organizacién se puede diagnosticar para determinar si
encaja con las metas de la organizacion, si fomenta la mejora constante de la
calidad y si contribuye a crear una organizacion aprendiz, para ello es fundamental

tomar en cuenta los valores de la misma.
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3.3. PROCESO DE SOCIALIZACION EN LAS ORGANIZACIONES
(PROCESO DE INDUCCION).

Cuando el trabajador ha sido aceptado por la empresa, comienza un
periodo de ajuste cultural: dos mundos de experiencias se contactan (la que trae
el trabajador y el mundo de la empresa), necesitan reconocerse y empezar a
amalgamarse. Casi siempre el nuevo integrante tiene una imagen muy valorada

de la organizacién o sea que tiene expectativas positivas.

La Socializacion Laboral hace referencia al amplio proceso por el cual las
personas van adquiriendo progresivamente los aspectos actitud inhales, comporta
mentales, valorativos y las representaciones sociales, que les permiten
incorporarse al mundo del trabajo y desarrollar actividades productivas dentro de

lo que, en el marco cultural de nuestra sociedad, se entiende por trabajo.

Sin embargo, cuando se habla del aprendizaje de los valores, normas y

pautas de conducta exigidas dentro de una organizacion, nos referimos mas
especificamente a la Socializacion Organizacional, que es la forma de ponerse al
tanto, el proceso de adoctrinamiento y adiestramiento, en el cual se ensefa, lo que
es importante en una organizaciéon o en alguna parte de la misma. Si se considera,
la organizacion como un sistema de roles, las Socializacion consiste en el proceso

mediante el cual el individuo adquiere el conocimiento social y las habilidades

necesarias, para asumir un rol organizacional. Un importante aspecto de esta
forma de conceptualizar el proceso de socializacion, es que se preocupa mas o

esta mas interesado en el rol que jugado por la persona con el trabajo en si.

Existen varios autores, definen ampliamente el concepto proceso de

induccion (Proceso de socializacion).
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Para Gary Dessler “La induccion busca proporcionar a los nuevos
colaboradores la informacién basica sobre la organizacion, la cual resulta

necesaria para desempenfarse satisfatoriamente”(1988,p.261).

Al proceso de induccion se le conoce también como proceso de
socilaizacion, Ballestero lo define como “Proceso de aprendizaje en donde el
individuo conoce las actividades, tareas, estandares, valores y patrones de
conducta que la organizacion desea interiorice, para maximizar su aporte a la
empresa’(2001,p.67).

Guth Alfredo define el proceso de socializacion como:

..... un conjunto de actividades administrativas que de manera gradual, proporciona a los
trabajadores de nuevo ingreso los elementos necesarios para su incorporacion
armonica y eficiente, en relacion con las funciones del puesto que va desempefiar
y con las estructuras técnicas, juridicas, psicoldgicas, culturales y sociales que

caracterizan a dicha organizacion. (1994,p.109).

La Socializacién Organizacional en realidad se centra sélo sobre aquellas
normas, valores y pautas de conducta que considera mas relevante. Estas

normalmente estan referidas a:

- Las metas fundamentales de la empresa.

- Los medios preferidos para alcanzarlas.

- Las responsabilidades fundamentales de las personas en sus roles.

- Las pautas de conducta necesarias para un desempefno eficaz.

-Un conjunto de normas y principios concernientes a la conservacion de la

identidad e integridad de la organizacién.
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La verdadera importancia de Socializacion Organizacional es por medio de
la aceptacion de la persona que ingresa en una organizacion, de dichas normas y

valores que se persiguen, ya que se consigue:

1. Asegurar el pronéstico y la prevencion, porque incrementa la predecir los
comportamientos de las personas, asegurando que éstas actuaran bajo los

intereses de la organizacion.

2. Incrementa el nivel de realizaciones y de satisfaccion, porque transmite

expectativas a los nuevos empleados.

3. Reduce la ansiedad que los nuevos empleados sienten al ingresar en una

organizacion.

La integracion de los nuevos miembros cuenta generalmente con la
exhibicién de peliculas mostrando los valores y los héroes, como una forma de
introducir el nuevo integrante en su cultura, siendo un importante medio de

transmision de la cultura.

Es por ello que el proceso de socializacion consiste en transmitir
,constantemente a los empleados, los elementos fundamentales de Ila

cultura organizacional

Consiste en la integracién de los nuevos empleados en la empresa, la

unidad en la que va a trabajar y en su puesto de trabajo.
La informacion que se le debe otorgar al trabajador nuevo es en general

los valores, las normas y los patrones de comportamiento que requieren

aprenderse mediante la Induccién son:
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* Objetivos basicos de la Organizacion.

* Medios elegidos para lograr los objetivos.

* Responsabilidades inherentes al puesto.

» Patrones de comportamiento requeridos para el desempefio eficaz de la funcién

» Conjunto de reglas o principios que mantienen la identidad e integridad de la

empresa.

Para Robbins la socializacion puede conceptualizarse:

....como un proceso formado por tres etapas prearribo, encuentro y metamorfosis. La
primera abarca todo el aprendizaje que ocurre antes de que un nuevo miembro se
una a la organizacion, reconoce explicitamente que cada individuo llega con un
conjunto de valores, actitudes y expectativas. La segunda etapa el nuevo
empleado ve como es en realidad la organizacion y enfrenta la posibilidad de que
las expectativas y la realidad puedan ser divergentes. La tercera tiene lugar a los
cambios de larga duracion, el nuevo empleado domina las habilidades requeridas
para su trabajo, lleva a cabo con éxito sus nuevos papeles y realiza los ajustes a

los valores y normas de su grupo de trabajo. (1999, p.607).

El proceso de socializacion, ayuda al trabajador de nuevo ingreso a
adaptarse a la cultura organizacional especifica, de la empresa a la que ingresa vy,
por lo tanto, a superar el impacto cultural que le crea dicho ingreso. Este impacto
surge de la ansiedad que la persona presenta cuando pierde los simbolos y
referencias que ya le son familiares en sus relaciones sociales. Dichos simbolos y
referencias, incluyen los aspectos de la vida diaria que forman parte del repertorio
conductual de la persona, como la manera de saludar, como aceptar o rehusar
invitaciones, cuando tomar en serio a alguien o no, el acento al hablar,
expresiones faciales en general, todo lenguaje no verbal, la manera de dar

instrucciones y recibirlas, y otros.
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“El proceso de socializacion tiene tres etapas; tiene efecto en la
productividad del trabajo del nuevo empleado, su compromiso con los objetivos de

la organizacion y la decision final de quedarse en la companiia.” (Robbins, 1993,

p.631).
PROCESO DE SOCIALIZACION
1.1.1.1.
Resultados
Productividad '
Prearribo —» Encuentro —p Metamorfosis |

Compromiso

e

Rotacion

Fuente: (Robbins, 1993, p631).

La Socializacién Organizacional es un proceso que esta conformado por tres etapas y
que tienen efecto en la productividad del trabajo del nuevo empleado, su
compromiso con los objetivos de la organizacién y la decision final de quedarse en
la compafia. Las tres fases pueden completarse en un plazo que puede oscilar
entre unas pocas semanas Yy un afno entero, dependiendo de diferencias

individuales y de la complejidad de la situacion.

Etapa I. Socializacidén anticipada. La socializacion en la organizacion comienza
antes de que el individuo ingrese en la organizacion. La informacion anticipada
para la socializaciéon proviene de diversas fuentes. Toda la informacion, tanto
formal como informal, exacta o inexacta, ayuda al individuo a anticipar las
realidades de ésta. Durante esta etapa suelen crearse expectativas poco realistas
sobre la naturaleza del trabajo, el salario y las promociones. Dado que es mas
probable que los empleados que se han creado expectativas poco realistas dejen
su trabajo en un futuro cercano, la direccion deberia proyectar expectativas

realistas acerca del trabajo. Una expectativa realista de trabajo (ERT) implica
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ofrecer a los candidatos una idea realista de lo que les espera, presentandoles los
aspectos tantos positivos como negativos del trabajo. Las ERT pueden

presentarse en forma verbal, en folletos, por medios audiovisuales, y otros.

Etapa Il. Encuentro. Esta segunda etapa comienza una vez otorgado el contrato
de trabajo. Es un tiempo lleno de sorpresas en el que se empieza a entender
muchas cosas a medida que el recién llegado se va adentrando en territorio poco
conocido. Los cientificos de la conducta advierten, que durante esta etapa puede
producirse un choque con la realidad. Este choque con la realidad es el
sentimiento de sorpresa del recién llegado tras experimentar situaciones o
sucesos inesperados. Durante esta etapa, se desafia al individuo a resolver los
conflictos que puedan suscitarse entre su trabajo y los intereses externos. Si, por
ejemplo, el horario laboral le resulta demasiado largo, cabe la posibilidad de que
los deberes para con su familia le obliguen a dejar el trabajo y buscar otro horario

de trabajo mas conveniente.

Etapa Ill. Cambio y adquisicién. El dominio de tareas importantes y la solucién del
conflicto de roles marca el comienzo de la etapa final del proceso de socializacion.
Los que no logran realizar la transicion a la tercera etapa dejan voluntaria o
involuntariamente el trabajo o se convierten en elementos aislados en la red de la

organizacion.

Podemos decir que el proceso de socializacion esta terminado cuando el nuevo
miembro se siente a gusto con la organizacién y su puesto, cuando se ha
compenetrado con las normas de la organizaciéon y de su grupo de trabajo, las
entiende 'y acepta. (recuperado 15 de junio del 2006, de

http://www.monografias.com/trabajos15/direccion/direccion.shtml).

Cuando una persona entra a una cultura extrafia para ella, la mayoria de
estos simbolos pierde sentido y no importa qué tan efectiva sea la persona para

adaptarse a nuevos ambientes, generalmente se presenta un sentido de pérdida,
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seguido de frustracién y ansiedad. La mayor parte de la gente reacciona de
manera muy similar ante esto. Ya que primero se rehusa a aceptar el nuevo
ambiente y después, existe una regresion: la cultura anterior se idealiza y asume

gran importancia, todas las desventajas se minimizan y las ventajas se agrandan.

Hay que estar conscientes de que existe el impacto cultural y de que
probablemente afectara a los nuevos trabajadores, ya que esta en la mente de las

personas, y por lo tanto se puede controlar si se tiene voluntad para ello.

Hacer entender a los trabajadores de nuevo ingreso que si bien es molesto,
el impacto cultural puede ser una experiencia de la cual se puede aprender
mucho, particularmente el hecho de que existen otros puntos de vista y otras
formas de hacer las cosas en otras culturas organizacionales, distintas de las que

pertenecian.

El aspecto esencial del proceso de induccién o socializacién, apunta al
reconocimiento reciproco de las partes desde una perspectiva sociocultural,
condicion para que el vinculo pueda establecerse y las expectativas reciprocas
puedan encontrar oportunidad de satisfaccion. Por ello, el selector, que orientara

al nuevo integrante, debe conocer bien la cultura organizacional.

3.4. CONCEPTO E IMPORTANCIA DE VALORES
ORGANIZACIONALES

“Valor viene del latin “Valére” que significa estar en forma, ser fuerte, ser capaz de algo,
ser util para algo, valerse por si mismo. Radicalmente, viene del griego “axios”( “ lo

que vale””lo que tiene un precio, “lo que todo el mundo considera digno de

estimacion). ( Jorge Yarce, 2001,p. 21).
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Existen varios autores que definen el concepto de valores

organizacionales.

Yarce considera el valor como “un bien descubierto y elegido en forma libre
y consciente, que busca ser realizado por la persona, se proyectan desde las

personas a su entorno de trabajo y convivencia”.(2001,p.22).

Iglesias lo define como “el valor es la orientacidon de intensidad del sentido
asignado a algo, en funcion del esfuerzo realizado para logro deseado” (1993,
p.49).

Para Robbins el concepto de valores son " las convicciones basicas de que
un modo especifico de conducta o estado final de existencia es personal o
socialmente preferible a un modo de conducta o estado final de existencia
opuesto”. (1999, p.132).

Para Siliceo, Casares y Gonzalez los valores son:

aquellas concepciones practicas (y normativas) heredadas o, si es el caso,
innovadas por las generaciones presentes, en las cuales la sabiduria colectiva
descubre que se juegan los aspectos mas fundamentales de su sobre vivencia
fisica y de su desarrollo humano, de su voluntad de trascender al tiempo mediante
sus sucesores. En este sentido, se puede decir que toda la cultura es un valor,
pero no todo en la cultura forma parte de su escala de valores. Los valores solo
identifican y reproducen actitudes y concepciones que se encuentran en los

cimientos mismos de la dinamica cultural y de la vida social. (1999, p.51).
Los autores Terrence E. Deal y Allan A. Kennedy los valores “son

creencias y conceptos basicos de una organizacion y, como tales forman la
médula de la cultura.”(1985, p.14).

75



Los autores Bergeron, Cote, Jacques, Bélanger consideran que:

....los valores son ideales bastante abstractos que influyen toda nuestra vida, pero sin
detenerse en un objeto especifico o en una situacién particular: la creencia de que
se debe “ayudar a los demas o buscar una vida confortable puede afectar nuestro

comportamiento en situaciones muy diversas. (1983, p.86)

Los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro de una realidad
concreta y no como entes absolutos en un contexto social, representando una

opcién con bases ideoldgicas, con bases sociales y culturales.

Los valores son los principios-guias, que orientan y comparten los
miembros de la organizacion, son creencias que energizan o motivan al

cumplimiento de acciones.

Para el autor Robbins “los valores son importantes para el estudio del
comportamiento organizacional porque establecen las bases para comprender las

actitudes y la motivacion y porque influyen en las percepciones”. (1993, p.174).

Los valores forman el corazén de la cultura organizacional, definiendo lo
que es el suceso para la organizacion en términos concretos y también patrones,

que deben ser tomados por la organizacion como un todo.

Los valores son principios, ideas arraigadas, convicciones fuertes, un
fundamento, un estilo de vida que brota de pensamientos claros, es por ello que
los valores representan las normas ideales de comportamiento sobre las que

descansa la cultura como un modo de vida integrado.
Los valores cumplen una funcidn especial en cuanto al comportamiento, le

sirven como determinantes y como lineamientos para la toma de decisiones y la

eleccion de acciones. Al igual influyen en las actitudes y el comportamiento, dentro
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de una cultura organizacional dependiendo de si los valores de la empresa

coinciden con los del individuo, puede que cause satisfaccion e insatisfaccion.

El autor Robbins en su liboro Comportamiento Organizacional, plantea la

existencia de seis tipos de valores, los cuales son de tipo:

....... Tedricos ( los que conceden gran importancia a la busqueda de la verdad por medio
de una posicion critica y racional), econdomicos ( los que subrayan lo util y lo
practico), estéticos ( los que conceden gran valor a la forma y la armonia), sociales
(los que conceden gran valor al amor por la gente), politicos ( los que conceden
importancia a la obtencion de poder e influencia), religiosos ( los que se refieren a
la unidad de la experiencia y al conocimiento del cosmos como un todo). (1993,
p175).

El autor Robbins menciona la existencia de dos series de valores que son:

..... valores terminales se refiere a las finalidades deseables de existencia, las metas
que a una persona le gustaria lograr durante su vida y el otro tipo valores
instrumentales que son modos preferenciales de comportamiento o medios de

lograr los valores terminales de uno. (1993, p.176).

El autor Yarce en su libro Los valores son una ventaja competitiva, menciona

la existencia de diferentes tipos de valores organizaciones tales como:

....... Valores Dinamicos (Cambio, flexibilidad, negociacion),Valores
estaticos(Inmovilismo, resistencia, rutina),Valores Cualitativos( Calidad, satisfaccién de
necesidades humanas y del entorno social),Valores Cuantitativos( Demanda -
consumo, capacidad de produccion, necesidad de materiales)Valores de Conocimiento (
Saber especializado, visién global, aprendizaje continuo, mas que habilidades o

destrezas),Valores personalizados ( Trabajo productivo- formativo, compromiso y
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creatividad)Valores Eticos( Fines personales, rectitud de conducta, busqueda de la

felicidad mas que estéticos, sensibles o econdmicos).(2001, p.54).

La concordancia de los valores personales con los valores organizacionales
lleva a la experimentacion de un fuerte sentimiento de suceso en los
administradores, aumentando el deseo de trabajar mas horas que las establecidas
en el contrato y creando una confianza de que seguiran trabajando en la misma
empresa en los anos siguientes. También existe mas energia disponible para
discernir y difundir los valores de la organizacién junto a otras personas, sean
internas o externas. Cuando los valores personales y organizacionales son
compatibles es mayor la tendencia en concordar con los mismos que son
basados en patrones éticos y también que la carrera es un factor de alta
satisfaccion personal, o que, a su vez, hace que las presiones del trabajo afecten
de forma menos substancial la vida fuera de él. Tanto los objetivos de la
organizacion como los de los accionistas, clientes y funcionarios pasan a tener

mayor significacion e importancia, cuando los valores son compartidos.

Si bien los valores son estables y duraderos ello no significa que también
puedan ser rigidos, es importante mencionar que las nuevas generaciones aportan
a veces un nuevo conjunto de valores. Entre otros factores podemos mencionar,
que la edad constituye un gran diferenciador fundamentalmente en los valores de
los colaboradores, lo anterior podria asumirse en que los jévenes aportan un
grupo de valores diferentes a los de sus comparieros de mayor edad. Y ello a su
vez, significa que la gerencia debera responder a los nuevos valores si desea que
los demas jovenes sigan en la organizacion como miembros productivos. Si la
gerencia sigue basandose en los sistemas de valores mas antiguos, puede que

merme la satisfaccion y se de el ausentismo y la rotacién del personal.

La forma como los lideres planifican, organizan y controlan el comportamiento

de los individuos, grupos y organizaciones, reflejan forzosamente sus valores y
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tiene que ser compatibles con éstos, la conducta de los individuos y grupos es
muy importante para lograr un desempefio organizacional eficaz, pero también
debemos comprender el comportamiento de los propios administradores y
superiores. Es por ello que es de gran importancia para las organizaciones que
los valores establecidos deben estar alineados con la mision y vision de la
organizacion, el personal que labora en la misma debera alinear sus valores
profesionales con los valores organizacionales, o por lo menos se pretende que
los valores fundamentales que predica la Institucion sean compartidos por sus

colaboradores y puestos en practica por los mismos.

El valor especifica la conducta humana y ayuda a estructurarla y a
transformarla en la medida en que es algo vivido, reflejado en las acciones
personales. Por eso se puede decir que cuando muchas personas viven los
mismos valores, esos valores compartidos pasan a vivirse corporativamente o
socialmente, pero su raiz mas intima sigue siendo la practica individual de los

mismos.

Es importante comunicar a todos los miembros de la organizacion cual es
exactamente el sistema de valores de la empresa, especialmente en periodos de
cambio. Ademas, otro mecanismo importante para producir el cambio en la cultura
de la organizacion, es el entrenamiento gerencial que esta explicitamente

orientado a modificar la conducta en apoyo de los nuevos valores corporativos.

La internalizacién de los valores organizacionales, implica que el individuo se
identifica con la empresa y, es compromiso de la gerencia, mantener informado al
colaborador organizacional del quehacer diario, lo que la organizacion propone
como beneficioso, correcto o deseable.

Al preactivarse un valor se crean condiciones que permiten elegir, escoger o
seleccionar los valores que la organizacion oferta y propone. Esto a su vez, invita
a compartir un sentimiento de pertenencia a cada uno de sus miembros e influye

en sus manifestaciones conductuales.
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No basta con tener definidos los valores organizacionales o con divulgarlos por
medio de las publicaciones o boletines internos o de la publicidad externa, ya que
solo la informacién no forma, hay que buscar el cambio de la conducta, hay que
ser consecuentes, empezando porque la gente de la empresa los conozca, y esté
en la tarea de aprenderlos lo mejor posible, de ponerlos en practica, tal vez con

ayuda de lideres, que interactivamente buscan formas para vivirlos.

3.5. LAS CREENCIAS

Quienes participan en lo sistemas sociales tienen creencias y actitudes
comunes sobre algunos aspectos del sistema y su funcionamiento. Cuando esas
creencias comunes, se ven acompanadas por la percepcion de que dichas ideas
constituyen la doctrina inherente y adecuada que prima dentro de la organizacion
y que determina la forma de conducirse dentro de ella, se les conoce como

normas de grupo.

Para el autor Yarce las creencias se consideran como “supuestos basicos,
costumbres arraigadas a lo largo de la experiencia, que llevan a hacer las cosas
de una determinada manera, con el convencimiento de que es la mejor.” (
2001,p.20).

Las creencias también se definen como “actitud mental que se genera a

consecuencia de los ritos y costumbres de las sociedades”. (Encarta, 2003).
En suma, la existencia de creencias es importante por cuanto determina

cual es la conducta adecuada y exigida a los miembros de un grupo, ademas,

debe existir un consenso objetivo de tales creencias. Probablemente no todos los

80



miembros del grupo han de sostener la misma idea, pero si deben estar de

acuerdo una mayoria de miembros activos.

Se debe destacar que aunque se tengan criterios y actitudes parecidas o
iguales entre los individuos, como resultado de algun factor ecolégico o
demografico, como el lugar donde se trabaja o se vive, podria faltar la nocion que

entre gente como ellos existe este sistema de creencias comun y adecuado.

Puede darse el caso de que los miembros de un grupo tengan las mismas
creencias y que ademas sepan que la mayoria de las personas tengan puntos de
vista similares y sin embargo, pueden creer que estas creencias son inadecuadas
para el grupo. Esto se puede deber a una escasa union grupal, la cual muchas
veces se ve afectada cuando no existe un proceso de comunicacion eficaz, de las

creencias existentes.

El autor Yarce en su libro Los valores son una ventaja competitiva,
menciona que hay creencias que se caracterizan por ser implicitas y explicitas.
Las creencias implicitas, actuan a la manera de normas de comportamiento
colectivo y poseen un perfil mas colectivo que los valores, que miran mas a la
vivencia personal y a la estimacion social, las explicitas son en las que estan

basadas los principios y valores declarados, es decir establecidos. (2001,p.21).

La conducta y los intereses comunes a grupos funcionales producen un
lenguaje comun, un sistema de creencias comun y un modo de pensar comun. La
importancia de las creencias en cualquier organizacion se fundamentan en que
éstas deben ser compartidas por la mayoria de los miembros de dicha
organizacion. Por lo tanto, se puede afirmar que una creencia es un conocimiento
acerca del mundo, es una forma de ver y percibir las cosas, y es alli donde radica
su importancia, y es que éstas crean una identidad y una personalizacion que
mantiene una union indisoluble con la organizacién a la cual pertenecen las

personas y es parte fundamental de la cultura organizacional.
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3.6. LOS RITOS

Cuando se habla de ritos, por lo general se asocia a éstos con actividades
de indole religiosa. Del latin ritus,costumbres o ceremonias, el diccionario de

trabajo social, del autor Ezequiel Ander — Egg indica que rito es:

Un acto o serie de actos, consituidos por acciones plegarias o férmulas que han sido
establecidos por la tradicion escrita u oral. De sentido religioso o magico, tiene un
caracter ceremonial, que tiende a rivalizar en el individuo o la comunidad, la

relacion con el mundo divino. (1982, p.266).

Sin embargo la acepcion de ritos esta absolutamente asociada a las
empresas, como lo muestran las definiciones que estan a continuacion.

Los autores Terrence E. Deal y Allan A. Kennedy dicen de los ritos: “son
rutinas programadas y sistematicas de la vida cotidiana de la compaiia”.
(1985, p.15).

Para Guizar los ritos son “secuencias repetitivas de las actividades que
expresan y refuerzan los valores centrales de la organizacion, las metas de mayor
importancia y que indican cuales son las personas imprescindibles y cuales las
prescindibles”. (1999, p.321).

Como se aprecia en las definiciones anteriores, algunos autores le otorgan
un sentido de divinidad a los actos realizados por medio de ritos. Es importante
destacar, que un rito es el producto de una serie de actividades que trascienden a

través del tiempo. Esto es importante destacarlo por el hecho de que los ritos no
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son actividades que surgen de la nada, su importancia radica en el hecho de que

son parte de la tradicién de un grupo u organizacion.

Es por esto que los ritos cobran un sentido de pertenencia grupal, son
actividades que los grupos comparten y heredan a las generaciones futuras. De
hecho el rito conlleva una serie de connotaciones, se habla de los ritos de
apareamiento de ciertas especies animales, como lo son el cortejo, las danzas de
apareamiento como las que realizan algunas criaturas, como los pavos reales. En
este sentido, el rito viene a ser un proceso que conlleva una serie de elementos
comunes Yy caracteristicos, actividades ceremoniales que son repetidos por la
mayoria de los individuos y que tienen un objetivo final: la reproduccién. En el
caso anterior el rito de apareamiento tiene una finalidad, cual es la perpetuacion

de la especie.

En el caso de los seres humanos, los ritos viene siendo también una serie
de actividades, procesos, actos o conductas que tienen un objetivo. Este objetivo

puede ser de indole religioso o no.

En algunas sociedades antiguas, su cultura se basaba en una serie de ritos
que fundamentaban su razén de ser. En este caso se puede hablar de rituales
magicos o sagrados. Tal es el caso de algunas tribus africanas que practicaban
rituales de fertilidad, de caza, de salud, de climas benignos y otros mas. Cuando
se mencionan los ritos, normalmente se puede hablar también de rituales, los que

muchos autores consideran sinbnimos.

Por lo tanto, el rito o ritual, no necesariamente atafe a aspectos religiosos,
y como lo indica Roman Reyes, en su libro "Terminologia Cientifico- social”’, en

relacion al rito y al ritual;
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Con estos términos esta ocurriendo algo paradéjico. Por una parte, (y ya sea con
evidente satisfaccion o por el contrario, con cierto dejo de nostalgia) se comenta y
se analiza la decadencia o desaparicion del rito y del ritual en la sociedad
avanzada. Por otro lado, tales términos se aplican cada vez mas, a practicas
cotidianas desprovistas de todo contenido magico o religioso. En este sentido, rito
y ritual van camino de significar cualquier tipo de conducta estandarizada. (1988,
p.873).

Como lo afirma el autor, el rito se va transformando cada vez mas en algo,
que no entrafia aspecto religioso o magico. Hace referencia el autor a que el rito
va camino a convertirse en cualquier tipo de conducta estandarizada, lo cual
quiere decir, que, eventualmente, cualquier actividad que tenga una serie de
procedimientos estandarizados, se convertira en rito. Esto puede que no sea asi,
ya que los ritos si deben conllevar, ademas de un proceso estandarizado, un
elemento de cierto misticismo y ceremonia: debe ser un acto que revista seriedad

y compromiso, por parte de los miembros que en él participan.

Existen en algunas Universidades ritos de iniciacion practicados en las
llamadas logias, en las cuales, los aspirantes deben realizar una serie de
actividades, para ganarse el derecho de ingresar a ellas. Por lo tanto los ritos son
actividades que la mayoria de los miembros de una organizacion deben conocer y
compartir. Estos deben ser entendidos y asimilados por los miembros, su
significado debe estar claramente definido y su objetivo debe ser entendido con
claridad. El hecho de que debe ser compartido, se refiere a que el rito debe ser un
acto no individual: debe haber varios miembros que lo pongan en practica vy,
aunque no todos participen en él simultdneamente, si deben conocerlo v,

eventualmente, llegar a ser parte de él.
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3.7. LOS SIMBOLOS

Los simbolos son una representacion de algo: son la sintesis y a la vez
sirven para distinguir algun elemento de otro. Cuando se habla de simbolo,
muchas veces se asocia a éste con un escudo o un emblema. Aunque esto es
asi, el significado del simbolo va mucho mas alla. Por lo tanto podemos mencionar
que un simbolo puede ser una persona que representa los mas altos ideales de

una organizacién, o que es parte intrinseca de ésta.

Los simbolos son elementos visibles y exteriores, que se relacionan con
una persona o un sitio de trabajo y su importancia radica en que sirven como
evidencia de nivel social, ya que en muchas instituciones los colores que se
consideran como un simbolo conforman la identificacion innegable de relacion con

determinadas empresas e incluso dentro de ella, para sus miembros.

En las organizaciones los simbolos estan visibles en actividades, papeleria,
vehiculos, en los colores y en los edificios. Es importante recordar que los

simbolos reflejan parte de lo que es la personalidad de las Instituciones.

Como lo menciona Ignacio H. De la Mota, en su enciclopedia de la

comunicacion, el simbolo es:

....... Imagen, figura o divisa con que materialmente o verbalmente se representa un
concepto moral o intelectual, por alguna semejanza o correspondencia que el
entendimiento percibe entre este concepto y aquella imagen. También cualquier
signo impreso o escrito manual de caracter arbitrario y convencional, usado para
comunicarse. Signo sustitutivo de los de caracter espiritual como la cruz es

simbolo del cristianismo y de sus religiones.(1994, p. 1276).
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Como lo indica el autor, el simbolo representa un concepto moral o
intelectual que pretende crear un vinculo entre éste y lo que representa. Por lo

tanto, el simbolo trata de crear una asociacion entre él y un valor.

Cuando en alguna institucion deciden tener, por ejemplo, un escudo que los
represente, se pretende con ello que las personas al mirar dicho escudo, asocien
a éste con aquella. De esta forma, no seria necesario escribir el nombre de dicha
organizacion, para que cualquier persona puede interpretarlo como un referente

de esta organizacion.

Existen sin embargo, ciertas condiciones que tienen que tener los simbolos.
Estos deben ser conocidos por los miembros de la organizacién. No puede ser
que los miembros de ésta desconozcan sus propios simbolos, ya que seria muy
dificil pretender que el resto de la comunidad los conozca. Por otro lado, los
simbolos no pueden ser ambiguos, o sea, que no pueden tener varios significados
a la vez. El simbolo, por su naturaleza distintiva, debe representar solamente una
persona o institucion a la vez. Por lo tanto, el escudo de Costa Rica, es el escudo

de este pais solamente y no de cualquier otro.

El conjunto de simbolos de una organizacion debe ser unico y distintivo,
ademas debe ser del conocimiento general y deben ser compartidos por la

mayoria de los miembros.

Por lo tanto los valores, creencias, principios, ritos, mitos, simbolos, todos
estos factores pueden lograr, que una empresa sea mas o menos competitiva.
Son importantes al estudiar el comportamiento organizacional, porque ponen los
elementos de la comprension de las actitudes y la motivacion, ademas de que

influyen en la percepcion.

Las personas ingresan a una empresa con ideas preconcebidas sobre lo

correcto e incorrecto. Desde luego tales ideas conllevan valores.
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En las organizaciones deben existir reglas y valores, que sean coherentes
con las actitudes. Cuando no se cuenta con una clara definicion de reglas y
valores organizacionales, el personal se encuentra a disgusto y las fricciones son

comunes y dafian el desempeno de la Institucién.

Por tanto, las organizaciones exitosas seran aquéllas que sean capaces de
reconocer y desarrollar sus propios valores, basados en su capacidad de crear

valor por medio del conocimiento y su expresion.

3.8. RELACION CON LA ORGANIZACION

El objetivo fundamental de toda organizacién es atender sus propias
necesidades y a la vez, atender las necesidades de la sociedad mediante la
produccion de bienes y servicios, por lo cuales recibe una compensacién
econdmica, al igual, las personas se vinculan en una organizacion, con el fin de

satisfacer algunas necesidades personales.

Por lo que se pueden definir las relaciones del personal, como el conjunto
de acuerdos, transacciones y actividades que los trabajadores tiene con la
institucion. Es decir es un intercambio de recursos donde se evalua lo que se

esta ofreciendo y lo que se esta recibiendo a cambio.

Es por ello, que el elemento simbdlico es el salario, ya que constituye
el centro de las relaciones de intercambio entre los trabajadores y la

institucion.

El salario se define como “la retribucion que le patrono debe pagar al
trabajador en virtud del contrato de trabajo”. (Cddigo de trabajo, 2002,
articulo 162)
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Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y
su fuerza a cambio reciben un salario, lo cual representa el intercambio de
una equivalencia entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el

empleado y la institucion.

Es evidente, que el dinero es importante para los empleados por
diversas razones, el dinero es valioso debido a los bienes y servicios que
compra. Este es su valor econdmico, un medio de intercambio, para la
asignacion de recursos econdmicos. El dinero también es un medio de

intercambio social.

Pero no solo existe esta relacién de tipo monetaria, sino la relacion de
compromiso, por el hecho de aceptar formalmente un compromiso (contrato),
hace suponer que se conocen todos los aspectos, alcances y obligaciones
que conlleva.

Es por ello, que comprometerse va mas alla de cumplir con una

obligacion, es poner en juego nuestras capacidades, para sacar adelante

todo aquello, que se nos ha confiado.

3.9. PERMANENCIA EN UNA ORGANIZACION

La permanencia tiene dos dimensiones: actitudes y vinculacion.

3.9.1. ACTITUDES

El autor Robbins Stephen dice que las actitudes “son proposiciones
evaluatorias ( favorables o desfavorables) de objetos, personas o circunstancias.

Reflejan los sentimientos personales respecto a algo.”(1993,p.179).
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Las actitudes son aprobaciones o desaprobaciones por medio de
enunciados llamados de evaluacion es decir, es la forma de representar como se
siente una persona. Las actitudes no son lo mismo que los valores, pero estan
interrelacionados. Igual que los valores, las actitudes las adoptamos de los padres,
grupos sociales y maestros. Nacemos con cierta predisposicion y a medida que
vamos creciendo tomamos los que vemos de las personas que respetamos,
admiramos o se dice incluso de los que tememos. Vamos moldeando nuestras
actitudes al ir observando a los demas. Se dice también que las actitudes son mas
inestables, ya que son moldeables a la conveniencia de personas o empresas,

obteniendo de ellas un comportamiento deseable.

Nuestros valores dan origen a cientos de ramas secundarias “Nuestras
Actitudes”.

Los psicologos sociales reconocen tres elementos de una actitud. EI componente
cognoscitivo, que es el modo en que se percibe un objeto, suceso o situacion; los
pensamientos, ideas, creencias que un sujeto tiene acerca de algo. Cuando el
objeto de la actitud es un ser humano, el componente cognitivo con frecuencia es
un estereotipo, vale decir un cuadro mental que nos forjamos de una persona o de
un grupo de personas. Lo que se hace es tipificar a individuos y grupos en juicios
de tipo abarcador. Si bien los estereotipos son convenientes tienen una importante
falla, carecen de exactitud. Son generalizaciones acientificas. EI componente
afectivo de una actitud consiste en los sentimientos o0 emociones que suscita en
un individuo la presentacion efectiva de un objeto, suceso o situacién o su
representacion simbodlica. El nivel emocional se diferencia del cognitivo, pero
ambos pueden presentarse juntos. EI componente conductual es la tendencia o
disposicion a actuar de determinada manera con referencia a un objeto, suceso o

situacion. La definicion pone el acento en la tendencia, no en la accién en si.
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(Actitudes, recuperado el 10 de agosto de 2000, de

http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml).

En cuanto a la funciones de las actitudes, Kats define cuatro tipos: funciéon de
adaptacion, los seres humanos procuran maximizar las recompensas y minimizar
las penalidades, por lo tanto desarrollan actitudes que los ayudan a cumplir con
ese objetivo. Tienden a favorecer a partidos o candidatos politicos que promuevan
su fortuna econdmica. Funcion de defensa del yo, ciertas actitudes sirven para
protegernos de reconocer variedades basicas sobre nosotros mismos o sobre la
dura realidad de la vida. Actian a manera de mecanismo de defensa evitdndonos
padecer un dolor interior uno se esos mecanismos es la proyeccion: atribuimos a
otros ciertos rasgos nuestros que consideramos inaceptables y hacerlo asi nos
separa de tales rasgos. Funcidn de expresion de valores, estas actitudes nos
ayudan a dar expresion positiva a nuestro valores centrales y al tipo de persona
que imaginamos ser; refuerzan nuestro sentimiento de autorrealizacion y
expresion de si. Funcidn de conocimiento, en la vida procuramos alcanzar cierto
grado de orden, claridad en nuestro marco personal de referencia, buscamos
comprender los acontecimientos que nos afectan y conferirles sentido. Las
actitudes nos ayudan al suministrarnos patrones de evaluacion, mientras que los
estereotipos nos brindan orden y claridad respecto de las complejas y
desconcertantes cuestiones que obedecen a las diferencias humanas. (Actitudes,
recuperado 10 de agosto del 2006, de

http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml).

La teoria funcionalista de este autor ayuda a explicar también el cambio
actitudinal. La modificacion o reemplazo de una actitud vieja por otra nueva es un
proceso de aprendizaje y el aprendizaje parte siempre de un problema o de las
dificultades de un sujeto para ser frente a una situacion. El cambio actitudinal no
procede de la modificacion en la informacion de la persona o en su percepcion de
un objeto sino mas bien de la que sufren las necesidades de su personalidad y sus

motivaciones subyacentes.
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Existen tres tipos de actitudes en el comportamiento organizacional, que
relacionadas con el trabajo merecen las evaluaciones positivas o negativas que

los empleados adjudican a aspectos de su entorno laboral, las cuales son:

-La satisfacion laboral se refiere a la actitud general que adopta la persona con
respecto a su trabajo, ya que una persona satisfecha en su trabajo en términos
laborales, adopta actitudes positivas respecto al trabajo, mientras que una persona
insatisfecha con su trabajo adopta actitudes negativas respecto a esté.
(Robbins,1993:180p).

Para los autores Keith Dais y John W.Newstrom la satisfaccion laboral “es
un conjunto de sentimientos y emociones favorables y desfavorables con el cual

los empleados consideran su trabajo”. ( 1999:276p).

Los empleados requieren interacciones con companeros, jefes, seguir los
éstandares y las politicas de la organizaciéon, cumplir con las normas de
rendimiento, vivir en condiciones laborales que suelen distar de lo ideal y otros
elementos mas. Esto significa que la evaluacion del empleado en cuanto al agrado
de satisfacion o insatisfacién con su trabajo es una suma compleja de una serie

de elementos discretos del empleado.

Los empleados suelen preferir los trabajos que les permitan emplear sus
facultades y capacidades, y que les ofrezcan una serie de actividades, libertad e
informacion en cuanto a su rendimiento, estas caracteristicas hacen que el trabajo
represente un mayor desafio para la mente. Los empleados, que no representan
un desafio importante, producen aburrimiento, pero el exceso de desafios

produce frustracion y sensacién de fracaso.
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Las recompensas justas juegan un papel importante en la satisfaccion que
los empleadosdemandan: sistemas salariales y politicas de ascenso que
considera justas, claras y afines a sus expectativas, cuando se considera que el
sueldo es justo y que tiene fundamento en los requisitos del puesto, la cantidad de
conocimientos personales y los estandares salariales de la comunidad, es

probable que el resultado sea la satisfaccion.

Las condiciones laborales adecuadas son indispensables para la
satisfaccion de los empleados ya que los mismos se preocupan por su entorno
laboral tanto por comodidad personal como para realizar bien su trabajo, de

factores tales como: temperatura, luz, ruido y otros factores del entorno.

Interés Laboral: este tipo de actitud laboral es escencial, ya que mide el grado con
que la persona se identifica, en términos psicologicos, con su empleo y considera
que el grado de rendimiento que percibe es importante para la autoestima. Los
empleados que estan muy interesados en su trabajo se identifican mucho con el
tipo de actividades que realizan y en verdad, se preocupan por ella.
(Robbins,1993:180p).

La entrega a la organizacién: esta actitud se define como la situacion donde el
empleado se identifica con una organizacion particularmente y sus metas, y quiere
seguir participando en ella. Por lo tanto un gran intéres laboral significa que hay
identificacion con el trabajo especifico propio, mientras que la entrega a la
organizacion significa identificacién con la organizacién que contrata al individuo.
(Robbins,1993:180p).

Las actitudes de las personas son sumamente cambiantes, situacion que
los gerentes han observado y a la que buscan encontrar solucion, se hace
referencia a que las situaciones que el empleado anteriormente asumia son

posibles limitantes para un desarrollo de la persona en el presente y en el futuro.
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Por lo que las empresas invierten en entrenamientos, que permitan moldear

nuevamente las actitudes de los empleados.

3.10. VALORES DE LA SOCIEDAD

3.10.1. CONCEPTO E IMPORTANCIA DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

La palabra comportamiento generalmente se refiere a acciones de un objeto u
organismo, usualmente en relacion con su entorno o mundo de estimulos. El
comportamiento puede ser consciente o inconsciente, publico u oculto, voluntario
o involuntario. Obtenido de (recuperado 10 de agosto del 2006,

http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento).

Técnicamente, en psicologia, el comportamiento se define de dos maneras:
1. Todo lo que un organismo hace.

2. Cualquier interaccion entre un organismo y su ambiente.

El comportamiento en la gente (y otros organismos e incluso mecanismos) cae dentro
de un rango, siendo algunos comportamientos comunes, algunos inusuales,
algunos aceptados, y otros fuera de los limites aceptados. La aceptacion de un
comportamiento es evaluada por las normas sociales y regulada por varios medios
de control social. (recuperado el 10 de agosto de 2006, de

http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento).

La aceptacion o rechazo de un comportamiento como una funcion del
control social es evaluado por las normas sociales, reguladas por este mecanismo
con usos y costumbres (sistema informal, que puede incluir prejuicios) y leyes

(sistema formal, que incluye sanciones).
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Las variables independientes que afectan el comportamiento individual de

las personas son:

Variables del nivel individual.- que son todas aquellas que posee una persona y que
la han acompafado desde su nacimiento, como sus valores, actitudes,
personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente modificables por la

empresa y que influirian en su comportamiento dentro de la empresa.

Variables a nivel de grupo.- el comportamiento que tienen las personas al estar

en contacto con otras es muy distinto por lo que es factor de estudio. (recuperado

el 10 de agosto de 2006, de http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento).

El comportamiento organizacional es la materia que busca establecer la
manera que afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento
de las personas dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la

eficacia en las actividades de la empresa.

El estudio del comportamiento que tienen las personas dentro de una
empresa es un reto nunca antes pensado por los gerentes y hoy constituye una
de las tareas mas importantes; la organizacion debe buscar adaptarse a la gente
que es diferente, ya que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la

posibilidad de alcanzar los logros de la organizacion.

El comportamiento individual depende de algunas caracteristicas biograficas.

= Edad.- se dice que las personas de mayor edad son menos productivas y
no es asi, ya que a diferencia de los jévenes estos poseen experiencia y
dificilmente son remplazados. También se dice que entre mas viejo se
vuelve una persona menor son las ganas de perder su empleo por las faltas
de oportunidades que tienen. Sin embargo una persona de mayor edad
puede ser parte del ausentismo debido a las enfermedades que puede

contraer.
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= Género.- lo primero que debemos tomar en cuenta es que entre hombres y
mujeres las diferencias son pocas en el desempefio del trabajo. En cuanto
a los horarios de trabajo la mujer prefiere uno donde le permita combinar
sus actividades de trabajo, asi también segun estudios las mujeres tienen
mayores indices de ausentismo debido a que se vive en una cultura donde

la mujer esta ligada a situaciones de casa y familia.

= Estado civil.- no hay pruebas acerca de que este factor influya mucho pero
se cree que el hombre casado es mas responsable, tiene pocas ausencias
y estan mas satisfechos en su trabajo debido a que tienen una familia y

necesitan velar sus intereses.

= Antigiiedad.- La antiguedad dentro del trabajo marca la productividad de
forma positiva entre mas tiempo tiene en la empresa mas se perfecciona en
su trabajo. Ademas de que se esta mas satisfecho con lo que se hace. Pero
en lo que respecta a rotacion no es tan bueno el panorama, ya que a veces
por no crear antigiedad se da por terminada las relaciones de la empresa
con el trabajador. (recuperado el 10 de agosto de 2006, de

http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento).

3.10.2. COSTUMBRES

Todo pueblo tiene su historia, tradiciones y costumbres por los cuales ha adquirido unos
rasgos caracteristicos y peculiares que le diferencian de otras localidades de la
misma regidn a la que pertenece. Asimismo, son sus habitantes y vecinos los que
han hecho posible con el transcurso de los afos que dichas tradiciones y
costumbres se fragiuen y pasen de generacion en generacion, marcando el
desarrollo histérico de nuestra localidad y de sus gentes, dando a ambas unas
sefas de identidad propias. (Recuperado el 8 de agosto de 2006, de
http://es.answers.yahoo.com/question/index?qid=20060712120357AaiXsY]).
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Las costumbres son habitos cuando son individuales, es decir, ejecutados
por individuos aislados, pero al convertirse en dominio publico o realizados por la
masa son "Costumbres", que pueden ser arraigadas en la sociedad , y son

heredadas de generacion en generacion.

Las costumbres individuales o habitos son practicadas mecanicamente sin
reflexidn; el realizar lo mismo todos lo dias o constantemente se convierte en

costumbre.

Las costumbres sociales son las que van a determinar en cierto grado el

comportamiento del o los individuos pertenecientes a ese grupo o sociedad.

Para el autor Hume David las costumbres constituyen la guia fundamental
de la vida, el conocimiento de las costumbres supone una guia importante para el

comprender el alma de un pais y de su gente. (encarta 2003).

Por medio de las costumbres pueden manifestarse y de hecho se
manifiestan muy diversos tipos de normas: morales, del trato social (esto es, del
decoro, de la decencia, de la cortesia, de la etiquete, y otros.), higiénicas, técnicas

y juridicas.

Mientras que las tradiciones, no son obligatorias y no llevan aparejadas
unas sanciones para su incumplimiento, las costumbres si estan provistas de
sanciones de diversos tipos, por ejemplo: risa o burla, critica, censure separacion

del grupo, o expulsion del grupo, etc.

Las costumbres fundan sus bases en la cultura, por esta razon en cada
grupo social se cuentan con variadas costumbres, que en algunos casos van muy

ligados a los prejuicios.
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Generalmente, se distingue entre buenas costumbres que son las que
cuentan con aprobacion social, y las malas costumbres, que son relativamente
comunes, pero no cuentan con aprobacidn social, existiendo leyes que han sido

promulgadas, para tratar de modificar la conducta.

La costumbre se divide en: primero, el factor subjetivo u Opinio luris, que es
la creencia o convencimiento de que dicha practica generalizada es imperativa y
como tal produce derechos y obligaciones juridicas para los mismos sujetos y el
factor objetivo que es la practica de la costumbre en si, que debe ser reiterada y

univoca. Obtenido de http://es.wikipedia.org/wiki/Costumbre.

Para que un comportamiento se transforme en una costumbre, debe darse
en forma periddica, ademas debe ser practicado por un grupo para que esta
costumbre sea parte de la organizacion o sociedad en general y no en forma
individual que se convertiria en costumbre propia del individuo. La costumbre
llega a convertirse en mala o negativa para el grupo o los miembros, cuando

atenta contra su estabilidad.

La practica de las costumbres propias de una organizacion reflejan la
identidad de la organizacion, es decir, estas refuerzan la cultura organizacional,
hace que el miembro esté identificado con la organizacién y la perciba como algo

propio de la misma.
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CAPITULo wv:
ANALISIS & INTERPRETACION

DE LA INFORMACION
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6.1. ANALISIS DE LA INFORMACION

Una vez obtenida la informacion se procedié a codificar y a tabular, asi
como analizar e interpretar cada una de las variables, dimensiones e indicadores

en que se divide la investigacion.

6.1.1. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE LA
POBLACION DE ACUERDO A LA INFORMACION OBTENIDA.

GRAFICO N° 1 DISTRIBUCION POR SEXO

@ FEMENINO
B MASCULINO

Fuente: Entrevista realizada por las investigadoras a los docentes interinos que laboran un cuarto

de tiempo en la U.N.A en el tercer trimestre del 2005. (Noviembre del 2005).

Uno de los objetivos fue conocer el sexo de los entrevistados, esto para
verificar si existia alguna relevancia en términos de contratacién de personal en la
jornada de cuarto de tiempo en la Universidad y al mismo tiempo si esto tenia
alguna incidencia en la consecuente informaciéon que se podria obtener. Sin
embargo y de acuerdo a las respuestas obtenidas en el grafico N° 1 se puede
observar que el mayor porcentaje de los entrevistados son del sexo masculino es

decir el 70% y solo un 30% corresponde al sexo femenino.
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GRAFICO N° 2 DISTRIBUCION DE ACUERDO AL TIEMPO DE LABORAR EN
LA U.N.A.

44% O Menos de 1 afo

33% O De 1afo a menos
5 anos

O De 5 afos a
menos 10 afos

14% O De 10 anos a

9% menos de 20
O De 20 ahos a mas

0%

7

Fuente: Entrevista realizada por las investigadoras a los docentes interinos, que laboran un cuarto
de tiempo, en la U.N.A en el tercer trimestre del 2005. (Noviembre del 2005).

Otro aspecto de caracter social que podria tener alguna incidencia, es el tiempo
que tienen los entrevistados de laborar en la Universidad Nacional, en la jornada

de un cuarto de tiempo.

Cuando se les consultd a los entrevistados sobre este aspecto las posibles
respuestas fueron, como lo muestra el grafico N° 2: el mayor porcentaje esta
representado por el 44% que laboran de un 1 afio a menos 5 afos en la
Universidad Nacional, seguidamente un 33% labora menos de 1 ano, 14% de 5
afios a menos 10 afos, el 9% de 10 afnios a menos de 20 afos y 0% de 20 afios

a mas.

Esta informaciéon podria sentar su argumento en que la gente que tiene poco

tiempo de laborar en la Universidad Nacional, conoce poco acerca de ella.
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6.2. ANALISIS DE LA VARIABLE “INDUCCION".

CUADRO N° 2 DISTRIBUCION POR CONOCIMENTO DE LOS VALORES
ESTABLECIDOS, POR LA UNIVERSIDAD NACIONAL.

CONOCE LOS VALORES VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
ESTABLECIDOS POR LA U.N.A

TODOS 3 7%

ALGUNOS 15 37%
NINGUNO 23 56%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre del 2005 en la U.N.A (Noviembre del 2005)

Los valores representan en cualquier grupo humano aquellos conceptos,
que se consideran superiores con respecto a otros que podrian considerarse en
una misma categoria en forma micro; sucede igualmente en las organizaciones
que se dedican a la produccidn o los servicios. En éstas, los valores determinan
también, lo que el grupo es y quiere ser en el futuro, es decir, éstos se convierten
en aquello que determina que las personas tengan predisposiciones permanentes
hacia otras personas o cosas, que las conducen a tener conductas o
comportamientos que, si son coherentes con los valores que se han determinado
en dicha organizacion, podriamos decir que la organizacion tiene una cultura
organizacional definida y que la gente estaria practicando los valores, y si esto es
asi, la cultura organizacional estaria cumpliendo su objetivo. Esto es que en ella
se hagan las cosas de acuerdo a lo que la organizacion quiere. Esto tiene
importancia en todo el acontecer y por ende cuando en la administracion y
fundamentalmente en el comportamiento humano se refiere a este tema,
especificamente, se denomina cultura organizacional. Sin embargo, y aunque los

valores son muy importantes, estan ademas las creencias, que de acuerdo a la
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escuela antropoldgica ideacionalista, tendrian importancias muy similares. Es
necesario agregar ademas, que al hablar de cultura organizacional, la referencia
es también a otros aspectos que tienen un rol de apoyo como son los simbolos y
signos que representan a la organizacion, los ritos y rituales que surgen de lo
anterior y fortalecen el contenido de los valores y ademas, las formas de
comunicacion y en general todo aquello que como resultante de los valores y las
creencias, indica cdmo se hacen las cosas en la organizacién. Es necesario decir
también, que en cualquier sociedad, grupo humano u organizacion, la cultura que
los determina debe ser compartida y esto no necesariamente significa que tiene
que ser por todos, basta que sea la mayoria. Sin embargo si en una organizacion
determinada, un grupo de personas, aunque minoria no realicen sus tareas y sus
conductas no estén de acuerdo a la cultura organizacional, esto implicaria una
debilidad para la organizacion, ya que éstos no estarian de acuerdo a la cultura
organizacional, e implicaria que los resultados de su trabajo podrian ser distintos a

los que la organizacion requiere.

La practica de los valores, creencias, ritos, rituales, signos y simbolos que
no estén de acuerdo con lo que la organizacion establece, podria generar que
dicha organizacion no tiene una cultura organizacional propia. Y propia, para el
caso, quiere decir, que es distinta al resto de las organizaciones.
Consecuentemente en la practica, es como una cédula de identidad, que le da una

identidad, que implica que es diferente a otras.

En estas condiciones, conocer si los profesores interinos que son parte de
este estudio conocen los valores de la Universidad Nacional, no tanto por el hecho
de que los conozcan o no, ya que es posible que el desconocimiento sea
consecuencia de que la U.N.A no ha divulgado los valores que tiene, sino mas
bien porque el desconocimiento implicaria que las conductas de estos profesores

no obedecen a lo que la Universidad quiere y requiere.
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Cuando se les consultdé sobre este tema, las posibilidades de responder
fueron: todos, es decir, que conocia todos los valores, respondieron en este
sentido un 7%, algunos valores respondieron el 37% y que no conocen ninguno de

los valores un 56% de los entrevistados.

Con respecto a la informacion anterior, lo primero que podria decirse es que
cuando en una organizacion se establece una estructura que contiene valores,
esta misma implica que los participantes de la organizacién deben conocerlos
todos, ya que el conjunto de estos valores va a configurar el como deben hacerse
las cosas en esa organizacion, en este sentido, el conocimiento de algunos,
implicaria solo que en la organizacion se estén haciendo las cosas en parte, de

acuerdo a lo que la organizacion quiere.

Si se observa la informacion obtenida hay un 37% que estaria en estas
condiciones y que implicaria, que sus actuaciones no corresponden a lo deseado
por la organizacion, en el sentido de que éstas no estan practicandose de acuerdo
a la cultura organizacional, a este 37% podria agregarse este 56% que dice que
no conoce los valores de la Universidad Nacional. Y en estas condiciones podria
haber un 93%, que desconoceria en parte y totalmente los valores de la
Universidad Nacional. Esto llama la atencién, como también el 7% que manifiesta
conocer todos los valores, por esta razon, para tener una idea mas clara con
respecto a quienes son los que respondieron en las diferentes opciones y poder

de esta manera, aclarar en principio, porque esto podria estar ocurriendo.

En primer lugar habria que recordar, que en la Universidad, se dieron a
conocer los valores de la misma, en un documento Plan Global Institucional 2004-
2011, y quizas, sin aseverarlo, el 7% que contesta conocer todos los valores haya
tenido acceso a este documento, ya que seria la uUnica manera de que esta
respuesta pudiese sostenerse, porque anteriormente en la Universidad solo se
habian establecido principios, politicas y no precisamente valores. En estas

condiciones, que un 56% responda que no conoce ninguno, es coherente ya que
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la U.N.A no los habia establecido. Ademas, esta repuesta estaria indicando que
los que no los conocen todos o en parte, no han tenido hasta la fecha de la

entrevista acceso al documento Plan Global Institucional 2004-2011.

De acuerdo a la informaciéon obtenida, podria intentarse un primer criterio,
con respecto a lo que ocurre en la Universidad Nacional, en términos de que, las
actitudes y los comportamientos no corresponderian a una cultura organizacional
propia de la U.N.A, ya que para que exista practica de valores, primero habria que

conocerlos, y esto no esta sucediendo.
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CUADRO N° 3 DISTRIBUCION DE LOS VALORES MENCIONADOS POR LOS
ENTREVISTADOS, QUE CONOCEN TODOS O ALGUNOS DE LOS VALORES
DE LA U.N.A

TIPO DE VALOR MENCIONADO RESPUESTAS
Compromiso 2 \
Compromiso por el Ambiente 3
Compromiso Social
Cordialidad
Democracia

Dialogo

Equidad

Excelencia

Humanismo

Identidad

Innovacion y Creatividad
Libertad

Participacion

Respeto
Responsabilidad
Solidaridad
Transparencia

Verdad

En blanco

No amerita la respuesta

N
w

>De 18

) 2 WDMNNO_ANWN-_2WONN-DN

N
o
N—

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre del 2005 en la U.N.A. (Noviembre del 2005)

Como un complemento de si los profesores interinos conocian los valores
de la Universidad Nacional, las investigadoras consideraron, de acuerdo a las
opciones planteadas como respuesta, que se produciria una distribucion entre los
que conocian todos los valores, loa que conocian algunos valores y los que no
conocian ningun valor. Partiendo de esa premisa, parecia importante saber
cuales eran los valores, que conocian los que respondieron que todos y algunos.
Por tal motivo se considerd en la entrevista, preguntar a los profesores interinos
con respecto a esto. La pregunta se hizo de manera abierta, de tal forma que

podian contestar varias respuestas.
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Ahora bien, con respecto a los entrevistados que mencionaron como valor
el compromiso, esto podria considerarse correcto. Sin embargo, las
investigadoras ponen en duda que los entrevistados, reconozcan que este valor
corresponda a un valor propio de la Universidad, ya que los mismos mencionaron
otros valores en esta misma pregunta, que no corresponden a los valores
establecidos por de la Universidad, es decir, su respuesta podria ser solo una
coincidencia. Hay también un grupo de entrevistados, que mencionan compromiso
por el ambiente, este forma parte de los valores establecidos en el Plan Global
Institucional 2004-2011, y es posible que, la respuesta de los entrevistados sea
correcta, ya que éstos, estan relacionados con ciencias agrarias y seguramente
estan informados de que en la Universidad este aspecto se instituyd como un
valor. Sin embargo, desde el punto de vista de la cultura organizacional, esto no
seria muy relevante, dado que la cantidad de personas que lo mencionan, que son

3, estarian indicando, claramente, que no es un valor compartido.

Habria que destacar, que hay algunas situaciones que pareciera que
identifican a la Universidad Nacional y que van mas alla de lo que se haya
establecido en el 2004. Lo anterior, es porque hay algunas ideas que son parte
del origen mismo de la U.N.A, y en el consiente colectivo esto se mantiene, tal es

el caso del compromiso social.

Lo que llama la atencién, con respecto a esta respuesta, aunque de los 18
que respondieron todo o algunos de los valores, solo 13 entrevistados lo
mencionan. Llama mas la atencion, que de los 41 entrevistados, 28 no los
reconozcan como tal. Esto mas bien, podria indicar, un distanciamiento de los

profesores interinos con respecto a la Universidad Nacional.

Hay respuestas que mencionan como un valor de la Universidad: la
cordialidad, la democracia, la excelencia y el humanismo; la libertad, la
participacion, la responsabilidad, la solidaridad, la verdad. Estas respuestas

indican claramente, un desconocimiento de los valores de la Universidad por parte
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de los entrevistados. Mas aun, muestra o indica que los entrevistados no tienen
claridad con respecto a la diferencia entre lo que se define como un valor y un
principio, ya que gran parte de los mencionados, corresponden a principios. Hay
que recordar que estas respuestas no consideran el 56%, que no respondio a

esta pregunta.

Una mencion especial merecen las respuestas que si se refirieron a valores
de la Universidad Nacional, como cuando respondieron por ejemplo: dialogo,
equidad, identidad, innovacién y creatividad, respeto y transparencia. Sin
embargo, hay que reiterar, que esto, tiene valor solo en cuanto que estas
personas reconocen lo antes mencionado como valores de la Universidad. Sin
embargo, no podria atribuirse esta situacion como parte de la cultura
organizacional. Dado que no cumplen con uno de los fundamentos de la cultura
organizacional, y es que deben ser compartidos, por todos los miembros de la
organizacion y corresponden solo a una minoria de los entrevistados. Habria que
agregar ademas, que el desconocimiento podria porque la Universidad no ha
tenido politicas en cuanto la definicion de los valores de la misma, aparte de la
reciente publicacion del 2004, por lo que los entrevistados podrian no tener

conocimiento de los mismos.

CUADRO N° 4 MEDIOS DE DIVULGACION POR LOS CUALES SE CONOCEN
LOS VALORES DE LA U.N.A., LOS ENTREVISTADOS QUE RESPONDIERON
CONOCEN TODOS O ALGUNOS DE LOS VALORES

_MEDIO DE DIVULGACION RESPUESTA
COMPANEROS 7
JEFATURAS 4
MEDIOS ESCRITOS 7 DE 18
PROCESO DE INDUCCION 1
OTROS 8

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A
en el lll trimestre del 2005 (Noviembre 2005)
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Las investigadoras consideraron el momento para establecer la
metodologia, razéon por lo cual esos valores que conocian, resultaban
congruentes, al preguntar con respecto a aquellos que respondieran que si

conocian de valores, porqué medios habian conocido estos valores.

En este sentido, habria que decir, que la comunicacion desempefia un
papel importante en las organizaciones, ya que es el medio por el cual fluyen las
ideas, valores, normas, costumbres, creencias, objetivos, politicas, procesos y
demas practicas, que conforman la cultura organizacional. Es por ello que en la
medida en que se crean los valores es importante seleccionar los medios de
divulgacién, por los cuales se transmitira de forma clara, precisa y veraz, a todos

los niveles.

La comunicacién en las organizaciones se puede dar por dos tipos de
canales, el formal que es el medio transmitido directamente por los dirigentes,
donde la informacién es otorgada mediante distintos medios como: charlas,
procesos de socializacién, medios escritos, la comunicacion formal e informal y
jefaturas. Sin embargo, las culturas organizacionales deben ser ensefiadas a los
miembros de nuevo ingreso desde el comienzo. Por esto, el proceso de
socializacion o induccion se le ofrece a los colaboradores de nuevo ingreso y en el
caso de los trabajadores que se trasladan a otro tipo de puesto dentro de la
organizacion, mediante formas de comunicacién, ya que en una misma
organizacion se manifiestan subculturas. Paralelamente a este proceso, ocurre la
comunicaciéon informal que es la interaccién de los colaboradores. Este tipo de
comunicacion no proviene directamente de las cadenas de mando teniendo
presente las consideraciones anteriores, se consulté a los entrevistados con
respecto a este topico, a los 18 entrevistados que respondieron todos o algunos
de los valores de la Universidad Nacional. Las respuestas fueron: 7 de 18
entrevistados indicaron por medio de los compaineros, 4 de 18 entrevistados

respondieron jefaturas, 7 de 18 entrevistados respondieron por medios escritos, 1
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de 18 entrevistados por medio del proceso de inducciéon, 8 de 18 entrevistados

respondieron otros medios.

Con base en la informacion antes expuesta, habria que considerar algunos
factores que llaman la atencién, como por ejemplo: 1 de 18 entrevistados
responde conocer los valores por medio del proceso de induccién, sin embargo, al
consultar a la Jefa de Recursos Humanos, esta reconocié que en la Universidad
no hay un proceso de induccion institucionalizado, de tal manera que el que
respondié si tuvo un proceso de induccién debe haber sido una actividad que se
desarroll6 en su Unidad Académica. Esto mismo, seguramente, ocurrié con los
que respondieron que fueron las jefaturas las que les informaron, convirtiéendose

esto en un hecho aislado, ya que solo 4 de los 18 respondieron asi.

En esta misma linea habria que investigar a los siete entrevistados, que
respondieron que por los compaferos, actividad que, seguramente ocurre en el

area de la comunicacion informal de la organizacion.

Con respecto a los que respondieron medios escritos, tendrian que
referirse necesariamente al Plan Global Institucional 2004-2011. Sin embargo, las
investigadoras consideran que esto no es de facil ocurrencia, ya que el
documento circula en areas restringidas de la Universidad, al momento de esta
investigacion. En estas mismas condiciones, estarian los que respondieron por
otros medios, ya que éstos otros, aparecen como imprecisos de no ser que se
estén considerando como un medio el Plan Global Institucional 2004-2011,
cuestion que por la restriccion, podria ocurrir o no. En estas condiciones, es
criterio de las investigadoras, con base a la informaciéon antes expuesta, que el
conocimiento que dicen tener algunos de los valores de la Universidad Nacional,
no necesariamente se ha producido por una politica de divulgacion de los valores,
y esto conduce a pensar, que los valores de la Universidad Nacional, actualmente
conocidos y consecuentemente no estan siendo los pilares que sustentan una

cultura organizacional de la Universidad, no obstante, en mas de un afo podria
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considerarse que la Universidad Nacional no ha divulgado adecuadamente los
valores, solo los han establecido, por o que podria darse el desconocimiento de

éstos y con ello ausencia de la practica.
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CUADRO N° 5 DISTRIBUCION DE IMPORTANCIA DE LOS VALORES ESTABLECIDOS POR LA UNIVERSIDAD
NACIONAL, SEGUN LOS ENTREVISTADOS

IMPORTAN | COMPROMISO COMPROMISO EQUIDAD IDENTIDAD Y INNOVACION Y INTERDISCIPLINA- RESPECTOY | TRANSPARENCI
CIADELOS POR EL SOCIAL COMPROMISO CREATIVIDAD RIEDAD DIALOGO A
VALORES AMBIENTE

ABSLT | RELTV | ABSLT | RELTV | ABSLT | RELTV | ABSLT | RELTV ABSLT | RELTV ABSLT | RELTV ABSLT | RELTV | ABSLT | RELTV
MUCHO 33 93% 38 93% 38 93% 36 88% 37 91% 35 86% 40 100% 39 96%
POCO 7 5% 2 5% 2 5% 4 10% 3 7% 5 12% 0 0% 1 2%
NADA 1 2% 1 2% 1 2% 1 2% 1 2% 1 2% 0 0% 1 2%
TOTAL 41 100% 41 100% 41 100% 41 100% 41 100% 41 100% 41 100% 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el Il trimestre del 2005 (Noviembre 2005)
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Para comenzar el siguiente analisis es necesario, establecer algunas consideraciones.
La primera se relaciona con el hecho de que la poblacién entrevistada fue elegida por
las investigadoras, intencionalmente, dado que, desde el punto de vista del sentido de
pertenencia con la Universidad, y por sus caracteristicas de interinos por un cuarto de
tiempo, podrian significar el menor grado de identificacion. Es decir, con esta
poblacion, estariamos conociendo posiblemente el caso extremo en términos de la
identificacion con la U.N.A. Y, consecuentemente, los que practicarian menos la cultura
de la Universidad Nacional. Si esto fuera asi, se manifestaria en el concepto que
tuvieran de los valores en la Universidad Nacional. Era de esperar entonces, que los
resultados no fueran tan optimistas. Sin embargo, hay otro elemento que es importante
integrar al analisis, y esto se relaciona con el hecho de que los valores en la
Universidad Nacional estan establecidos desde hace muy poco tiempo, y esto, que se
conoce recientemente con la informacion que se ha obtenido, implica, que la
informacion ya no puede relacionarse como la debilidad de una cultura organizacional.
Sino mas bien, como (lo que hasta este momento se conoce) la no-existencia de una
cultura organizacional. Esto ubica lo que se pregunte en un escenario distinto, por eso
es que cuando se les consulta a los entrevistados con respecto a la importancia de los
valores de la Universidad Nacional, las respuestas estan en su gran mayoria,
determinadas por la situacién mencionada. Lo cual, le resta la veracidad necesaria
relacionar estos datos con la situacién de la Universidad. Si ésta tuviera una cultura
organizacional, que la identifique. Por eso, no hay que extrafiar, que cuando se le
pregunta a los entrevistados sobre este tépico, el 93% de los entrevistados atribuyen
mucho la importancia al valor compromiso social, pero no puede dejarse de
considerar, que este es un valor en Costa Rica, sustentado en un concepto de sociedad
que se sostiene en doctrinas ideoldgicas como el social-cristianismo y la social-
democracia, y no necesariamente, como una particularidad de la Universidad Nacional,
quizas por esta misma razon, es que un 5% y un 2% le atribuyen poco y nada
receptivamente, debemos recordar, que estos 2 ultimos datos, suman un 7%, y este
podria corresponder al mismo 7%, que en el cuadro numero 1, aparece sosteniendo
que conocen todos los valores. Es decir, el conocimiento que tienen podria causar el

no atribuirle mucha importancia.
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El 88% de los entrevistados atribuye mucha importancia al valor identidad y

compromiso, 10 poco y 2% nada, respectivamente.

El 100% de los entrevistados atribuye mucha importancia al valor respeto y

dialogo.

El 98% de los entrevistados atribuye mucha importancia al valor transparencia,

2% poco y 2% nada, respectivamente.

El 81% de los entrevistados atribuye mucha | importancia al valor compromiso

por el ambiente, 17% poco y 2% nada.

El 93% de los entrevistados atribuye mucha importancia al valor equidad, el 5%

poco, Y el 2% nada.

El 91% de los entrevistados atribuye mucha importancia al valor innovacion y

creatividad, 7% poco y 2% nada.

El 86% de Ilos entrevistados atribuye mucha importancia al valor

interdisciplinariedad, el 12% pocoy el 2% nada.

Como puede apreciarse, el porcentaje menor que atribuye mucha importancia a
alguno de los valores sefalados, es el 81%. Todos los restantes porcentajes son

superiores, incluyendo el del 100%.

Estas respuestas, podrian ser muy importantes, dado que la valoracion que dan
los entrevistados, corresponde a los valores que la Universidad tiene establecidos en el
documento del Plan Global Institucional 2004-2011, y la importancia radicaria, en que
los entrevistados, estarian coincidiendo con los valores que la Universidad tiene

establecidos, esto podria tener algun significado en la intencién de aplicarlos con
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mayor facilidad, dado que, apareceria aqui uno de los elementos sustanciales, que

sustentan una cultura organizacional, y es que los valores estarian siendo compartidos.

CUADRO N° 6 DISTRIBUCION DE LOS TIPOS DE CREENCIAS QUE CONSIDERAN

LOS ENTREVISTADOS, QUE SON DE LA U.N.A.

TIPO DE CREENCIAS

RESPUESTAS

LA ESCUELA EN LA QUE SE DESEMPENA ES LA
MEJOR

SALARIOS BAJOS

NO HAY PROGRAMAS BIEN ESTABLECIDOS
CREEN QUE LA UNIVERSIDAD Y EDUCACION ES
NECESARIA PARA EL PUEBLO.

PERCIBEN QUE ALGUNOS PROFESORES CREEN
QUE SON MEJORES QUE OTROS

NOS PERCIBEN COMO UNIVERSIDAD COMUNISTA

CREEN QUE PARA LA CARRERA QUE DAN CLASES
ES MAS PRACTICA QUE TEORICA

CREEN QUE LA U.N.A ES UNA SEGUNDA OPCION
PARA ESTUDIANTES QUE NO LOGRAN INGRESAR
AL TEC Y UCR

RELIGIOSA

RELACIONAN VALORES CON CREENCIAS

NO CONOCEN LAS CREENCIAS

NO ENTIENDEN LA PREGUNTA

EN BLANCO

1

1
1

)

De
41

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el

Il trimestres del 2005 (Noviembre 2005)

Anteriormente, se hizo una referencia a las creencias y se dijo que éstas tendrian

una connotacion similar a los valores, puede decirse, que en términos de la cultura

organizacional, la incidencia y repercusiones que tiene en la conducta de las personas

las creencias que estas tengan, son determinantes.

Las creencias son supuestos

basicos, costumbres arraigadas a lo largo de la experiencia, que llevan a hacer las

cosas de una determinada manera, con el convencimiento de que es la mejor.
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Al igual que los valores, las creencias también son compartidas por las personas,
cada quien tiene sus propias creencias, las cuales ha aprendido e interiorizado en la
sociedad en la cual se desenvuelve, sin embargo, una organizacién con una cultura
organizacional fuerte hace prevalecer sus propias creencias al igual que sus propios

valores.

La importancia de las creencias en las organizaciones se fundamenta en que
estas deben ser compartidas por la mayoria de los miembros de dicha organizacién,
esto con el fin de mantener el sentido de identificacion del colaborador con la
organizacion a la cual pertenece, es por ello que las investigadoras, quisieron conocer
que tipo de creencias los entrevistados conocen que son parte de la Universidad
Nacional. Consecuentemente, se les preguntd con respecto a esta situacion. Hay que
recordar, que esta fue una pregunta abierta y los entrevistados podian indicar mas de
una creencia, pero es importante aclarar que para que una creencia sea parte de una
organizacion, esta debe ser compartida por sus miembros. Si la creencia no es
compartida por sus miembros, entonces esa creencia no puede considerarse como

parte de la cultura organizacional.

Si se observa en el cuadro N° 6, se podra ver que 1 de los 41 entrevistados
responde que la escuela en la que se desempefia es la mejor, 1 de los 41
entrevistados responde salarios bajos, 1 de los 41 entrevistados responde programas
mal establecidos, 3 de los 41 entrevistados responden que la Universidad y educacion
es para el pueblo y necesaria, 1 de los 41 entrevistados responde que algunos
profesores creen que son mejores que otros, 2 de los 41 entrevistados responden que
la Universidad la perciben como comunista, 1 de los 41 entrevistados responden que
para la carrera para la cual dan clases es mas practica que tedrica, 1 de los 41
entrevistados responden que la U.N.A es una segunda opcion para estudiantes que no
logran ingresar al TEC y UCR, 1 de los 41 entrevistados responde religiosas, 1 de 41

entrevistados relaciona valores con creencias, 21 de 41 entrevistados no conocen las
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creencias de la Universidad Nacional, 3 de los 41 entrevistados no entienden la

pregunta, y 7 de los 41 entrevistados dejaron la respuesta en blanco.

Las respuestas anteriores podrian sintetizasen en 3 grupos. A) Los que
mencionan creencias, que no tienen ninguna relacién con posibles creencias en la
Universidad Nacional. B) Los que dicen no conocer las creencias, que para el efecto
son 21 de 41. C) Y los que no entendieron la pregunta y los que dejaron en blanco, que

corresponderia practicamente a un 25%.

En las condiciones anteriores, puede decirse que hay una confusion con
respecto al significado de una creencia en una cultura organizacional. Entonces, quizas
si de todo esto pudiese rescatarse algo, entonces seria con respecto a los 3
entrevistados que dicen que la Universidad y educacion es para el pueblo y necesaria,
posiblemente, relacionando creencias con los postulados que fundamentan la

Universidad Nacional.

En todo caso, con el andlisis hasta aqui hecho, se afianzaria la idea que la
confusion con respecto a valores, creencias y principios de la Universidad, no estan
claros en los entrevistados y sus respuestas mas bien podrian ser el resultado de lo que

ellos perciben y practican en la sociedad costarricense.
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CUADRO N° 7 LAS PERSONAS ACTUAN DE ACUERDO A LAS CREENCIAS DE LA

U.N.A
CATEGORIAS VALOR VALOR
ABSOLUTO RELATIVO
Sl 15 37%
NO 14 34%
EN BLANCO 12 29%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista realizada aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la
U.N.A en el lll trimestre del 2005 (Noviembre 2005)

Como complemento a la pregunta anterior, se les consulté a los entrevistados
con respecto a si las personas actuan de acuerdo a las creencias, las respuestas
fueron: el 37% considera que las personas actuan con base a sus creencias, el 34% el
considera que las personas no actuan de acuerdo a las creencias y un 29% la dejaron

en blanco.

En cuanto a los entrevistados que responden que si actuan de acuerdo a las
creencias, esta respuesta, posiblemente es porque los entrevistados hacen referencia a
la experiencia que tienen con respecto a creencias practicadas mas bien en la sociedad
costarricense. Porque no podria entenderse una referencia en este sentido, a las
creencias de la U.N.A, si hasta el momento la idea es que estas ellos las desconocen.
Asi mismo, podrian considerarse los entrevistados que dijeron no actuan de acuerdo a
las creencias. Quizas indicando con esto que si no las conocen, no podrian
practicarlas. En este mismo sentido podria considerarse los que la dejaron en blanco la
respuesta sus propias creencias o de la sociedad, ya que en analisis anteriores se

constaté que estos desconocen los valores, ritos y creencias de la U.N.A.

Referente a los entrevistados que mencionan que no actuan de acuerdo a las
creencias y los entrevistados que dejaron la respuesta en blanco, podria indicar que
estos entrevistados desconozcan el significado de lo que es una creencia, al igual que

la existencia de estas en la Universidad.
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El cuadro N° 7 tiene dos cuadros de anexo que indican las razones de los
entrevistados, los cuales son cuadro N° 7A y el cuadro N° 7B, a continuacién se

muestran.

Con el fin de tener informacidn mas precisa, se considera a continuacion el
cuadro N° 7 que muestra las razones que dieron los entrevistados, las personas actuan

de acuerdo a sus creencias.

CUADRO N° 7A RAZONES POR LAS QUE LOS ENTREVISTADOS CONSIDERAN,
QUE LAS PERSONAS EN LA UNIVERSIDAD, ACTUAN DE ACUERDO A SUS

CREENCIAS
RAZONES RESPUESTAS
LOS SERES ACTUAN DE ACUERDO A LA VISION DEL MUNDO 1)
LAS PERSONAS ACTUAN DE ACUERDO A LOS VALORES Y 3

COSTUMBRES SOCIALES
LAS CREENCIAS COMPLEMENTAN EL ACTUAR DEL DOCENTE

NO DIERON RAZONES
NO AMERITA

DE
2 ¢ s

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el
Il trimestres del 2005 (Noviembre 2005)

Como puede verse, de los 41 entrevistados, solo 15 respondieron y lo hicieron
como a continuacion se describe: 1 de los 15 entrevistados respondié que los seres
actuan de acuerdo a la visidbn del mundo, 3 de los 15 entrevistados responden las
personas actuan de acuerdo a sus valores y costumbres sociales, 2 de los 15
entrevistados responden las creencias complementan el actuar del docente, 4 de 15
entrevistados no dieron razones, 6 de 15 entrevistados no amerita la respuesta. No
obstante, que de las razones que dieron los entrevistados, algunas podrian relacionarse
con lo que podria definirse como razén para que se actué de acuerdo a las creencias,

las respuestas se ven como generalidades, y concretamente, corresponde a los 3 que
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responden que las personas actuan de acuerdo a los valores y costumbres sociales que
son 3. Y los 2 que corresponden que las creencias complementan el actuar del

docente.

La generalidad mencionada anteriormente, corresponde también a un tercio de
los que respondieron, la mayoria no dieron razones o la respuesta hubo que calificarla
como no amerita. En concreto, las respuestas del cuadro 8A no contribuyen para

aclarar a partir de las razones, el actuar de acuerdo a las creencias.

CUADRO N° 7B RAZONES POR LAS CUALES, LOS ENTREVISTADOS,
CONSIDERAN QUE LAS PERSONAS NO ACTUAN DE ACUERDO A SUS

CREENCIAS
RAZONES RESPUESTAS
LAS PERSONAS ACTUAN EN BASE A LOS PRINCIPIOS, 2
NORMAS Y LEYES
LOS INDIVIDUOS TIENEN CAPACIDAD PARA RAZONAR'Y 1 De
ELEGIR LA MEJOR OPCION Y 14

NO CONOCE LAS CREENCIAS DE LA U.N.A
NO AMERITA LA RESPUESTA
NO INDICARON RAZONES

OWN

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el IlI
trimestre del 2005 (Noviembre 2005)

Otra percepcion de los entrevistados, es lo opuesto a lo que se analizé en el cuadro
7A, en el cuadro 7B esta la informacion que muestra porque los creencias, en este
sentido, 2 de los 14 entrevistados responden que las personas actuan con base a los
principios, normas y leyes, 1 de 14 entrevistados responde que los individuos tiene
capacidad para razonar y elegir la mejor opcién, 2 de 14 entrevistados indican no
conocer las creencias de la U.N.A, 3 de los 14 entrevistados la respuesta no amerito, y

6 de 14 entrevistados no dieron razones.

119



Con relacion a los entrevistados que mencionan que las personas actuan
basandose en los principios, normas y leyes, lo que podria estar ocurriendo con los
entrevistados es que no conozcan que son las creencias y la importancia que tienen
en el actuar de las personas. Segun Yance en su libro “Los valores como
competitividad”, los principios, normas y leyes sirven de apoyo a las creencias y no
tendria lo que plantean los entrevistados relacién con lo que dice el autor. Esto mismo
podria estar ocurriendo con respecto al entrevistado que menciona que los individuos

tienen capacidad para razonar y elegir la mejor opcion.

La referencia también sirve para aquellos tres que respondieron algo que no
pudo considerarse porque no se relaciona en nada con la pregunta. Quizas, si lo mas
coherente seria aquellos que responden que no conocen las creencias de la UIN.A y
aquellos que no indicaron razones, que podria significar lo mismo porque los que no
indican razones sino conocen las creencias no podrian hacerlo y estos, dos grupos

son la mayoria.

De acuerdo a lo anterior, podria decirse: primero, una vez mas queda sobre el
relieve la idea de que los entrevistados no tendrian claridad con respecto al concepto
de creencia. Y segundo, que por no haber creencias determinadas en la U.N.A, para

los entrevistados, es mas dificil tener un concepto de las mismas.

CUADRO N° 8 CONOCIMIENTO DE LOS SIMBOLOS DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL
CONOCIMIENTO DE LOS SIMBOLOS RESPUESTAS

COLORES OFICIALES 32

COLOR DE LA BANDERA 14 |pE

COLORES DEL ESCUDO 18 (41

LOGOTIPO , 14

NO CONOCEN NINGUN DE LOS SiMBOLOS MENCIONADOS 8

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el IlI
trimestre del 2005 (Noviembre 2005)
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Con respecto a los simbolos, si hubiese que hacer una referencia a la
importancia de los mismos, habria que decir, que en las organizaciones son
fundamentales ya que representan la identidad de la misma ante otras instancias,
ademas muestran la esencia misma de la cultura organizacional que existe en la

organizacion.

Los simbolos, generalmente se manifiestan en la actualidad en las

organizaciones, en banderas, logotipos, colores, escudos, escudetes, entre otros.

Cuando se le preguntd a los entrevistados, cuales simbolos de la Universidad
Nacional conocian, se aprecia en el cuadro N° 8, que 32 de los 41 entrevistados
indican conocer los colores oficiales de la Universidad, 14 de los entrevistados
responden conocer la bandera de la U.N.A, 18 de los 41 entrevistados responden
conocer los colores del escudo de la U.N.A, 14 de 41 entrevistados responden conocer
el logotipo de la Universidad, 8 de 41 entrevistados indican no conocer los simbolos de

la Universidad.

Como se aprecia, la mayoria de los entrevistados mencionan conocer los
simbolos de la Universidad, sin embargo, no todos mencionan por igual el conocimiento
que tienen sobre estos, por lo que mas adelante se va a verificar la veracidad de la

informacion que éstos entrevistados aportan.

En el caso de los entrevistados que responden que no conocen ningun simbolo
de la Universidad, a las investigadoras llama la atencidn que a los entrevistados, en el
tiempo que han estado trabajando en la Universidad, no hayan tenido la oportunidad de
ver los simbolos de la U.N.A. Esto podria ser el resultado de que los entrevistados no
se estén involucrando lo suficientemente, como para ser capaces de conocer los

simbolos que tiene la U.N.A.

Como una forma de tener informacion mas precisa y establecer si, realmente los

entrevistados que indicaron conocer los simbolos de la U.N.A, los conocen a la
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pregunta principal, para el caso de los que respondieron colores oficiales, se les

preguntd cuales. Las respuestas a esta precision, se pueden ver el cuadro 8A.

CUADRO N° 8A COLORES OFICIALES QUE TIENE LA UNIVERSIDAD NACIONAL,
SEGUN LOS ENTREVISTADOS

TIPO DE COLOR RESPUESTAS
ROJO Y BLANCO 21
ROJO 9 DE
ROJO Y GRIS 1 32
ROJO, BLANCO Y NEGRO 1

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el IlI
trimestre del 2005 (Noviembre 2005).

Como se aprecia en el cuadro N. 8A, 21 de los 32 entrevistados responden rojo y
blanco, 9 de los 32 entrevistados responden rojo, 1 de 32 entrevistados menciona rojo y

gris, 1 de 32 entrevistados menciona rojo, blanco y negro.

Segun el Manual de Imagen Grafica de la Universidad, los colores oficiales son
rojo y blanco, por lo que indicaria que los que respondieron rojo y gris, rojo, blanco y
negro, que corresponden a mas de un tercio, no conoceria los colores oficiales de la
Universidad Nacional, y consecuentemente podria decirse que este desconocimiento
podria indicar que estos entrevistados no tendrian identificacion ni sentido de
pertenencia con la Universidad. Lo que tampoco implica que pueda aseverarse que los

que respondieran correctamente los tengan.
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CUADRO N° 8B COLORES DE LA BANDERA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL,
SEGUN LOS ENTREVISTADOS

TIPO DE COLOR RESPUESTAS
ROJO Y BLANCO 10
BLANCO 1 DE 14
ROJO 3

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el llI
trimestre del 2005 (Noviembre 2005)

La inquietud que tienen las investigadoras y que se manifiesta al final del analisis
anterior, puede verse mas claramente en el cuadro 8B, ya que, los que reconocieron los
colores oficiales de la U.N.A, que son 2, disminuyen en esta pregunta solo a 14, y de

estos como puede verse en el cuadro 8B, solo 10 dan una respuesta correcta.

Con respecto a la situacidn de la bandera, esto llama mucho la atencién dado
que, en los actos oficiales en el edificio administrativo donde funciona la Rectoria y en
la esquena frente a Registro, generalmente puede verse la bandera. Al igual que en la
sede de la entrada principal de la Benjamin Nufez en donde podemos apreciar la

bandera.

Esta situacién, podra indicar por ejemplo, que los profesores interinos de cuarto

de tiempo, llegan a la universidad para cumplir con el curso asignado.

CUADRO N° 8C COLORES DEL ESCUDO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL,
SEGUN LOS ENTREVISTADOS

TIPO DE COLORES RESPUESTAS
ROJO, AZUL, BLANCO T )
ROJO Y BLANCO 10

CAFE 1 | DE
BLANCO, AZUL Y ROJO 2 [ 18
ROJO 3

ROJO, AZUL, BLANCO, NEGRO 1

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el lll
trimestre del 2005 (Noviembre 2005)
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Continuando con los simbolos de la Universidad, se les consult6 a los
entrevistados por los colores del escudo, en este sentido, y de acuerdo al Manual de
Imagen Grafica de la Universidad, los colores de este son: rojo, azul, negro y plata, y
como puede verse en el cuadro 8C, ningun entrevistado contestd correctamente a esta
pregunta, lo que podria estar confirmando lo que se viene sosteniendo en los analisis
anteriores, con respecto al conocimiento que tienen los profesores interinos que laboran
un cuarto de tiempo en el tercer trimestre del 2005 con respecto a los simbolos de la
U.N.A.

CUADRO N° 8D LOGOTIPO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL, SEGUN LOS
ENTREVISTADOS

TIPO DE LOGO RESPUESTAS

UN CIRCULO CON OTIN Y LIBRO )
U.N.A

LIBRO

UN LIBRO ON LA FRASE LIBERTAD, VERDAD
CALIDAD Y EXCELENCIA

UNIVERSIDAD NACIONAL

ROJO Y BLANCO

U.N.A
UNIVERSIDAD NACIONAL
COSTA RICA

DE
' 14

S AN, a0 -

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el lll
trimestres del 2005 (Noviembre 2005)

En la actualidad, uno de los simbolos mas definitorios en las organizaciones en
cuanto a representacion de la misma, es el logotipo, este generalmente esta impreso en
toda la papeleria y documentacién que sea de la Universidad. También, en el caso de
la Universidad, este, puede verse en los vehiculos motorizados que pertenecen a la
U.N.A. En estas condiciones, es muy dificil que alguna persona que este vinculada a la

Universidad, ya sea como profesor administrativo o estudiante, no haya tenido la
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oportunidad de verlo. Sin embargo, para el caso del logotipo, este contiene detalles

que es preciso detenerse en la apreciacion para tener definido que contiene.

La informacion obtenida cuando se hizo esta consulta, aprecia en el cuadro N.8
D, 1 de 14 entrevistados responde que el logo es un circulo con fortin y libro, 6 de 14
entrevistados responden U.N.A, 1 de 14 entrevistados responde libro, 1 de 14
entrevistados responde calidad y excelencia, 2 de 14 entrevistados responden
Universidad Nacional, 1 de 14 entrevistados responde rojo y blanco y 1 de 14

entrevistados responde U.N.A, Universidad Nacional de Costa Rica.

Al verificar las respuestas con el Manual de Imagen Grafica de la Universidad
Nacional, puede constatarse, que solo 1 persona de las 14 que mencionaron que
conocian el logotipo como un simbolo de la Universidad, dio una respuesta correcta.
Esto implica, que 13 personas de las 14 reconocen él logo de la Universidad, pero, no
pudieron precisar en que consiste, esto, podria indicar algun grado de desinterés por

parte de los entrevistados con respecto a la Universidad.

UNA

LINIVERSIDAL
NACIONAL
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CUADRO N° 9 DISTRIBUCION DEL CONOCIMIENTO DEL SIGNIFICADO Y
COMPOSICION DEL ESCUDO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 4 10%
NO 37 90%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista realizada por los investigadores a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de
tiempo en la U.N.A en el Il trimestre del 2005 (Noviembre 2005).

Como complemento a la pregunta anterior, se le consultdé a todos los

entrevistados el significado y composicion del escudo de la U.N.A.

Obsérvese en el cuadro N° 9, que solo el 10% de los entrevistados responden
conocer la composicion y significado del escudo, el 90% que es la mayoria indican no

conocer el significado y composicion del escudo.

Con respecto al 10% que indica conocer el significado y composicion del
escudo, las investigadoras ponen en duda esta informacién, ya que al cruzar esta
informacion con el cuadro N° 8C, se constatd que los entrevistados desconocian los
colores del escudo. Esta situacion de inconsistencia, se viene manifestando
continuamente en las respuestas, y podria ser una manifestacion de desinterés incluso

por estudios como este que se relacionan con la Universidad Nacional.

Con respecto a la mayoria de los entrevistados que indicaron que no conocen
el escudo de la Universidad, habria que decir, que este podria ser el resultado de que

en la Universidad nacional no hay un proceso de induccion que trasmita a los
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entrevistados el significado del escudo y la importancia que tiene este para la

Institucion.

A los entrevistados que indicaron que si conocian la composicién y el significado,
debian indicar la composicién y significado del mismo. Las respuestas son las
siguientes: 3 de los 4 entrevistados indicaron que el escudo esta compuesto por un
libro abierto y fortin de Heredia, 1 de los 4 entrevistados respondié un libro abierto “ La
verdad nos hace libres”, sin embargo, esta descripcién de la composicién que los
entrevistados mencionan no es exacta, segun el Manual de Imagen Grafica, el escudo
de la Universidad esta compuesto por una corona que lleva impresa la escritura
Universidad Nacional, MCMLXXIII, dentro de la cual un escudo protege a un libro,
simbolo del conocimiento. EIl libro contiene una leyenda en latin que dice “la verdad

nos hace libres”, ademas contiene el torreén Herediano.

Con respecto al significado del escudo, 1 de los 4 entrevistados indicé la verdad
y la educacién como misién, 1 de los 4 entrevistados responde la educacién es la
herramienta para adquirir conocimiento y busca la verdad, 1 de los 4 entrevistados
responde la verdad es lo que el ser humano desea alcanzar para ser feliz y vivir en
armonia como ser libre, 1 de los 4 entrevistados responde la verdad nos hace libre,
estos significados que los entrevistados mencionaron no son correctos. De acuerdo al
Manual de Imagen Gréfica el significado del escudo de la Universidad Nacional es

perseguir la verdad para aspirar a la libertad.

Con la informacion antes expuesta, se puede decir, primero, que como en los
casos anteriores con respecto a los simbolos, hay un desconocimiento significativo por
parte de los entrevistados y segundo que, esta situacion podria mostrar también, el

desinterés y la escasa identificacion con la Universidad.

127



CUADRO N° 10 DISTRIBUCION DEL CONOCIMIENTO DE LOS TIPOS DE RITOS
QUE SE PRACTICAN EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 11 27%
NO 30 73%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista realizada por los investigadores a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de
tiempo en la U.N.A en el Il trimestre del 2005 (Noviembre 2005)

Para comenzar este analisis, habria que decir, que en las organizaciones los
ritos cumplen una funcién primordial, ya que estos son actividades ceremoniales que
contribuyen al fortalecimiento de los valores, creencias y simbolos que identifican la
cultura existente en la organizacion, lo cual a la vez crean una vinculacion estrecha

entre todos los miembros y la organizacion.

En la Universidad Nacional, las investigadoras no ubicaron muchos ritos, para
tener una referencia en esta investigacidon, mas bien, lo que pudieron observar
previamente, es que son muy pocos y que estos no se respetan de manera tal que

alcancen el nivel de un rito.

En estas condiciones, era importante, saber si los profesores interinos

entrevistados conocian los ritos que se practican de la Universidad Nacional.

Como se puede apreciar en el cuadro N° 10, el 27% de los entrevistados indican
conocer los ritos de la U.N.A, sin embargo, el 73% es decir la mayoria de los

entrevistados responden no conocer los ritos.
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Con la informacion obtenida, puede decirse, que la condicién en que estan los
ritos en la Universidad Nacional, se manifiesta en este 73% que responde no conocer
los ritos. Este desconocimiento puede atribuirse a que no haya un proceso de
induccién, a que los entrevistados no participen ya sea por falta de oportunidad o
porque no les corresponde de acuerdo a la actividad que desarrollan, o porque no
tienen interés en los mismos. Lo que corresponde al programa de induccion podria ser
responsabilidad de la Universidad, en lo que corresponde a oportunidad, podria ser una
responsabilidad compartida y con respecto al desinterés, este podria deberse a que ese
interés esta radicado en otra organizacion y en este sentido la condicién de interino
podria estarse percibiendo como una situacion casual y por lo tanto que no vincula con
la Universidad. Ademas de esto, y por encima de las consideraciones expuestas,

quedaria en duda la cultura de la Universidad Nacional.
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CUADRO N° 10A RITOS DE LA U.N.A. QUE CITARON LOS ENTREVISTADOQOS,
QUE RESPONDIERON QUE Si LOS CONOCEN

TIPOS DE RITOS RESPUESTAS
TRABAJOS FINALES DE GRADUACION 5
GRADUACIONES 7
SEMANA UNIVERSITARIA 7
ACADEMICAS Y DE INTEGRACION 1
DEFENSA DE TESIS 1| be
CONGRESOS o | M
ACTIVIDADES CULTURALES 1
GRADUACIONES, SEMANA U, FERIAS 1
TESIS 1
NO MENCIONA LOS RITOS 2

Fuente: Entrevista realizada por los investigadores a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de
tiempo en la U.N.A en el Il trimestre del 2005 (Noviembre 2005).

Para comenzar, habria que decir, que con respecto a la pregunta, esta era
abierta, de tal manera que los entrevistados podrian mencionar mas de un rito, como se
aprecia en el cuadro N° 10A, 1 de los 11 entrevistados menciona académicas y de
integracion, 1 de los 11 entrevistados responde actividades culturales como rito, 1 de
los 11 entrevistados menciona congresos, 1 de los 11 entrevistados menciona
defensa de tesis, 5 de 11 entrevistados responden graduaciones, 5 de los 11
entrevistados indican semana universitaria como rito, 2 de los 11 entrevistados
responden trabajos finales de graduacion, 2 de los 11 entrevistados la dejaron en

blanco.
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Referente al entrevistado que mencioné como rito actividades académicas y de
integracion, al indagar la informaciéon suministrada se constatd que este profesor
interino, tiene menos de un afo de laborar para la Universidad, mas precisamente
menos de tres meses. En todo caso, esta situacion indica de forma precisa que, no

tubo un proceso d induccion.

Con respecto al entrevistado que indicé actividades culturales, lo que podria
estar ocurriendo es que este entrevistado no tiene conocimiento de lo que es un rito, y
por tal motivo abria respondido asi, cuestién que es atribuible a su formacién personal,
pero al igual que en el caso anterior, deja de manifiesto que no tuvo un proceso de
induccion, ya que al verificar cuanto tiempo de laborar en la Universidad, se constaté

que solo tres meses.

Si llama la atencion, un entrevistado que tiene mas de 10 afos de laborar en la
Universidad, y que a un congreso le atribuya el caracter de rito, es posible, que el
significado que le este dando, se relacione con una connotacién peyorativa, es decir,

que los congresos no servirian y por lo tanto se hacen porque se tienen que hacer.

En esta informacion, abria que rescatar, las defensas de tesis, las graduaciones,
efectivamente como ritos, lo demas, que no corresponderia a ritos, estaria indicando
cuando una actividad tiene el caracter de rito y cuando no, en estas condiciones, podria
decirse, que la manifestacion de este desconocimiento y de la confusiéon que hay con
respecto a ritos, podria ser producto de la misma importancia que se le esta otorgando
a los ritos de la Universidad. Considérese también, que ninguno de los entrevistados
menciond por ejemplo las juramentaciones que realizan las diferentes autoridades

selectas de la Universidad.
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CUADRO N° 11 DISTRIBUCION, POR IMPORTANCIA, DE LOS RITOS DE LA
U.N.A. DE ACUERDO A LOS ENTREVISTADOS QUE RESPONDIERON
AFIRMATIVAMENTE SOBRE LOS RITOS DE LA U.N.A.

NIVEL DE
IMPORTANCIA MUCHO POCO NADA
TRABAJOS FINAL
DE GRADUACION 10 y 0
GRADUACIONES 10 1 0

Fuente: Entrevista aplicada a los Docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en la U.N.A en el lll
trimestre del 2005 (Noviembre 2005).

También como complemento al cuadro N° 10A, se les consulté a los 11
entrevistados que indicaron que si conocian los ritos de la U.N.A, cual era Ila
importancia que le otorgaban a los ritos trabajos finales de graduacion, graduaciones,

con el fin de conocer, si estos prevalecen en la U.N.A.

Como se muestra en el cuadro N° 11, 10 entrevistados atribuyen mucha
importancia al rito trabajos finales de graduacion, 10 de 11 entrevistados consideran

mucha importancia a las graduaciones.

Referente al rito trabajos finales de graduacion, la mayoria de los entrevistados lo
consideran importante, posiblemente porqué es el rito que se practica continuamente

en el proceso de ensefianza en la Universidad.

En cuanto a los entrevistados que otorgan mucha importancia al rito
graduaciones, esto seria coherente, ya que este es un rito de gran importancia para la
Universidad, con este se culmina el proceso de ensefianza de la Universidad, y

posiblemente los entrevistados se hayan involucrado en este tipo de actividad.
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Con base en la informacion antes expuesta, podria considerarse que los
entrevistados reconocen la importancia que tienen estos ritos en la Universidad. Sin
embargo, no se visualiza una politica de la Universidad con respecto al fortalecimiento y
difusién de los mismos, lo que se percibe en un debilitamiento de lo que corresponde a

los simbolos y ritos de la Universidad.

6.3. ANALISIS DE LA SEGUNDA VARIABLE “RELACION CON LA
UNIVERSIDAD NACIONAL".

Uno de los recursos mas importantes en las organizaciones es el recurso
humano, ya que por medio de este se logra el cumplimiento de metas, la mision, vision
y los objetivos, mas si es una organizacién como la Universidad Nacional que tiene
mision de formar profesionales de alto nivel, los cuales puedan atender las necesidades
de la sociedad. Esta mision, vision, objetivos y metas se logra mediante el personal
docente, el cual es importante que se sienta motivado e identificado con la

organizacion.

Es importante que el empleado se identifique con la empresa, metas, objetivos,
valores y cultura organizacional; que este involucrado en ello, es decir, que este tenga

un compromiso con el trabajo y se identifique con su labor especifica.

La identificacion se logra por medio del proceso de induccién, lo que se conoce
actualmente como proceso de socializacion, en el cual se le transmite a los empleados
de nuevo ingreso, la cultura organizacional y el padron de conducta que la
organizacion desea que se interiorice, es alli donde se empieza a dar una relacién de

integracion entre el trabajador y la organizacion.
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Es por lo antes expuesto, que las investigadoras quisieron investigar, si los
entrevistados laboran en otras empresas, con el fin de conocer el tipo de integraciéon

que estos tienen con la Universidad Nacional.

CUADRO N° 12 DISTRIBUCION POR TIPOS DE EMPRESAS PARA LAS CUALES
TRABAJAN LOS ENTREVISTADOS, ADEMAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL

TIPO DE EMPRESA VALOR VALOR
ABSOLUTO  RELATIVO
EMPRESA PRIVADA 16 40%
EMPRESA PUBLICA 13 32%
EMPRESA PROPIA 2 5%
OTRO 3 7%
EMPRESA PUBLICA Y PRIVADA 3 7%
EMPRESA PUBLICA, PRIVADA Y PROPIA 1 2%
EMPRESA PUBLICA Y OTRO 1 2%
EMPRESA PRIVADA Y PROPIA 2 5%
NINGUNO - -
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Existen distintos tipos de compafias que, en funcion del grado de
responsabilidad de los socios o accionistas, reciben distintos nombres. En primer lugar
hay que distinguir entre publicas y privadas; las publicas pertenecen al sector publico
(administracién central o local), mientras que las privadas pertenecen a personas fisicas

o juridicas.

La empresa privada es una entidad que desempefa una actividad econdmica
dentro del sector privado (que se distingue del sector publico). La empresa privada y el
sector privado son términos que se pueden emplear de una forma indiferenciada. El
factor que distingue ambos términos es que, el sector privado se refiere a la totalidad
del segmento de la economia que no pertenece al Estado, y la empresa privada se

refiere de un modo mas concreto, a una empresa individualmente que corresponde a
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dicho sector. La empresa privada asume todos los riesgos inherentes a una actividad
econdmica, aunque estos riesgos se pueden reducir gracias a subvenciones publicas y
otras ayudas del Gobierno. Los individuos que crean una empresa privada buscan la
obtencién de beneficios o ganancias, a diferencia de los administradores de una
empresa del sector publico, que tiene otros objetivos distintos al de la maximizacion de
beneficios. Por regla general, las empresas publicas no buscan beneficios como las
empresas privadas.

Obsérvese en el cuadro N° 12, el 40% de los entrevistados responden que
laboran en empresa privada, el 32% indica empresa publica, el 5% empresa propia, 7%
laboran en otro, el 7% responden empresa privada y publica, el 2% responde empresa
privada, publica, propia, el 2% responde empresa publica y otra, 2% responden

empresa privada y propia.

Segun el cuadro N° 12, el 32% de los entrevistados laboran para empresas
publicas, lo que probablemente podemos decir que sea por alcanzar estatus y

complementar su salario.

Al analizar el cuadro N° 12, se destaca que la mayoria de los entrevistados
laboran para empresas privadas, por lo que posiblemente, estos solo puedan laborar no
mas de medio de tiempo para la Universidad, ya que, lo usual es que la administracion
publica se trabaje a tiempo completo y puedan trabajar un cuarto de tiempo en
actividades académicas, incluyendo a quienes tienen dedicacion exclusiva, es decir, si
estos quieren tener otro ingreso, lo obvio es dar algun curso en una Universidad, con el
agregado que esta actividad complementaria otorgue a quienes lo realizan; un mayor

estatus en los grupos en los cuales participan.

Un analisis enfocado como lo dicho anteriormente, conduciria a pensar que el
interés podria estar dividido por parte del trabajador; ese curso que seria el principal y
que corresponderia coherentemente, al vivirlo con la organizacion que le provee

seguridad permanentemente; en términos de estabilidad de ingreso y permanencia en
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una organizacién que garantiza un futuro personal, familiar y otro que implica una
relacion de compromiso, por un tiempo determinado que en el mejor de los casos
implica contrato, por lo que se denomina un trimestre, y cuando esta investigacion este

en proceso, afio 2006 a un ciclo que no alcanza a 6 meses de contratacion.

En éstas condiciones, pareceria totalmente aceptable que el profesor, en la
condicion de interino, privilegie su identificacion, preocupacion, compromiso en aquella
organizacion que otorga condiciones, pero que estas mismas asumen situaciones que
se desarrollen, y estas ocurren indudablemente para él en la organizacién publica a la
cual pertenecen y no donde en casos que puntualmente se vinculen, en este caso la
U.N.A. Asi entonces, podria pensarse que la motivacién que tienen los profesores
contratados por un cuarto de tiempo en la U.N.A. y que trabajan en la administraciéon
publica, podria ser el estatus, que implica y como valor agregado un complemento
salarial y cuando se alude a este complemento, es obvio decir que en este caso de
profesores que son empleados publicos, no dependen de el salario de la U.N.A. Sin
embargo, no puede dejarse por fuera el analisis que para algunos debe ser importante

la permanente actualizacidon que implica ser profesor en la materia que imparte.

Con relacion al 5% de los entrevistados que laboran en empresa propia, su
relacion con la Universidad, podria darse por interés de estatus, o el de tener un ingreso
adicional, por lo que podria estar sucediendo, que estos docentes tengan poca
identificacion con la U.N.A, por tener que administrar un negocio propio, donde requiere

de su mayor compromiso.

Con respecto al 7% de los entrevistados que laboran en otros, quizas ofrezcan
algun tipo de consultorias o clases privadas, lo que podria suceder que su relacion con
la Universidad, sea por obtener estatus y complementar su salario o quizas también por
inquietudes intelectuales. Sin embargo, las investigadoras no tienen informacién, hasta
el momento de este analisis, para decir que las inquietudes intelectuales, podrian ser un

factor influyente para ser profesor en la U.N.A.
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En el caso de los entrevistados que indicaron laborar para mas de una empresa
como es el caso del 2% que responde laborar en empresa privada, publica y propia, el
2% que indica empresa publica y otra y el 5% responde empresa privada y propia, lo
que podria suceder que el interés de estos entrevistados, sea por tener un estatus
como docente, sin embargo, las investigadoras no tienen informacion hasta el momento
de este analisis, para decir que el puesto de docente, sea un aspecto incidente en los
entrevistados el laborar para la U.N.A., lo que, para las investigadoras posiblemente los
entrevistados, su sentido de pertenencia por la U.N.A, sea poco por el hecho de estar

laborando para mas de una empresa.

Con base a la informacion antes expuesta, no podria considerarse que la
integracion de los entrevistados con la Universidad, sea la necesaria para que en ellos
surja el sentido de pertenencia, ya que el 100% de los entrevistados laboran para otras
empresas, lo que esto podria ser un factor de gran influencia para la relaciéon de los
entrevistados con la U.N.A. No obstante, es posible que en analisis posteriores, quizas

surja algo que haga rescatar esta situacion.
Como complemento a la pregunta anterior, se quiso investigar sobre la opinién

de los entrevistados acerca de la importancia que le otorgan al ingreso que perciben en

la Universidad Nacional, cuyos resultados se muestran en el cuadro N° 13.
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CUADRO N° 13 DISTRIBUCION, POR IMPORTANCIA, DEL INGRESO QUE LE
ATRIBUYEN LOS DOCENTES AL RECIBIDO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
MUY IMPORTANTE 12 29%
IMPORTANTE 25 61%
NO TIENE IMPORTANCIA 4 10%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Como se observa en el cuadro N° 13, el 29% de los entrevistados consideran
muy importante el ingreso que perciben en la Universidad, 61% de los entrevistados
indican que es importante el ingreso que perciben en la U.N.A y el 10% de los

entrevistados consideran que no tiene importancia.

Con respecto al 29% de los entrevistados que responden, que el ingreso que
perciben en la Universidad es muy importante, posiblemente para los entrevistados,
para poder hacer frente a ciertas obligaciones, necesita de otros ingresos adicionales al
salario que reciben, en la empresa para la cual laboran tiempo completo; lo que
probablemente el ingreso que recibe de la Universidad, sea un factor motivacién al para

que estos entrevistados, trabajen para la U.N.A.

Referente al 61% de los entrevistados, que son la mayoria, posiblemente para
estos el ingreso en la Universidad es importante, por el hecho que este no es el salario
principal, ya que lo conciben en otra empresa, lo que podria estar ocurriendo que los
entrevistados el ingreso de la Universidad, lo perciban solo como un complemento

salarial, ademas de obtener un estatus como docente.
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En el caso del 10% de los entrevistados que indican que no tiene importancia el
ingreso que recibe en la Universidad, podria ser que estos entrevistados no tengan
necesidad de ingreso, ya que laboran para mas de una empresa, lo que podria
suponerse que estos entrevistados por su solvencia, podria ser que su integracién en

la U.N.A, sea por conseguir estatus al trabajar como profesor.

Con base en la informacion antes analizada, podria considerarse que para el
90% de los entrevistados, el ingreso que reciben en la U.N.A, es un factor de incidencia
para laborar en ella, lo que podria estar ocurriendo que la relacion de estos
entrevistados con la U.N.A, sea por satisfacer la necesidad de obtener un complemento
salarial o quizas para lograr un estatus como docente, lo que posiblemente el sentido
de pertenencia de estos entrevistados, no sea el que la Universidad requiera que ellos
tengan; posiblemente se de un desinterés por involucrarse en las actividades de la

Universidad y por conocer la cultura organizacional existente.

CUADRO N° 14 DISTRIBUCION DEL PORCENTAJE DE DOCENTES, QUE SON
CONTRATADOS POR PRIMERA VEZ EN LA U.N.A.

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 15 37%
NO 26 63%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Un contrato de trabajo es un acuerdo entre empresario y trabajador, por el que
este se obliga a prestar determinados servicios por cuenta del empresario y bajo su

direccién, a cambio de una retribucion.

El contrato se convierte para los trabajadores en obligaciones y derechos que contrae

con la empresa, mas aun si €s un compromiso que se adquiere por primera vez con la
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empresa, ya que estos nuevos miembros tienen que acoplarse a la cultura

organizacional existente en la organizacion.

Como se observa en el cuadro N° 14, el 37% de los entrevistados son
contratados por primera vez en la Universidad Nacional y el 63% de los entrevistados

han sido varias veces contratados por la U.N.A.

Con respecto al 37% que respondieron que es la primera vez que son
contratados por la U.N.A, podria considerarse que su relacion con la U.N.A es muy
reciente, lo que podria ser coherente que no se de un sentido de pertenencia por parte

de los entrevistados, por tener poco tiempo de haberse integrado a la U.N.A.

Referente al 63% que responden que no es la primera vez que son contratados
por la Universidad, que es la mayoria de los entrevistados, podria ocurrir que estos
conozcan mas acerca de la cultura de la U.N.A, lo que a su vez podrian asumir una

identificacion con la Universidad, por el tiempo de estar laborando en ella.

Las investigadoras quisieron conocer en que afio fueron contratados por la
Universidad Nacional, los entrevistados que responden que no es la primera vez que
son contratados. Es por eso que en esta misma pregunta se les solicitd que
mencionaran el afio que fueron contratados. Los resultados se aprecian en el cuadro
N° 14A.
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CUADRO N° 14A DISTRIBUCION, POR ANO EN QUE FUERON CONTRATADOS
LOS ENTREVISTADOS, POR PRIMERA VEZ EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

ANO DE CONTRATACION RESPUESTAS
DE 1980 HASTA 1985 2
DESPUES 1985 HASTA 1990 1
DESPUES 1990 HASTA 1995 4 DE 26
DESPUES 1995 HASTA 2000 8
DESPUES 2000 HASTA 2005 11

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Obsérvese en el cuadro N° 14A, 2 de 26 entrevistados tienen 25 afos de
laborar un cuarto de tiempo interinamente para la Universidad Nacional, podria estar
ocurriendo que los entrevistados, estén desmotivados al tener tanto tiempo de laborar
en condiciones interinas, lo que podria afectar su sentido de pertenencia hacia la

Universidad.

En cuanto a 1 de los 26 entrevistados que tienen 20 afos, lo que al cruzar con la
informacion del cuadro N° 13 se constatdé que el ingreso de la U.N.A, lo consideran
importante, lo que podria ser que su relacion con la Universidad sea para

complementar su salario.

Con relacion a los 4 de los 26 entrevistados que tienen 15 afios de laborar para
la U.N.A posiblemente los entrevistados solamente puedan laborar un cuarto de
tiempo por estar a tiempo completo en otra empresa; lo que podria ser que para ellos

su interés en la Universidad sea por mantener su estatus de docente.
Con respecto a 8 de los 26 entrevistados que, tienen 10 afios de laborar, a las

investigadoras le llama la atencién que los entrevistados en analisis anteriores, se

mostré que desconocen acerca de los simbolos, ritos, creencias y valores.
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En cuanto a los 11 de 26 entrevistados, que tienen 5 afos de laborar,
posiblemente su interés con la Universidad sea para complementar su salario y tener
estatus, también podria ser que su interés sea, el de tener una relacion con la U.N.A
mas concreta, es decir, tener la opcion de ser contratado por mas tiempo, en caso de

tener que dejar su otro trabajo.

En este sentido, consideran las investigadoras que la preferencia de contratar
docentes en jornadas de un cuarto de tiempo, se da en el afo 1990, donde se
incrementa, lo que podria ser que para la Universidad Nacional, es de gran
conveniencia contratar docentes en esta jornada, posiblemente por razones

presupuestarias o por politica.

CUADRO N° 15 DISTRIBUCION POR REALIZACION PROFESIONAL DE LOS
ENTREVISTADOS EN LA U.N.A.

CATEGORIA VALOR VALOR
ABSOLUTO RELATIVO
MUCHO 34 83%
POCO 7 17%
NADA 0 0%
6.3.1.1. TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Es importante para las organizaciones que los individuos se sientan realizados
con las labores que desempefian, ya que, adoptan un compormiso respecto al trabajo;
mientras que una persona sin realizacidén en su trabajo adopta actitudes negativas ante

esté.
Comprometerse es obligarse. Cuando el trabajo se realiza por obligacion, existe

presion, in motivacion y es factible la ausencia de calidad. La respuesta no esta en el

compromiso, esta en la identificacion.
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Por lo expuesto, es que las investigadoras consultaron a los entrevistados sobre
su realizaciéon profesional en la Universidad, las posibilidades de responder eran
mucho, poco y nada, los resultados obtenidos como se observa en el cuadro N° 15 son
que, el 83% responden mucho realizados profesionalmente con el trabajo que realizan

en la U.N.A, sin embargo, el 17% responden que poco.

En este caso, se esta ante un dato bastante relevante, donde la mayor parte de
los entrevistados se siente realizados profesionalmente con la labor que realizan en la
U.N.A, lo que podria ser que la Universidad cumple con las expectativas profesionales,
lo que podria existir por parte de los entrevistados un compromiso por las labores de
docencia, sin embargo, esto no podria indicar que los entrevistados estén identificados

con la Universidad.

Con respecto al 17% de los docentes que responden poco, posiblemente la
relacion con la Universidad, sea para obtener un complemento salarial, en este sentido,
podria estar ocurriendo, que la integracion de los entrevistados con la Universidad sea
insuficiente, como para que surja un sentido de pertenencia por parte de los

entrevistados hacia la Universidad.

Las investigadoras al observar la informacion antes expuesta, consideran que lo
ideal seria que el 100% de los entrevistados, se sintieran realizados profesionalmente
en la Universidad Nacional, sin embargo, esto no es asi, lo que podria estar ocurriendo
que en los entrevistados exista algun tipo de insatisfaccion, lo que podria ser perjudicial

para el sentido de pertenencia de estos con la Universidad.
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CUADRO N° 16 ¢ CONSIDERA USTED QUE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HACE
QUE UN PROFESIONAL SE SIENTA ORGULLOSO DE TRABAJAR EN ELLA?

CATEGORIAS VALOR VALOR
ABSOLUTO RELATIVO
MUCHO 30 73%
POCO 11 27%
NADA 0 0%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Los empleados identificados con la empresa la sienten parte de si. Estan en
constante busqueda de la calidad y de mejoras en los procesos, conocen y se
involucran en todas aquellas areas y actividades en donde puedan agregar valor.
Piensan en el futuro y se sienten responsables de ayudar a construirlo. El tiempo es un
factor secundario, sin caer en la adiccion por el trabajo, administran y controlan el
tiempo de acuerdo a las prioridades. Observan los cambios como una forma de
renovarse, por lo que si no observan su presencia lo promueven. Hablan de la empresa
con sentido de propiedad, se observan como parte del equipo, fomentan el liderazgo y
lo asumen de acuerdo al caso. Usualmente destacan porque van mas alla de lo
requerido, saben que el éxito de la empresa depende de la energia que se imprima a

SUS pProcesos.

Obsérvese en el cuadro N° 16, que el 73% de los entrevistados, consideran que
sienten mucho orgullo de laborar en la Universidad Nacional, sin embargo, el 27%

responde que poco.
Referente al 73% de los entrevistados, que es la mayoria, podria ser que sienta

orgullo de laborar para una Universidad, la cual tiene prestigio a nivel nacional e

internacional, por su excelencia académica, ademas de los beneficios que la U.N.A les
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ofrece. Sin embargo, llama la atencion que esto sea independiente de la practica de

valores, creencias que los entrevistados muestran por la U.N.A.

Con respecto al 27 % de los entrevistados que responden poco, podria ser que la
Universidad Nacional, no esta cumpliendo las expectativas profesionales, de no tener
un cuarto de tiempo consolidado, considerando los afios de servicio que se tiene con la

Universidad; para el caso de aquellos que tienen afios en condiciones interinas .

Las investigadoras consideran, con base a los resultados antes expuestos, la
mayoria de los entrevistados sienten orgullo por laborar en la U.N.A, por lo que podria
darse un compromiso por parte de estos en las labores docentes, a pesar de los afios
que tienen de laborar en condiciones interinas; con respecto al 27% los entrevistados
que respondieron poco, posiblemente no van mas alld de lo requerido, lo que
probablemente su integracion sea insuficiente para crear un sentido de pertenencia
hacia la U.N.A.

CUADRO N° 17 ¢ PARTICIPAN LOS DOCENTES, ADEMAS DEL CURSO
ASIGNADO, EN OTRAS ACTIVIDADES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL?

CATEGORIAS VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 12 29%
NO 29 71%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

El hecho de aceptar formalmente un compromiso, en este caso, un contrato de
trabajo, hace suponer que se conocen todos los aspectos, alcances y obligaciones que

conlleva.
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Comprometerse va mas alla de cumplir con una obligacién, es poner en juego las

capacidades para sacar adelante todo aquello que se ha confiado.

Es por ello que permitir la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones y en la organizacién de actividades, implica darles informacion adicional y
consultarles sobre cdmo deben desarrollarse estas actividades, ademas que se

fomenta la integracién de los miembros con el quehacer de la organizacion.

Como se aprecia en el cuadro N° 17, el 71% de los entrevistados no participa en
actividades de la U.N.A, ademas del curso que tiene designado, el 29% responde que

si participa en otras actividades aparte del curso designado.

Con respecto al 71%, que es la mayoria de los entrevistados que responden
que no participan en actividades de la U.N.A, aparte del curso que tiene asignado, las
investigadoras lo consideran que es coherente, ya que la mayoria de los entrevistados
laboraban para otras empresas tiempo completo, o que posiblemente no tengan

disponibilidad para participar en las actividades que la U.N.A realiza.

El 29% de los entrevistados que responden que si participan en las actividades
de la U.N.A, al cruzar esta informacion con la del cuadro N° 15 y N° 16, se constato
que la mayoria de los entrevistados responden que se sienten realizados
profesionalmente y orgullosos de laborar en la U.N.A, lo que podria influir a los

entrevistados en la participacién de las actividades de la U.N.A.

Las investigadoras quisieron conocer acerca de cuales eran las actividades en
las que participan estos 12 entrevistados, es por ello, que se les solicitd en la misma
pregunta que indicaran las actividades, los resultados se muestran en el cuadro N° 17
A.
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CUADRO N° 17A DISTRIBUCION, POR TIPO DE ACTIVIDADES, QUE INDICARON
LOS ENTREVISTADOS QUE Si PARTICIPAN EN ACTIVIDADES DE LA U.N.A,
ADEMAS DEL CURSO ASIGNADO

TIPO DE ACTIVIDADES RESPUESTAS

ASAMBLEA 1 \
CAPACITACIONES 1

CURSO DE VOLYBALL 1

MATI 1
ORIENTACION DE TESIS 3
PROYECTOS DE INVESTIGACION 1 De 12
PROYECTOS DE EXTENSION 1
REUNIONES 1
SIMPOSIOS 2
TALLERES 1

NO AMERITA LA RESPUESTA 1

EN BLANCO 1

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo, en el tercer
trimestre del 2005, en la U.N.A. (Noviembre del 2005).

Los entrevistados podrian mencionar mas de una actividad, obsérvese que 1 de
12 entrevistados responde que participa en asambleas, 1 de los 12 entrevistados indica
capacitaciones, 1 de 12 entrevistados menciona curso de vollyball, 1 de 12
entrevistados menciona programa MATI, 3 de 12 entrevistados responden orientaciéon
de tesis, 1 de 12 entrevistados menciona proyectos de investigacion, 1 de 12
entrevistados responde proyectos de extension, 1 de 12 entrevistados responde

reuniones, 2 de 12 entrevistados responden que participan en simposios, 1 de 12
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entrevistados responde talleres, 1 de 12 entrevistados no amerita respuesta y 1 de 12

entrevistados la dejaron en blanco.

Con respecto a los entrevistados que indican que participan en asambleas,
capacitaciones, reuniones, simposios y talleres, es coherente que estos participen ya
que estas actividades forman parte de la jornada de cuarto de tiempo, sin embargo, son
pocos los entrevistados que participan en este tipo de actividades, a pesar que estan

contempladas en su jornada.

Referente a los entrevistados que indicaron que participan en MATI (Programa) y
curso de vollyball, estos son propios de la escuela de informatica y de la Escuela
Ciencia del Deporte, este tipo de actividades no estan contempladas dentro de la
jornada de trabajo de cuarto de tiempo; posiblemente los entrevistados la realizan

porqué consideran que este es un aporte fundamental en el quehacer Universitario.

Respecto a los entrevistados que participan en orientacion de tesis, las
investigadoras constataron en las Escuelas en las cuales pertenecen estos
entrevistados, que estos no reciben ninguna carga académica, lo hacen por voluntad
propia, lo que probablemente estos entrevistados se interesen en integrarse al

quehacer universitario.

En el caso de los entrevistados que mencionaron que participan en proyectos de
investigacion y docencia, las investigadoras consideran que es dificil que estos
participen en este tipo de actividades, lo que al verificar esta informacion en las
Escuelas que estos pertenecen, se constatd que estos nunca participan en este tipo de
actividades, por lo que las respuestas que los entrevistados suministraron, no se

pueden tomar en consideracion.
Referente al entrevistado que su respuesta no ameritd, porqué al realizar

estudios de maestria, es una actividad personal, y no forma parte de las actividades de

la jornada de cuarto de tiempo.
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Es criterio de las investigadoras, con base a la informacion antes expuesta, que
la mayoria de los entrevistados no participan en actividades de la U.N.A, solo el 29%
participa en algunas actividades, a pesar que algunas actividades forman parte de la
Jornada de cuarto de tiempo, en este sentido lo que podria estar ocurriendo que los
entrevistados, solo imparten el curso y se retiran a realizar otras actividades personales,
lo que probablemente esto podria ser un factor influyente en la integracién con la

Universidad sea poca, para crear sentido de pertenencia.

CUADRO N° 18 DISTRIBUCION, POR ACTIVIDADES, QUE LE GUSTARIA
PARTICIPAR A LOS ENTREVISTADOS, ADEMAS DEL CURSO QUE TIENE

ASIGNADO

DESCRIPCION VALOR ABSOLUTO
ACTIVIDADES ACADEMICAS 22 )
ACTIVIDADES CULTURALES 2
EDITORIALES Y EDICIONES DE VIDEOS 1
PRESENTACION DE LIBROS 1 DE
PROYECTOS DE INVESTIGACION, ACCION SOCIAL, 28 41
EXTENSION, INTERDICIPLINARIOS
NO AMERITA 2
EN BLANCO 10

Fuente: Entrevista realizada por las investigadoras a los docentes interinos, que laboran un cuarto de

tiempo en la U.N.A en el tercer trimestre del 2005. (Noviembre del 2005).

Por ser una pregunta de tipo abierta, los entrevistados podrian mencionar mas
de una actividad. Como se puede apreciar en el cuadro N° 18, 22 de 41 entrevistados
responden actividades académicas, 2 de 41 entrevistados responden actividades
culturales y editoriales, 1 de 41 entrevistados responde editoriales y ediciones de
videos, 1 de 41 entrevistados responde presentacion de libros, 28 de 41 entrevistados
responden proyectos de investigacion, accidn social, extension y interdisciplinarios, 2 de
41 entrevistados no ameritaron la respuesta, 10 de 41 entrevistados la dejaron en

blanco.
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Obsérvese, que la mayoria de los entrevistados indicaron actividades en las
cuales tienen interés por participar, lo que podria estar ocurriendo, que en la
Universidad la mayor parte de las actividades se realizan en horas en las cuales estos
entrevistados estan asumiendo otros compromisos laborales, lo que se les dificultad el
poder participar en algunas actividades que no estan contempladas en su cuarto de
tiempo, con respecto a las actividades académicas que forman parte de su cuarto de
tiempo, que son pocos los entrevistados que mencionan, que les gustaria participar,

probablemente estos desconocen que estas estan incluidas en su jornada laboral.

En el caso de los 2 entrevistados que su respuesta no ameritd, porqué
expresaron que no tienen tiempo para participar en actividades de la Universidad; las
investigadoras les llama la atencion que estos entrevistados no les gustaria participar
en actividades que estan estipuladas en su jornada de cuarto de tiempo, en este
sentido probablemente los entrevistados al desconocer sobre las obligaciones que

deben de cumplir, esto influye en su integracion con la U.N.A.

Referente a los 10 entrevistados que dejaron la respuesta en blanco,
posiblemente éstos desconocen la “normativa y procedimientos, declaracion jurada de
trabajo y horario”, que la Universidad establecio para la jornada de cuarto de tiempo., lo
que es coherente que no allda mencionado ninguna actividad, en la cual se interese en

participar.

Las investigadoras consideran que seria fundamental que estos entrevistados
participaran de las actividades que la Universidad realiza, ya que esto fomentaria la
integracion de estos con la Universidad, sin embargo, son pocos los que mencionan
actividades en las cuales le gustaria participar, a pesar que algunas forman parte de su
jornada de cuarto de tiempo, lo que podria estar ocurriendo, que en la Universidad no
se estimula a los entrevistados a participar, de las actividades que se realizan, lo que

probablemente esto provoque que estos no se integren a la cultura organizacional.
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6.4. ANALISIS DE LA VARIABLE “TIEMPO EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL”.

Todo individuo que se incorpora a una organizacion asume un rol, una forma de
conducta, que se va reformando con en el tiempo de permanencia en la organizacion,
las actitudes son mas inestables ya que son moldeables a la conveniencia de personas
0 empresas obteniendo de ellas un comportamiento deseable. Muchas veces la
conducta de los colaboradores se ve influenciada directamente por la opinion de otros
que estan a su alrededor, los cuales los inducen a hacer o dejar de hacer ciertas
actividades. Por lo que los colaboradores tienden a escuchar a los que lo rodean por su

necesidad de pertenencia.

Es por ello que las investigadoras quisieron consultar a los entrevistados acerca
de las conductas que practican en la Universidad, los resultados se muestran en los

cuadros que a continuacién se presentan.

CUADRO N° 19 CUMPLIMIENTO DE LA HORA DE INICIO DEL CURSO, POR
PARTE DE LOS ENTREVISTADOS

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SIEMPRE 35 85%
A VECES 6 15%
NUNCA -- --
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como se puede apreciar en el cuadro N° 19, 85% de los entrevistados
comienzan siempre el curso a la hora asignada, 15% de los entrevistados a veces

comienzan el curso a la hora asignada, lo que podria indicar que estos entrevistados
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practican el valor responsabilidad y compromiso, valores que los entrevistados han
adoptado de la sociedad y no por valores de la U.N.A., ya que en analisis anteriores se
constato el desconocimiento que poseen los entrevistados acerca de los valores de la

Universidad.

Para el caso del 15% que indicaron a veces comienza el curso a la hora
asignada, esto podria indicar la existencia de una conducta de impuntualidad, la cual
no favorece el cumplimiento de los objetivos, y metas de la Universidad, lo que para
las investigadoras seria coherente al no conocer los valores de la Universidad Nacional,
sus actitudes se basan en los valores personales y no en los que la Universidad ha

establecido para que su conducta sea la requerida.

Las investigadoras quisieron conocer, ademas las razones del porqué los
entrevistados inician siempre 0 a veces el curso asignado, es por ello que en la misma
pregunta se les solicitd que mencionaran las razones. Como anexo al cuadro N° 19,

esta en cuadro N° 19A hasta el N° 19B. Los resultados se ven a continuacion.
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CUADRO N° 19A RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE SELECCIONARON:
SIEMPRE INICIAN A LA HORA ASIGNADA EL CURSO

CATEGORIA RESPUESTAS
PARA QUE LOS ESTUDIANTES NO SE MAL ACOSTUMBREN 1
COMPROMISO 4
COSTUMBRE Y NORMA 1 gg
CUMPLIR CON EL HORARIO ESTABLECIDO 6 >
FORMACION FAMILIAR Y PROFESIONAL 2
PUNTUALIDAD 17
RESPETO A LOS ESTUDIANTES Y ES UN DEBER 1 )

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Obsérvese en el cuadro N° 19A, 1 de 36 entrevistados responden para que los
estudiantes no se mal acostumbren, 4 de 36 entrevistados responden por compromiso,
1 de 36 entrevistados menciona por costumbre y norma, 6 de 36 entrevistados
responden por cumplir con el horario establecido, 2 de 36 entrevistados responden por
formacion familiar y profesional, 17 de 36 entrevistados responden por puntualidad, 1

de 36 entrevistados responde por respeto a los estudiantes y es porque es un deber.

Con respecto al entrevistado que indico: para que los estudiantes no se mal
acostumbren, esto podria indicar que el entrevistado lo hace para mantener la

disciplina, mas que por imposicion de la Universidad, que se relacionen con su valor.

Referente a los entrevistamos que responden por compromiso, posiblemente
para los entrevistados podria ser una obligacion adquirida con la Universidad, propia
del un desempeno profesional, pero habria que decir que socialmente, lo que se hace

por compromiso, no es bien aceptado.
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Con relaciéon al entrevistado que menciona por costumbre y norma, podria
ocurrir que este entrevistado también este actuando con base a sus propios valores,
principios y costumbres, si se considera que los valores de la U.N.A., hasta la
realizacion de esta investigacion, es dificil que promuevan conductas, dada su reciente

formulacion.

En cuanto a los entrevistados que mencionaron por cumplir con el horario
establecido, esto podria indicar que estos entrevistados lo hacen por cumplir una
obligacion con la Universidad, no por sentirse comprometidos con su labor de docente,

teniendo esto una connotacidn posiblemente negativa.

Referente a los entrevistados que responden por formacion familiar y profesional,
por puntualidad, por respeto a los estudiantes y por ser un deber, lo que podria estar
sucediendo con estos entrevistados es que estan adoptando sus propios principios y

valores, aprendidos en su desarrollo social, ya estos toman como referente la familia.

CUADRO N° 19B RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE SELECCIONARON:
AVECES INICIA EL CURSO A LA HORA ASIGNADA

CATEGORIA RESPUESTAS
COMPROMISOS LABORALES CON LA OTRA EMPRESA 1
PROBLEMAS DE TRASLADO Y PARQUEO 4 D5E
RAZONES DE FUERZA MAYOR 1

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como se puede apreciar en el cuadro N° 19B, 1 de 5 entrevistados responde que
por razones de fuerza mayor, 4 de 5 entrevistados indican por problemas de traslado y

parqueo, 1 de 5 entrevistados por compromiso laborales con la otra empresa.
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Obsérvese que de las razones que los entrevistados mencionan, la mayoria son
por cumplir con los compromisos que adoptan en la otra empresa para la cual laboran,
lo que podria estar fomentando en los entrevistados una conducta de impuntualidad
hacia las labores de docencia que se le asignan en la U.N.A., por el hecho de tener
solamente un cuarto de tiempo en la Universidad, y que indicaria que posiblemente los
entrevistados no se sienten identificados con la Universidad. Por lo que podria

considerarse como grave, es que pareceria que se utiliza como justificacion.

Con base en la informacién antes expuesta, y no obstante que la mayoria de los
entrevistados inician siempre el curso puntualmente, esto no necesariamente indica que
los entrevistados lo realizan por practicar los valores de la Universidad, o porque se
sienten identificados con la U.N.A., posiblemente podria estar ocurriendo también que
las actitudes de estos entrevistados se basan en los propios valores, creencias y
costumbres que aprendieron del nucleo familiar y de la sociedad, o influenciadas por las

otras organizaciones en las que trabajan.

CUADRO N° 20 CUMPLIMIENTO DEL HORARIO DE SALIDA DEL CURSO, POR
PARTE DE LOS ENTREVISTADOS

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SIEMPRE 28 68%
A VECES 13 32%
NUNCA -- -
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).
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A los entrevistados se les consultd si les es posible cumplir el horario de salida
del curso, los resultados obtenidos se muestran en el cuadro N° 20 donde el 68% de

los entrevistados indican siempre y el 32% de los entrevistados respondieron a veces.

Obsérvese que la mayoria de los entrevistados, dicen que cumplen con el horario
de salida, lo que podria indicar que los entrevistados cumplen con la norma que la
Universidad les establecid, sin embargo, al cruzar esta informacion con la del Cuadro
N° 19 se constatd que 5 de los 28 entrevistados inician tarde el curso, lo que podria
indicar que los entrevistados no estan comprometidos con sus labores de docencia, y
que podria ser coherente al tener desconocimiento sobre los valores y cultura
organizacional de la Universidad Nacional, ademas que se afirmaria lo que se viene
planteando, en cuanto la posibilidad, incidencia de un medio externo a la U.N.A,, en las

conductas que manifiestan.

En el caso del 32% que indica a veces, al cruzar esta informacién con el cuadro
N° 19, la mayoria inicia puntualmente el curso; al indagar la informacion suministrada
por estos entrevistados, se verifico que algunos sobre-pasan el tiempo estipulado de
salida, por lo que posiblemente estos entrevistados estén comprometidos con su labor
de docencia, y que a su vez podria estar indicando identificacion con la Universidad.
No obstante, esto parece poco probable, considerando el analisis que se ha realizado

hasta este momento.
En la misma pregunta se les solicitd a los entrevistados que mencionaran las

razones por las que respondieron que siempre cumplen, etc. Como anexo al cuadro N.

20, estan el N° 20Ay el N° 20B, los resultados se muestran a continuacion.
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CUADRO N° 20A RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE RESPONDIERON:
SIEMPRE CUMPLEN CON LA HORA DE SALIDA ESTABLECIDA PARA EL CURSO

CATEGORIA RESPUESTAS
COMPROMISO PROFESIONAL 1
DISPONIBILIDAD 3
OBLIGACION 1
PLANIFICACION DE LA CLASE 10 s
PROGRAMACION DEL CURSO 1 >
RESPONSABILIDAD CON LA U.N.A. Y POR CUMPLIR EL 1
COMPROMISO
NO ENTIENDEN LA PREGUNTA 1

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como se aprecia en el cuadro N° 20A, 1 de 18 entrevistados responde por
compromiso profesional, 3 de 18 entrevistados mencionan por disponibilidad, 1 de 18
entrevistados responde por obligacion, 10 de 18 entrevistados responden por planificacién
de la clase, 1 de 18 entrevistados responde por programacién del curso, 1 de 18
entrevistados responde por responsabilidad con la U.N.A. y por cumplir con el

compromiso, 1 de 18 entrevistados no entiende la pregunta.

Se puede observar, que las razones que los entrevistados mencionan,
mayoritariamente, es que con referencia a la planificacion de la clase, por lo que podria
considerarse que, esta razon, para los entrevistados, es parte de su quehacer
universitario. Sin embargo, esto no podria indicar que los entrevistados lo realizan porqué

sienten una identificacion con la Universidad.
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Las otras razones que se incluyen en el cuadro, son: por disponibilidad,
obligacion, programacion del curso, responsabilidad con la U.N.A. y por cumplir con el
compromiso, estas razones podrian estar indicando que, para los entrevistados, el cumplir
con las labores de docencia es, por la obligacion contraida con la Universidad, por lo que
tiene que hacerlo y no por identificacion con la U.N.A. y que podria ser reafirmatorio de
que el cuarto de tiempo en la U.N.A., no necesariamente se vincula con intereses de la
U.N.A.

CUADRO N° 20B RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE SELECCIONARON:
AVECES CUMPLEN CON LA HORA DE SALIDA ASIGNADA PARA EL CURSO

CATEGORIA RESPUESTAS

LOS ESTUDIANTES NO RESPETAN LA HORA DE 1
SALIDAD ESTABLECIDA PARA EL CURSO
CANSANCIO DE LOS ESTUDIANTES

LA DINAMICA DE LA CLASE

PARTIDOS NACIONALES

SOBRE PASAN LA HORA ASIGNADA

NO AMERITA LA RESPUESTA

DE

= A = B~ DN

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Las razones que los entrevistados mencionan en este cuadro como son: los
estudiantes no respetan la hora de salida establecida para el curso, por cansancio de
los estudiantes, por la dinamica de la clase y por partidos nacionales, podria indicar
que los entrevistados no tienen compromiso ni identificacion con la U.N.A,
posiblemente, para ellos, el impartir el curso que se le asignd, es un sacrificio ineludible
y necesario, que tienen que hacerlo porque no poseen otro recurso, ya que las razones
corresponden a justificaciones que es dificil asociarlas con la responsabilidad. Muy

distinto ocurre con los entrevistados que sobre pasan la hora asignada para el curso,
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podria pensarse que, probablemente, para los entrevistados, el trabajo no es una
obligacién sino un aporte, una manera de contribuir con el éxito de la Universidad
Nacional. Sin embargo, son pocos los entrevistados que dicen tener este tipo de
conducta y cuando se dice, que dicen quiere también dejar claro que el hecho de

decirlo no necesariamente se esta asumiendo que siempre sea cierto.

Las investigadoras consideran que, si se toman en cuenta las respuestas de los
entrevistados, habria que pensar que existe un compromiso, por o menos por la
mayoria, sin embargo, una pregunta de este tipo siempre crea la tendencia a responder
de manera que el entrevistado no-se auto perjudique, de manera que si se considera el
analisis que se viene realizando, es posible que las justificaciones que dan aquellos
que incluso justifican, que salen temprano por los partidos de futbol, de acuerdo a
observaciones realizadas en estas situaciones, es posible que sea mas frecuente, de tal
manera, que sobre este aspecto, las investigadoras tienen dudas que las respuestas de
los entrevistados sea efectiva, y como tal correspondan a actitudes y a conductas que
se relacionen con identificacion o que se estan adoptando principios, ya que es dificil

por valores de la U.N.A..

CUADRO N° 21 EN ACTIVIDADES DEPORTIVAS NACIONALES LOS
ESTUDIANTES EXIGEN SALIR DEL CURSO ANTES DE LA HORA PROGRAMADA

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SIEMPRE 2 5%
A VECES 12 29%
NUNCA 27 66%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como complemento a la pregunta anterior, se les consultd a los entrevistados, si

en actividades deportivas nacionales, los estudiantes les exigen salir antes de la hora
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programada del curso, las posibilidades de responder fueron siempre, es decir que se
daba esta situacién cada vez que ocurria, y respondieron en este sentido 5%, a veces
respondieron el 29% y nunca, es decir que esta situacidn no ocurria respondieron el
66%.

Para comenzar el analisis, habria que decir que existen 27 que de acuerdo a la
respuesta estarian incumpliendo el horario establecido para el 74 de tiempo, estos que
son 27 de los 41 entrevistados, responden de manera tal que se desprende que solo
cumplirian con las clases; esto en el mejor de los casos porque de estos dos que
respondieron que siempre cuando hay partidos de futbol suspenden las clases o se van
antes de finalizarlas, y 6 respondieron que lo anterior a veces ocurre, es decir que,
estos que anteriormente se desprendia que cumplian con las horas presénciales de
clases, tampoco lo estarian haciendo, lo que implica que serian 18 los que cumplen
solo con el horario de clases, las investigadoras no tienen hasta este momento, otra
informacion que permita pensar que este numero es menor. Sin embargo, hay otras
situaciones que puede significar que se reduzca y que trataran de analizarse mas

adelante.

Al analizar la informaciéon suministrada por los entrevistados que indicaron
siempre los estudiantes le exigen salir antes por actividades deportivas. Esta situacion,
no puede aceptarse, si se considera que los estudiantes no pueden imponer, suspender
una clase al profesor. Esto que puede observarse sin dificultad, cuando se realizan los
partidos, es de acuerdo a informacidn proveniente de la experiencia de las
investigadoras promovida en algunos casos por los profesores. Lo anterior es valido

también para aquellos que respondian a veces.

El 66% que es la mayoria de los entrevistados que indican que nunca ocurre este
tipo de situacion, podria considerarse que los entrevistados ponen en practica el valor

de la responsabilidad inculcado por la formacion familiar y por la sociedad. Al indagar
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la informacion se constaté que un entrevistado de los 66%, en el cuadro N° 21 que los
inducen a tener comportamientos responsables, indicé que a veces incumple el horario
de salida por actividades deportivas, por lo que su respuesta a que nunca le exigen los

estudiantes que concluya por esos motivos, puede ponerse en duda que esto sea asi.

Las investigadoras consideran, no obstante que, la mayoria de los entrevistados
mencionaran que nunca se da la situacién, de que los estudiantes soliciten concluir
antes el curso por actividades deportivas, podria indicar que en este aspecto, los
entrevistados cumplen con las normas establecidas por la Universidad, que podria
indicar que existiria un compromiso por parte de los entrevistados, sin embargo, es
coherente que se den este tipo de actitudes. Sin embargo, solo el hecho que un 34%

reconoce que suceda, implica que habria una situacidén negativa para la U.N.A..

CUADRO N° 22 ADEMAS DEL CURSO ASIGNADO, QUE OTRO HORARIO
CUMPLEN LOS ENTREVISTADOS EN LA U.N.A.

CATEGORIA RESPUESTAS

ATENCION A ESTUDIANTES 6
PREPARACION DE CLASE Y ATENCION A ESTUDIANTES 5
REUNIONES Y ATENCION A ESTUDIANTES 2
REVISION DE TRABAJOS Y EXAMENES, ATENCION A 1
ESTUDIANTES > o
CUMPLE CON LAS HORAS 1
NINGUNO 17

EN BLANCO 8

NO AMERITA 1)

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).
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Los docentes que son contratados en jornada de un cuarto de tiempo deben de
cumplir 10 horas semanales, las cuales deben de distribuirse de la siguiente manera: 2
horas contacto, 1 hora atencidn a estudiantes, 2 horas preparacion de lecciones y
evaluacion, 1 hora sistematizacion y produccién didactica, 2 horas reuniones y

comisiones, 1 hora en actualizacion y capacitacion.

Es por lo anterior, que las investigadoras consultaron a los entrevistados si
ademas de impartir el curso que otro horario tiene en la U.N.A., como se aprecia en el
cuadro N° 22, 6 de los 41 entrevistados responden atencion a estudiantes, 5 de 41
entrevistados mencionan preparacion de clase y atencion a estudiantes, 2 de 41
entrevistados responden reuniones y atencién a estudiantes, 1 de 41 entrevistados
responden revision de trabajos, examenes y atencion a estudiantes, 1 de 41

entrevistados cumple con las tareas del cuarto de tiempo.

Los que contestaron ninguno, dejaron en blanco y no amerita fueron 26.

En estas condiciones, habria que considerar que seria solo una persona la que
podria estar cumpliendo con el horario establecido, ya que se refirio a las
correspondientes horas de atencidn a estudiantes, preparacién de lecciones, etc., 10

horas totales por 4 de tiempo.

También hay 6 docentes que responden de los 41, que ademas de las clases,
dan atencién a los estudiantes, de acuerdo a la pregunta implicaria que esto
corresponde a 1 hora semanal, sin embargo, las investigadoras no tienen informacién
para confirmar que esto sea asi, ya que generalmente en la U.N.A., esto no se controla
de manera tal que se sepa recientemente que el cumplimiento correspondiente a una

hora determinada y en un lugar determinado y que sea semanalmente.
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Con respecto a los 5 entrevistados que indican que preparacion de clase y
atencion a estudiantes; estos con su respuesta, estan mostrando un mayor
conocimiento con respecto al cumplimiento de las 10 horas, ya que se estan refiriendo a
la preparacion de clases y atencién a estudiantes, que estan incluidas dentro de la

jornada de V2 de tiempo.

Es conveniente recordar aqui que los interinos, tienen que llenar un formulario
cada vez que se realiza un nuevo contrato con los dias y horas en las que se distribuye

la jornada de V4 de tiempo.

Referente a los entrevistados que indicaron cumplen reuniones y atencion a
estudiantes que son 2 de 41 entrevistados, estos también mostrarian que estan
interesados de cual es la distribucion de 7 de jornada en horario, al igual que los que
indican preparacion de clase y revision de examenes y atencion a estudiantes que es 1,
sin embargo, lo que llama la atencidn es que ninguno haya mencionado la distribucién
de horario completo, es posible que esto sea asi, dado que parte de la jornada de "z de
tiempo, estando la situacion como se ha presentado, todos podrian estar incumpliendo
el horario del 74 de tiempo, incluyendo en este incumplimiento una parte que implicaria,
incluso, con las horas presénciales de clases. El incumplimiento de lo mas basico en
una relacién laboral, que es el horario establecido, indicaria que no podia considerarse
algun compromiso serio con la U.N.A., mas bien pareceria que lo que esta ocurriendo,
es que una parte importante de los entrevistados, podria tener una relacidn interesada
solo en cuanto a un complemento salarial o estatus que otorga la relacion como

docente con la U.N.A..
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CUADRO N° 23 ASISTENCIA DE LOS ESTUDIANTES A LA HORA DE CONSULTA

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SIEMPRE 7 18%
A VECES 23 57%
NUNCA 9 21%
NO ASIGNAN ESE HORARIO 2 4%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Al comenzar este analisis, es necesario dar una explicacion que permita una
coherencia en lo que se viene planteando y esta coherencia se relaciona con el hecho
en que las consultas que se vienen haciendo con respecto al horario se plantean
partiendo de la premisa que los entrevistados estarian cumpliendo con el horario que
determina el 74 de jornada, por eso es que primero se preguntd con respecto, Si

ademas del curso, que otro horario tienen en la U.N.A..

Esto, porque se asumia que los profesores estarian cumpliendo, por ejemplo,
con la hora destinada a la atencion a estudiantes, en esta linea, se podria entonces
preguntar por la asistencia de los estudiantes a la hora establecida para consulta. Sin
embargo, como puede observarse en el cuadro anterior, de los 41 entrevistados, solo
15 respondieron que tenian dichas horas asignadas, por eso es que es incoherente que
cuando se les consulta si los estudiantes asisten a las horas de atencion a estudiantes,
39 de los 41 responden de manera tal que podrian desprenderse que han asignado

este horario.

Como puede verse en el cuadro N. 23, 7 responden que los estudiantes asisten

siempre, sin embargo, en la pregunta anterior a esta como puede verse en el cuadro N.
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22, solo 2 respondieron que tenian ese horario asignado, de los 23 que responden que
a veces asisten los estudiantes, solo 12 en la pregunta anterior habian asignado este
horario, con respecto a los que respondieron que nunca asisten los estudiantes, como
puede verse en el cuadro N. 23, solo 1 de 9 habian asignado el horario de atencién a
estudiantes. El total de los entrevistados se completa con 2 entrevistados que

responden que no han asignado ese horario.

Resulta incoherente que los entrevistados hayan respondido, en el cuadro N.22,
que no tenian horario asignado, y ahora aparezca como puede verse en el cuadro N.
23, que responden como si este horario de atencidn a estudiantes, lo hubiesen
asignado. La inconsistencia de estas respuestas, conduce a las investigadoras a
pensar que es posible que cuando las preguntas implican algun compromiso para el
entrevistado, este responde de acuerdo a su conveniencia, y que al ser asi, de alguna
manera se esconderia la realidad que manifestaria cual es la relacidon que tienen estos
docentes con la U.N.A., y que seria, como se viene sosteniendo, una relacion basada

en un interés econdmico, es decir como un complemento salarial.

CUADRO N° 24 PARA LOS ENTREVISTADOS: EL CUMPLIR CON LAS FUNCIONES
DEL % DE TIEMPO ASIGNADO EN LA U.N.A.

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
MUY DIFICIL 1 2%
DIFICIL 6 15%

NADA DIFICIL 34 83%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).
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Como se aprecia en el cuadro N° 24, el 2% de los entrevistados considera muy
dificil cumplir con las funciones asignadas en la jornada cuarto de tiempo, el 15%

responde dificil y el 83% responde nada dificil.

Con respecto al entrevistado que indicé que el cumplir con las actividades
estipuladas en su cuarto de tiempo es muy dificil, al indagar la informacién
suministrada por el entrevistado se constatd, que tiene menos de un afno de laborar
para la U.N.A., solo cumple con el curso que se le asignd, nada mas, si se considera
que el entrevistado indica que el ingreso es muy importante, podria pensarse que lo

hace por tener un complemento salarial.

El 15% que indicé que es dificil cumplir con las funciones de 7 de tiempo, al
indagar la informacién suministrada por estos, se constaté que 2 de 6 entrevistados
indicaron en el cuadro N. 22, que solo cumplen con el horario del curso, los otros 4
entrevistados no cumplen con la totalidad de las 10 horas correspondientes a "2 de
tiempo. Con estas respuestas, se estaria mostrando que el interés de estos de laborar

en la U.N.A. sea para que econdmicamente significara un complemento salarial.

Con relacion al 83% de los entrevistados que indican que nada dificil es cumplir
con las funciones, al indagar la informacién suministrada por estos 33 entrevistados, se
constaté en el cuadro N. 22, que 24 de 34 entrevistados, solo imparten el curso, 10 de
34 cumplen una parte de las 10 horas estipuladas en la jornada de 4 de tiempo y 1 de
34 entrevistados indic6 que cumple con las 10 horas. En estas condiciones, las
investigadoras consideran, con base en la informacion antes expuesta, que se podria
considerar que el 99% de los entrevistados, no cumplen a cabalidad con las horas
estipuladas para la jornada de 2 de tiempo, lo que podria estar ocurriendo es una
inconsistencia en las respuestas de estos, lo que fomentaria lo que en analisis
anteriores se ha mostrado que estos consideran, su relacién con la U.N.A. como para

complementar su salario o por estatus.
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CUADRO N° 25 ENTREVISTADOS QUE ANTE UNA PROPUESTA DEJARIAN DE
LABORAR EN LA U.N.A., PARA IRSE UN ¥4 A OTRA UNIVERSIDAD.

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
ACEPTARIA 3 7%
LO PENSARIA 17 42%
NO ACEPTARIA 21 51%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre en la
U.N.A. (Noviembre 2005).

Uno de los indicadores que puede medir mas claramente la identidad, el
compromiso y en general el sentir de un trabajador con respecto a la organizacion, es el
querer permanecer en la misma. Este sentimiento generalmente en la Cultura
Organizacional se encuentra incierto; aun mas, la cultura organizacional debe generar

esto.

Resulta interesante entonces, tener informacién con respecto a si dejarian la

U.N.A. para trabajar en otra Universidad.

La informacién obtenida habria que dividirla en dos partes, una que corresponde
a los que aceptarian que es un 7%, mas los que lo pensarian que son un 42% vy otra

parte que corresponde al 51% que no aceptaria.
El 7% que indicé que aceptaria, no seria coherente, ya que anteriormente
manifestaron sentirse realizados en la U.N.A_, la decision de irse, posiblemente, sea por

su condicion de interino; 1 de ellos tiene 10 afos en esa condicion.

Es importante decir que ninguna organizacion le sirve tener personas que

esperan la oportunidad para irse.
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En una condicién parecida estaria el 42% que indicé que lo pensaria. Este
porcentaje de personas al responder asi, estan manifestandose segun las
investigadoras en 1 de 2 sentidos; primero, lo pensarian porque consideran importante

trabajar en la U.N.A. y segundo, el pensar, podria indicar que estan dispuestos a irse.

Si es asi, ese 59% podria pensar que ante otra oportunidad dejarian la U.N.A. y

esto solo ocurre cuando no hay arraigo ni identificacion con una organizacion.

Rescatando nuevamente el 49%, habria que decir que, esto puede significar el
momento oportuno para irse, por lo que es posible que, la U.N.A. podria estar en una
condicion de posible debilidad en la identificacion que justifica algunas conductas

conocidas en el analisis.

CUADRO N° 26 DEJARIAN LOS ENTREVISTADOS DE LABORAR EN LA
EMPRESA, POR LABORAR MAS TIEMPO EN LA U.N.A..

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
ACEPTARIA 16 39%
LO PENSARIA 16 39%
NO ACEPTARIA 9 22%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Uno de los temas mas importantes en esta investigacion se relaciona con la

identificacion de los profesores interinos entrevistados.
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La informacién obtenida muestra una tendencia clara en el sentido de que esto
no estaria ocurriendo, sin embargo, la explicacion de esto seria dificil. Quizas se
comience a aclarar cuando se les consultd con respecto a dejar de trabajar en la

empresa donde tienen tiempo completo, o mas tiempo en la U.N.A..

Las respuestas que estan en el cuadro N. 26, indican que un 39% lo pensaria, y

un 22% no aceptaria, ambos suman un 61%.

Siguiendo la linea de analisis del cuadro N. 25, este grupo no esta dispuesto, por
lo menos, sin pensarlo en dejar su trabajo fuera de la U.N.A., para trabajar mas tiempo
en la U.N.A.. Esto podria ser un indicador de donde esta el mayor interés y no seria
precisamente la U.N.A.. Esta situacion podria ser el principio de la explicaciéon del
posible desinterés en la U.N.A., que se manifiesta claramente en conductas como el
incumplimiento del horario que exige la jornada de " de tiempo, para las docentes

entrevistados.

Habria que agregar con respecto a aquellos que respondieron que lo pensarian,
que si respondieron asi es porque podrian hacerlo, lo que sucede es que no estarian
seguros, pero su inseguridad muestra que pueden irse, y esto, de cualquier forma

muestra poca identificacion o una identificacion débil.
Con respecto al 39% que responde que aceptaria, no pasa mas alla de ser una

intencion que no podria asegurarse, al conocer las conductas de los docentes, si seria

beneficioso para la U.N.A..
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6.5. ANALISIS DE LA VARIABLE “VALORES DE LA SOCIEDAD EN
GENERAL".

CUADRO N° 27 EL COMPORTAMIENTO DE LOS ENTREVISTADOS ES DIFERENTE
DENTRO DE LA U.N.A.

CATEGORIAS VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SI 6 15%
NO 35 85%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Todas las organizaciones comparten rasgos culturales como lo son los valores,
costumbres, creencias, comportamientos etc.; por el hecho mismo de pertenecer a una
sociedad. Sin embargo, esto no significa que todos los valores, costumbres y formas de
comportamiento que se dan en la sociedad, sean adecuadas para una organizacion, es
decir, si hay valores, costumbres y comportamientos, que la practica de los mismos son
inadecuados para la sociedad, igualmente es perjudicial la practica de estos dentro de
una organizacion, como la Universidad Nacional, la cual tiene un gran compromiso con

la sociedad al formar profesionales.

La cultura de la sociedad tiene un mayor impacto en los empleados, que la
cultura organizacional, por ser la cultura en la cual se desarrolla el individuo, sin
embargo, toda organizacién puede crear su propia cultura organizacional, donde posea
un sistema de significado compartido entre sus miembros, que la distinguira de
cualquier otra, dandole a sus miembros un sentido de identidad y generandoles un

compromiso con algo mayor que el interés personal.
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Todas las organizaciones tienen una cultura, la fuerza de esta depende que
pueda tener una influencia significativa sobre las actitudes y comportamientos de sus
miembros, sin embargo, cuando los valores compartidos por los miembros de la
organizacion, no coinciden con los que favorecen el progreso de la misma, suele

manifestarse la cultura como una desventaja.

Es por lo anterior que las investigadoras consultaron a los entrevistados, si el
comportamiento de ellos dentro y fuera de la Universidad era diferente; los resultados

se muestran en el cuadro N° 27, donde el 15% responde Sl y el 85% responde NO.

Con respecto al 85% de los entrevistados que indican que su comportamiento
dentro y fuera de la U.N.A. no es diferente, en analisis anteriores se ha vistos que
desconocen los valores, creencias, ritos y simbolos de la U.N.A., por lo que el
comportamiento de estos se basaria en principios, valores y creencias propias de la

sociedad en general, y por esta razén ellos no lo consideran diferente.

Referente al 15% de los entrevistados que contestaron que su comportamiento
es diferente dentro y fuera de la U.N.A., la informacion del porque ellos respondian asi,
habria que mencionar que solo 3 de los 6 entrevistados indicaron que la diferencia del
comportamiento dentro y fuera de la U.N.A., de es porque hay que ser serio
responsable y maduro. Llama la atencién, que al revisar la informacién suministrada
por estos 2 de 3 entrevistados, solo cumplen con el curso y con la hora de atencion a
los estudiantes; un entrevistado ademas del curso, cumple con las 4 horas de
planeamiento y 1 de atencién al estudiante, con esta informaciéon podria decirse que la
informacion de estos es contradictoria, ya que en las preguntas responden de manera
distinta, en las cuales deberia responder consistentemente y no lo hacen. Esta
contradiccion, que se viene viendo permanentemente en la informacion obtenida,
quizas podria ser una consecuencia inducida por la misma cultura, en el sentido de

tener posiciones distintas, dependiendo de la situacion.
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CUADRO N° 27A RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE RESPONDEN: NO ES
DIFERENTE EL COMPORTAMIENTO DENTRO DE LA U.N.A.

RAZONES RESPUESTAS
POR QUE LA U.N.A. FORMA PARTE DE LA VIDA DEL 1
DOCENTE o
SE DEBE DE MANTENER SIEMPRE LA PERSONALIDAD 23

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Los resultados obtenidos muestran, que 1 de 35 entrevistados mencionan porque
la U.N.A. forma parte de la vida del docente, 23 de 35 entrevistados responden que
deben de mantener su personalidad, estas respuestas no corresponden en lo absoluto
a lo que tendrian que haber respondido los entrevistados, se tomo Unicamente esta

respuesta para mostrar las incoherencias que algunos de los docentes respondieron.

Con base en la informacién antes analizada, podria considerarse que al no
practicarse dentro de la U.N.A. sus propios valores de la Cultura Organizacional, podria
incidir en que los entrevistados practiquen sus propios valores o valores de la sociedad

en general, con la consecuencia que ello implica para la Universidad Nacional.

CUADRO N° 28 EN LA U.N.A. SE OBLIGA A ACTUAR DE MANERA QUE PARA
LOS DOCENTES NO ES COMUN

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SIEMPRE - -
A VECES 2 5%
NUNCA 39 95%
6.5.1.1. TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).
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Los valores son la base para entender las actitudes, las motivaciones y porque

influyen en la percepcion.

Todos los valores de las personas tienen una fuente de donde provienen que
son: la familia, los amigos, la escuela con los maestros, la cultura del pais donde se
viva; pero los valores que regularmente se encuentran son los que adquirimos en los
primeros afios de la vida. Es si que los valores pueden clasificarse y asi poder
determinar de una forma logica que tipo de comportamiento tendra la persona. No hay
que dejar de lado que los valores forman parte de la personalidad, lo que representa
que este tipo de convicciones estara presente durante toda la vida del individuo y que
estas manifiestan una vision de lo correcto e incorrecto desde el punto de la persona.
Es por ello mediante el conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros
de la organizacion, la cultura existe a un alto nivel de abstraccion y se caracteriza
porque condicionan el comportamiento de las personas, haciendo racional muchas

actitudes que unen a la gente, condicionando su modo de pensar, sentir y actuar.

Por ello que las investigadoras consultaron a los entrevistados, si en la
Universidad Nacional se les obliga actuar de una forma que para ellos no es comun, los
resultados obtenidos, se muestran en el cuadro N° 28 donde el 5% indica a veces la
Universidad obliga a comportarse de una forma que para ellos no es comun y el 95%

responde nunca.

Las investigadoras ponen en duda la respuesta de los entrevistados que
responden a veces, ya que al cruzar esta informacién con la del cuadro N° 27, se
constaté que estos indicaron que su comportamiento no cambia fuera y dentro de la
Universidad, lo que hace la respuesta ambigua, manifestandose necesariamente una

contradiccion.

El 95% que indica que nunca la Universidad obliga a comportarse de una

manera que para ellos no es comun, es coherente que estos resultados se den, por el
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tipo de cultura que en la Universidad existiria, en la cual no prevalecen los valores,

principios, ritos y creencias en los cuales se base el comportamiento de los miembros.

Es criterio de las investigadoras, con base en la informaciéon antes expuesta, en
la Universidad Nacional, los valores no inciden en el comportamiento de los
entrevistados, por lo que podria estar ocurriendo que los entrevistados no perciban a la

Universidad como organizacion.

CUADRO N° 29 RIGUROSIDAD DE LA U.N.A. CON EL COMPORTAMIENTO DE
LOS DOCENTES

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
SIEMPRE 9 22%
A VECES 13 32%
NUNCA 19 46%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Toda organizacion establece normas, las cuales son para guiar al personal sobre
cual es el comportamiento que la organizaciéon quiere de ellos, es por ello que las
investigadoras consultaron a los entrevistados sobre si la U.N.A. es rigurosa en el

comportamiento de los docentes.

Los resultados se muestran en el cuadro N° 29, donde el 22 % responde

siempre, el 32% a veces y el 46% nunca.
Referente al 22% y 32% de los entrevistados que mencionan siempre o a veces,

es rigurosa con el comportamiento de los docentes, las investigadoras ponen en duda

que esto ocurra, ya que al indagar la informacién suministrada por estos entrevistados,
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se constatd que en preguntas anteriores, respondieron que su comportamiento no es
diferente dentro y fuera de la Universidad, ademas mencionaron que la Universidad no
obliga a los docentes a comportase de una forma distinta que no es comun de la que se
practica fuera de ella, la respuestas que aportan estos entrevistados se perciben como
incoherente, y lo que podria estar ocurriendo, es que el comportamiento de los
entrevistados, se basa en valores de la sociedad y esto sucede cuando en una

organizacion la cultura Organizacional es débil.

Con respecto al 46% de los entrevistados que indican que nunca la U.N.A. es
rigurosa con el comportamiento del docente, podria reflejar que en la Universidad se
establecen normas, pero no existe un control sobre el cumplimiento de las mismas, lo
que facilita que el comportamiento de estos entrevistados, se mantiene tanto dentro
como fuera de la U.N.A., perjudicando a la organizacion con los comportamientos de los

docentes, que no corresponden a los objetivos de la Universidad Nacional.

Con base en la informacion, se podria considerar que los valores de la sociedad
prevalecen en el comportamiento de los entrevistados dentro de la U.N.A., lo que

implicaria que los valores establecidos por la U.N.A. no se estén practicando.
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CUADRO N° 30 COMPORTAMIENTOS NEGATIVOS EN LA U.N.A., SEGUN LOS

ENTREVISTADOS

CATEGORIAS
ABUSO Y ACOSO SEXUAL 1
ARROGANCIA'Y PREPOTENCIA 1\
BUROCRACIA 3
COMPARACION DE LOS DOCENTES NUEVOS CON 1
DOCENTES EXPERIMENTADOS
COMPETITIVIDAD ENTRE DOCENTES INTERINOS Y 1
DOCENTES EN PROPIEDAD
EGOCENTRISMO 1
EL CUMPLIMENTO DE LOS HORARIOS EXTRICTOS 2
DE ATENCION AL PUBLICO POR PARTE DE
ADMINISTRATIVOS Y DOCENTES
EL ORGULLO
EL TRATO A LOS DOCENTES INTERINOS

FALTA DE ORGANIZACION

FALTA DE SERIEDAD

FALTA DE SUPERVISION

INCUMPLIMIENTO

LA DISCIPLINA DE LOS ESTUDIANTES

LA INDIFERENCIA A LOS PROBLEMAS
MEDIOCRIDAD

NO ESTIMULAR A LA EXCELENCIA

TENDENCIA A COPIAR TRABAJOS Y EXAMENES
NO CONOCEN LOS COMPORTAMIENTOS QUE SE
DAN EN LA U.N.A.

NO EXISTE NINGUN COMPORTAMIENTO NEGATIVA
NO ENTIENDEN LA PREGUNTA

NO AMERITA LA RESPUESTA

EN BLANCO

DE
41

N N W O A a2 aAa a W 2 A a a a -

— 2

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).
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Los comportamientos negativos en una organizacion, son aquellos que no estan
orientados a lograr lo que la organizacion quiere, y como la cultura Organizacional esta
orientada en ese sentido, esta debe ser definida de forma que los que son parte de la
misma, sepan que es la que quiere la organizacion, es frecuente que alld conductas
que no correspondan a estos intereses, y por lo tanto se convierten en contradictorios a
los mismos. Una cultura débil origina los comportamientos negativos en una

organizacion.

Las investigadoras consultaron a los entrevistados, si en la Universidad Nacional
hay comportamientos negativos. Por ser una pregunta abierta, los entrevistados pueden
mencionar mas de un comportamiento negativo, que para ellos ocurre en la

Universidad.

Obsérvese que son pocos los entrevistados que coinciden con la mencion de
comportamientos negativos, que para ellos en la Universidad Nacional hay, tal como es
el caso de los 3 de 41 que mencionan la burocracia, 2 de 41 que indican el
cumplimiento de los horarios estrictos de atenciéon al publico, por parte de la
Administracion y docentes, 3 de 41 que indican la disciplina de los estudiantes, esto
podria mostrar que a pesar de que varios mencionan un mismo comportamiento
negativo, esto no podria afirmar que sea un comportamiento de la U.N.A., ya que este

comportamiento se da en otras instancias de la sociedad.

Cabe mencionar que, los 3 entrevistados que identifican la disciplina de los
estudiantes, esto podria estar complementando lo que anteriormente se analizo, y es la
posibilidad de que en la U.N.A. se establecen normas, politicas pero la posible falta de
control sobre el cumplimiento de las mismas, podria ocasionar la indisciplina de los

estudiantes y personal.

Con respecto a los entrevistados que mencionan la burocracia y cumplimiento
estricto de los horarios de atencién al publico, como un comportamiento negativo, en la

Universidad, las investigadoras consideran que esto es una norma en la cual la
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Universidad regula la gestiéon de ciertos tramites que son propios, con el fin de
mantener un orden, lo que podria estar sucediendo, es que, estos entrevistados
confunda las normas de comportamiento con normas de tramites que tiene la

Universidad.

Con respecto a los comportamientos donde solo un entrevistado lo mencionan,
como en el caso del abuso y acoso sexual, arrogancia y prepotencia, egocentrismo,
orgullo, mediocridad, indiferencia ante los problemas; nétese que estos tipos de
comportamientos se dan en la sociedad en general. Lo que podria estar mostrando que
en la U.N.A. se practican comportamientos que ocurren en la sociedad en general y que

no serian recomendables para la U.N.A..

Con respecto a los entrevistados que mencionan los comportamientos negativos
tales como comparacion de docentes nuevos con docentes experimentados,
competitividad entre docentes interinos y docentes en propiedad, el trato a los docentes
interinos, la falta de organizacion, falta de seriedad, falta de supervision,
incumplimiento, no estimular a la excelencia, tendencia a copiar trabajos y examenes,
este tipo de comportamientos no se podria afirmar que son propios de la U.N.A., pero

se estarian practicando y se afirmaria que no deberian practicarse en la U.N.A..

Al analizar la informacién, las investigadoras consideran la posibilidad de que
estos tipos de comportamientos que los entrevistados mencionan que se estan dando
en la U.N.A., podria estar ocurriendo por la falta de supervision en cuanto a las politicas
y normas de la U.N.A., como asi mismo por la falta de una cultura Organizacional que
no considere comportamientos como los indicados como parte de los aceptados en la
U.N.A.
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CUADRO N° 31 EXISTENCIA DE DIFERENCIAS ENTRE LAS COSTUMBRES DE LA
SOCIEDAD COSTARRICENSE Y LA U.N.A.

CATEGORIAS VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 7 17%
NO 25 61%
NO SABE 9 22%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

La costumbre no es una conducta original o inédita, sino la repeticion de una

conducta ajena, no propia de otro individuo singular, sino de un grupo.

Las organizaciones tienen costumbres que las identifican de otras, las cuales
muestran la esencia del tipo de cultura organizacional existente dentro de ella, es por
ello que es fundamental que los miembros identifiquen y pongan en practica las
costumbres de la organizacion, esto hace prevalecer que los miembros se sientan

identificados con la organizacion.

Es por ello que las investigadoras preguntaron a los entrevistados si

diferenciaban entre costumbres costarricenses y las de la U.N.A. en particular.

Como se aprecia en el cuadro N.31, el 17% de los entrevistados que SI
conocen la diferencia entre las costumbres de la sociedad y la U.N.A.. Sin embargo, con
esto no se podria afirmar que realmente estos entrevistados conozcan en que se
diferencian las costumbres de la U.N.A.. Por lo que esta informacién se constatara en

el cuadro 31A.
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CUADRO N° 31A RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE Si CONSIDERAN QUE
EXISTEN DIFERENCIA ENTRE LAS COSTUMBRES DE LA SOCIEDAD Y LA U.N.A.

CATEGORIAS RESPUESTAS

PASIVIDAD 1
COMPROMISO 2
INDIVIDUALISMO 1
HIPOCRESIA 1 > PE
ACTIVIDADES 1
DISCIPLINA'Y RIGUROSIDAD 1

1

FRIALDAD EN EL AMBIENTE LABORAL

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como se muestra en el cuadro N° 31A, 1 de los 7 entrevistados responde
pasividad, 2 de los 7 entrevistados mencionan compromiso, 1 de los 7 entrevistados
individualismo, 1 de los 7 entrevistados indica hipocresia, 1 de los 7 entrevistados
responde actividades, 1 de los 7 entrevistados responde disciplina y rigurosidad, 1 de

7 responde frialdad en el ambiente laboral.

Los resultados muestran que son pocos los entrevistados que coinciden con las
diferencias entre las costumbres de la sociedad con las de la U.N.A.. Hay que recordar
que para que exista una costumbre en las organizaciones, esta debe ser identificada y
practicada por un grupo de miembros y no en forma individual; como los entrevistados
gue mencionan: pasividad, individualismo, hipocresia, disciplina y rigurosidad, frialdad

en el ambiente.

Ademas hay que recordar que una costumbre es un comportamiento que se da

en forma periddica. Y con ello los entrevistados que mencionaron el compromiso como
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una costumbre, estaria indicando la conceptualizacidn erronea que tiene sobre la

definicion de costumbre, ya que el compromiso es un valor.

Con respecto al entrevistado que menciona actividad como una costumbre,
estaria en igual condicidn del entrevistado que contest6 compromiso como costumbre,
es decir, no tendria claro el concepto de costumbre, paro quedaria claro que los

entrevistados no distinguen costumbres propias en la U.N.A..

CUADRO N° 31B RAZONES DE LOS ENTREVISTADOS QUE RESPONDEN QUE NO
EXISTE DIFERENCIA ENTRE LAS COSTUMBRES DE LA SOCIEDAD Y LAS DE LA

U.N.A.
CATEGORIAS RESPUESTAS

REFLEJAN LOS VALORES Y PARTE DE LA SOCIEDAD 3 )
SIEMPRE SE CONSERVA LAS COSTUMBRES 5
COSTARRICENSES Pk
LA U.N.A. PERTENECE A LA SOCIEDAD QUE LA CREO 3} 25
NO PERSIBE LA DIFERENCIA ENTRE LAS COSTUMBRES 1

NO AMERITA LA RESPUESTA 4

EN BLANCO 9 )

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como se muestra en el cuadro N° 31B, los entrevistados indican las razones por
las cuales consideran que no existe diferencia entre las costumbres de la sociedad y de
la Universidad, 3 de los 25 entrevistados mencionan que reflejan los valores y parte de
la sociedad, 5 de los 25 entrevistados responden que siempre se conserva las
costumbres costarricenses, 3 de los 25 entrevistados indican que la U.N.A. pertenece

a la sociedad que la creo, 1 de los 25 entrevistados responde no perciben las
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costumbres de la Universidad Nacional, 4 de los 25 entrevistados su respuesta no

ameritd, 9 de los 25 entrevistados la dejaron en blanco.

Los resultados muestran lo que es un hecho en la Universidad Nacional, que la
cultura no prevalece sobre la cultura de la sociedad, lo que podria estar ocurriendo es
que los entrevistados al no tener conocimiento de los valores, creencias, ritos, normas
y simbolos de la Universidad, asumen la cultura de la sociedad, consecuentemente la

Universidad no se perciba como individualmente organizacion.

En el caso de los entrevistados que no perciben la diferencia entre las
costumbres, que su respuesta no ameritd y que dejaron en blanco, esto podria estar
sucediendo por el hecho que en la Universidad no se divulgan las costumbres que

predominan.

Las investigadoras consideran que estos resultados, podrian estar ocurriendo por
falta de la practica de valores, creencias, normas y ritos, que refuerzan la cultura
existente dentro del campus Universitario, lo que es coherente ya que los entrevistados
al desconocer las costumbres de la U.N.A., asuman las costumbres de la sociedad
como de la U.N.A., lo cual induciria a la no percepcion de la U.N.A. como organizacion
individual, lo que podria estar provocando que los miembros no se identifiquen con la

Universidad.
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CUADRO N° 32 EXISTENCIA DE COSTUMBRES COSTARRICENSES QUE NO SE
DEBEN PRACTICAR EN LA U.N.A. SEGUN LOS ENTREVISTADOS

CATEGORIA VALOR ABSOLUTO VALOR RELATIVO
Sl 21 51%

NO 19 46%

EN BLANCO 1 3%

TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer
trimestre en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como puede observarse el 51% de los entrevistados, indican que si existen
costumbres que no se deben de practicar en la U.N.A., el 46% responde noy un 3%

en blanco.

El 51% que indica que si existen costumbres de la sociedad que no se deberian
practicar en la U.N.A., posiblemente estan en lo correcto, sin embargo, habria que
constatar si las costumbres que entrevistados consideran que no se deben de practicar,

realmente sean costumbres, por lo que en el cuadro 32A, mas adelante se constatara.

Sin embargo, hay un 46% que considera que no hay costumbres de la sociedad
que no deban practicarse en la Universidad y un 3% que no responde, lo que podria ser
coherente por el hecho de que los entrevistados al no tener conocimiento de cuales
son las costumbres de la Universidad, impulsadas por las mismas, los entrevistados
hacen prevalecer las costumbres de la sociedad, las cuales consideran apropiadas para
la Universidad. Ya que por ser la sociedad, no signifique que sean inapropiadas solo
para la U.N.A.. Estas pueden ser inapropiadas para todos como por ejemplo, entre la

costumbre en Costa Rica podria indicarse “la hora tica”.
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Para verificar la veracidad de la informacién, a los entrevistados, se les solicitd
en la misma pregunta que argumentaran su respuesta, es por ello que en anexo al
cuadro N° 32, estan los cuadros N° 32A y N° 32B, los resultados se muestran a

continuacion.

CUADRO N° 32A TIPOS DE COSTUMBRES COSTARRICENSES QUE NO SE
DEBEN DE PRACTICAR EN LA U.N.A., SEGUN LOS ENTREVISTADOS

CATEGORIAS RESPUESTAS

HIPOCRESIA

IMPUNTUALIDAD

TOLERANCIA, CONFORMISMO Y PASIVIDAD
CONFORMISMO

INRESPONSABILIDAD

FALTA DE COMPROMISO, CORRUPCION
CHISMES

TEMPERAMENTO PASIVO —~AGRESIVO
ABUSO SEXUAL, ACOSO, MALTRATO
BUROCRACIA Y FALTA DE PLANIFICACION
LICOR Y DROGADICCION

CONFUDEN COMPORTAMIENTOS CON COSTUMBRES
NO AMERITA LA RESPUESTA

N
g

DE
21

JEE U@ ) JNE U U U U G G L T e G o)

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

La conducta es el modo de ser del individuo y el conjunto de acciones que lleva a
cabo para adaptarse a su entorno. Cuando la conducta se da en forma periédica es
decir, constante, esta se convierte en costumbre. Para que sea una costumbre de una
organizacion o de una sociedad esta debe ser identificada y practicada por un grupo de

miembros o mas.
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Como se aprecia en el cuadro 32A, 1 de 21 entrevistados menciona hipocresia,
3 de 21 entrevistados responden impuntualidad, 1 de 21 entrevistados indica tolerancia,
conformismo y pasividad, 4 de 21 entrevistados mencionan conformismo, 2 de 21
entrevistados responden irresponsabilidad, 1 de 21 entrevistados menciona falta de
compromiso y corrupcion, 1 de los 21 entrevistados responde chismes, 1 de los 21
entrevistados responde temperamento pasivo - agresivo, 1 de 21 entrevistados
menciona el abuso sexual, acoso y maltrato, 1 de 21 entrevistados responde

burocracia y falta de planificacion , 1 de 21 entrevistados indica licor y drogadiccion.

Nétese que muchas costumbres que mencionan los entrevistados, son formas de
comportamiento que adoptan algunos individuos en la sociedad; pero esto no implica
que estas sean parte de las costumbres costarricense como es el caso del abuso

sexual, acoso, maltrato, drogadiccion, licor, corrupcion, falta de planificacion.

Con respecto a las otras costumbres tales como hipocresia, impuntualidad,
conformismo, pasividad, tolerancia, burocracia, estas si pertenecen a las costumbres de
la sociedad costarricense, las cuales podrian ser un factor negativo para la cultura
organizacional de la U.N.A. (ya que es de la sociedad) si se practicaran con frecuencia

dentro de ella.

Referente a los entrevistados que indicaron que no hay costumbres
costarricenses que no se deban de practicar en la U.N.A., las razones de estos fueron 3
de 19 entrevistados indican que la U.N.A. es parte de la sociedad, 2 de 19 entrevistados
responden la U.N.A. es para y de los costarricenses, con estas razones, los
entrevistados podrian estar mostrando que no ven a la Universidad como un ente que

tiene sus propios valores, principios, ritos, simbolos, que la identifica.

Con base en la informacién analizada, se podria considerar que las costumbres

propias que identifican la U.N.A., como organizacién, no prevalecen en los
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entrevistados, ya que estos asumen las costumbres de la sociedad dentro de la
Universidad.
CUADRO N° 33 EXISTE DIFERENCIA ENTRE LAS COSTUMBRES QUE SE
PRACTICAN DENTRO Y FUERA DE LA U.N.A.

CATEGORIAS VALOR VALOR
ABSOLUTO RELATIVO

S| EXISTE DIFERENCIA 2 5%

NINGUNA DIFERENCIA 27 66%
NO ENTIENDE LA PREGUNTA 2 5%

NO AMERITA LA RESPUESTA 5 12%
EN BLANCO 5 12%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Las investigadoras consultaron a los entrevistados si ellos consideran que tiene
alguna diferencia con respecto a las costumbres que practican fuera y dentro de la
U.N.A., por ser una pregunta de tipo abierta los entrevistados podian indicar diversas
razones, sin embargo, respondieron cada uno una sola razén; los resultados se
muestran en el cuadro N° 33, donde 5% responde que si existe diferencia, 66%
responden que ninguna diferencia, 5% responde que no entiende la pregunta, 12% su

respuesta no amerito y el 12% entrevistados la dejaron en blanco.

En cuanto al 66% de los entrevistados indican que no perciben ninguna
diferencia, podria considerarse que estos entrevistados tienen arraigadas sus
costumbres y las de la sociedad, esto podria considerarse también para el caso de los
entrevistados que no entienden la pregunta, que su respuesta no amerité y los que
dejaron en blanco, pero también pudiera ser que la U.N.A. no se manifieste teniendo

costumbres que le son propias y consecuentemente no se practican.

186



El 5% de los entrevistados que indican que si existe diferencia, las investigadoras
ponen en duda que estos entrevistados realmente consideran que, sus costumbres
varian dentro de la U.N.A., ya que en andlisis anteriores se constaté que estos

practican valores de la sociedad dentro de la U.N.A..

Con base en la informacidén antes expuesta, las investigadoras consideran que
en la U.N.A. podria estar ocurriendo que, al no practicarse los valores y costumbres
propias, las cuales la identifican a los miembros como parte de la organizacién, hace
que los valores y costumbres de la sociedad prevalezcan en la UNA. y
consecuentemente no se practiquen conductas que manifiesten que en la U.N.A., haya

una cultura organizacional propia.

CUADRO N° 34 CONOCIEMIENTO DE LAS COSTUMBRES QUE IDENTIFICAN LOS
ENTREVISTADOS, QUE SOLO SE PRACTICAN EN LA U.N.A.

CATEGORIAS VALOR VALOR
ABSOLUTO RELATIVO
SI 5 12%
NO 32 78%
EN BLANCO 4 10%
TOTAL 41 100%

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre en la
U.N.A. (Noviembre 2005).

Es importante en una organizaciéon que los miembros identifiquen y practiquen
las costumbres que prevalecen en la organizacion, ya que estas son parte de la cultura
organizacional existente, es por ello que las investigadoras consultaron a los

entrevistados acerca de si ellos conocian algunas costumbres que solo se practican en
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la U.N.A., los resultados se aprecian en el cuadro N°34. Por ser esta una pregunta de

tipo mixta, se les solicito a los entrevistados que si las conocian que las mencionaran.

Como se observa, solo el 12% indicaron que conocian costumbres que solo se
practican en la U.N.A., las investigadoras ponen en duda que las costumbres que estos
entrevistados dicen conocer como propias de la U.N.A., ya que en analisis anteriores
se ha constatado que estos entrevistados no conocen los valores, ritos, ni simbolos de
la U.N.A..

Con respecto a los otros entrevistados que son el 88% de los entrevistados y que
corresponden a los entrevistados que respondieron: no las conocen y los que dejaron
en blanco, esto podria afirmar lo que en analisis anteriores se ha mencionado y es que

estos solo conocen las costumbres de la sociedad Costarricense.

En anexo al cuadro N° 34, esta el cuadro N° 34A, en el cual se muestra los tipos
de costumbres que mencionan los entrevistados que indican conocer costumbres que

solo se practican en la U.N.A..

CUADRO N° 34A COSTUMBRES QUE LOS ENTREVISTADOS IDENTIFICAN QUE
SOLO SE PRACTICAN EN LA U.N.A.

SEMANA UNIVERSITARIA
TENER DOCENTES EN CONDICIONES INTERINAS POR
LARGOS PERIODOS Y,

CATEGORIAS RESPUESTAS
AMABILIDAD 1
COMPANERISMO 1
LIBERTAD 1 DE
~ 5
1
5

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).
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Obsérvese que 1 de los 5 entrevistados menciona amabilidad, 1 de los 5
entrevistados responden comparierismo, 1 de los 5 entrevistados indican libertad, 1 de
los 5 entrevistados responde semana Universitaria, 5 entrevistados responden que

tener docentes en condiciones interinas, por largos periodos ya es una costumbre.

En los casos en los cuales un entrevistado menciona una costumbre, por la cual
se identifica como propia de la Universidad Nacional, como lo son: amabilidad,
companerismo, libertad, estas evidentemente no son costumbres de la Universidad, ni
de la sociedad. Los entrevistados muestran, una vez mas que no distinguen la
diferencia entre costumbres y conductas, ya que la mayoria mencionan valores de la

sociedad y con respecto a la semana Universitaria es una actividad de la Universidad.

Obsérvese, que los entrevistados solo coinciden, que en la Universidad Nacional,
una costumbre es la de tener docentes en condiciones interinas por largos periodos, lo
que para las investigadoras podria ser coherente, ya que en analisis anteriores se
constato que en la Universidad se estaba frecuentando contrataciones de personal en

condiciones interinas.

Las investigadoras consideran, que los entrevistados probablemente al
desconocer cuales son las costumbres propias de la Universidad, estos asumen como
propias de ella, sus propias costumbres o de la sociedad, lo que podria estar

fomentandose por una cultura organizacional débil de la U.N.A..
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CUADRO N° 35 COSTUMBRES NEGATIVAS QUE SE PRACTICAN EN LA U.N.A.
SEGUN LOS ENTREVISTADOS

CATEGORIAS RESPUESTAS
FALTA DE COMPROMISO E IMPUNTUALIDAD 5 \
CONFORMISMO 3
ABUSO DE PODER 1
FALTA DE INNOVAR
LOS CHIMES

FALTA DE SOLIDARIDAD

BUROCRACIA EXCESIVA EN LOS TRAMITES

FALTA DE CORTESIA

EL CUMPLIMIENTO EXTRICTO DEL HORARIO DE SALIDAD

=S A A a NN A A

DE
PEREZA 41
PERMITIR QUE LOS ESTUDIANTES ACTUEN CON CIERTOS
EXTREMOS
MALTRATO A LOS INTERINOS 1
NO CONOCE COSTUMBRES NEGATIVAS 10
NO CONOCE LAS COSTUMBRES DE LA U.N.A, 3
NO AMERITA 6
EN BLANCO 10 j

Fuente: Entrevista aplicada a los docentes interinos, que laboran un cuarto de tiempo en el tercer trimestre
en la U.N.A. (Noviembre 2005).

Como se aprecia, 5 de 41 entrevistados responden falta de compromiso e
impuntualidad, 3 de 41 entrevistados indican conformismo, 1 de 41 entrevistados
responde abuso de poder, 1 de 41 entrevistados responde falta de innovacion, 1 de 41
entrevistados responde chismes, 2 de 41 entrevistados mencionan falta de solidaridad,
2 de 41 entrevistados responden burocracia excesiva en los tramites, 1 de 41
entrevistados responde falta de cortesia, 1 de 41 entrevistados el cumplimiento estricto
de los horarios de salida, 1 de 41 entrevistados menciona pereza, 1 de 41 entrevistados

menciona que a los estudiantes se les permite actuar con ciertos extremos, 1 de 41
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entrevistados menciona maltrato a los interinos, ,10 de 41 entrevistados no conocen
costumbres negativas, 3 de 41 entrevistados no conocen las costumbres de la U.N.A., 6

de 41 entrevistados su respuesta no amerito, 10 de 41 entrevistados dejaron en blanco.

Noétese que son pocos los entrevistados que coinciden con la costumbre negativa
que mencionan, ademas hay que recordar que para que una costumbre se de en una
organizacion o sociedad, esta debe ser identificada por un grupo de miembros y no en
forma individual como en los casos donde los entrevistados mencionan: abuso de
poder, falta de innovacion, chismes, falta de cortesia, cumplimiento estricto de los
horarios de salida, pereza, los estudiantes se les permite actuar con ciertos extremos,

maltrato a los interinos.

Las investigadoras consideran ante la informacion obtenida, que podria
considerarse que, los entrevistados no tienen claro el concepto de costumbres, ademas
al no practicarse las costumbres de la Universidad, podria estar sucediendo que los
entrevistados las costumbres que solo conocen y en las cuales estan arraigados son
las de la sociedad, posiblemente esto este ocurriendo porqué los valores de la sociedad
se estan practicando dentro de la Universidad Nacional en lugar de prevalecer los
valores establecidos por la U.N.A., lo cual indica que estos no han sido inculcados en
los entrevistados desde su primer contacto con la Universidad. Sin embargo, hay que
aclarar que no todos los valores de la sociedad costarricense son perjudiciales
practicarlos en la U.N.A., pero hay valores que siendo negativos para la sociedad
también la practica de estos en la U.N.A., podrian ser contradictorios a la cultura

organizacional.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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7.1. CONCLUSIONES

Después del analisis de la informaciéon obtenida en el trabajo de investigacion,
sobre cada una de las variables que la conforman, el grupo investigador llegd a las

siguientes conclusiones:

Estas conclusiones responden a los objetivos especificos, planteados en el
capitulo numero uno y de manera global, responden al objetivo general del trabajo de

graduacion.

Con respecto al objetivo de esta investigacion “Establecer los contenidos del
proceso de induccion que ofrece la Universidad Nacional, a los docentes interinos que
laboran un cuarto de tiempo con respecto a los valores institucionales, para conocer si

con estos se logra la identificacion con la Universidad Nacional .

Se logro establecer que, los Contenidos del Proceso de Induccion, no se pueden
conocer, ya que en la Universidad Nacional, no hay un proceso de induccion, por
consiguiente los profesores interinos contratados un cuarto de tiempo en la Universidad,
no pueden conocer los valores establecidos en la Universidad Nacional mediante un

proceso de induccién.

Los valores de la Universidad Nacional, se establecieron en el ano 2004, en un

documento “Plan Global Institucional 2004-2011 “, y su divulgacion ha sido limitada.

Los entrevistados desconocen los valores de la Universidad Nacional y ademas
no tienen claridad con respecto al concepto valor, confundiéndolo con el significado de

principio.
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Los entrevistados no tienen claridad con respecto al concepto de creencia y
cuando se refieren a las de la Universidad Nacional, se refieren a los postulados que

fundamentan a la Universidad.

En la Universidad Nacional, no hay creencias estipuladas, lo que impide que los
entrevistados tengan un concepto de las mismas y actuen de acuerdo a estas creencias

de la Universidad.

La Universidad Nacional, tiene simbolos establecidos. Sin embargo, los
entrevistados desconocen estos simbolos de la Universidad Nacional vy
consecuentemente, estos no contribuyen como elemento de identificacion de los
docentes interinos con la Universidad. Esto ocurre porque en la Universidad los

simbolos no se divulgan como parte de su identidad propia.

Los ritos de la Universidad Nacional, que los entrevistados reconocen
corresponden a la defensa de trabajos finales de graduacién y graduaciones, dejando
por fuera los otros ritos que se practican en la Universidad Nacional, como por ejemplo

las juramentaciones de las autoridades Universitarias entre otros ritos.

A los ritos que los entrevistados estan practicando no les otorgan la importancia

que en una cultura organizacional tienen éstos.

Los ritos de la Universidad Nacional, son pocos, son desconocidos y los
reconocidos no tienen la incidencia en la identificacién y pertenecia con la Universidad,

que es lo que ocurre cuando hay una cultura organizacional definida.
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En la Universidad Nacional la induccidn que reciben algunos de los entrevistados
corresponde a iniciativas particulares de las Unidades Académicas, a las que

corresponden respectivamente.

Con respecto al objetivo; “Determinar como afecta a los docentes interinos que
laboran un cuarto de tiempo, la relacion laboral con la Universidad Nacional en su

sentido de pertenencia”.

Se logro determinar que, los entrevistados interinos que laboran un cuarto de
tiempo en la Universidad Nacional, son los que trabajan en otras organizaciones a
tiempo completo, y consideran el trabajo en la Universidad como un complemento
salarial, estatus profesional y prestigio social, prevaleciendo en estas condiciones su

mayor identificacion con la organizacion en la que trabajan a tiempo completo.

Con la informacion que hay no se puede asegurar que los entrevistados estén

involucrados en otro tipo de actividad, que valla mas alla de impartir el curso asignado.

Con respecto al objetivo; “Determinar como afecta el tiempo de permanencia a
los docentes interinos que laboran un cuarto de tiempo en la Universidad Nacional en

la identificacidn con la institucion”.

Se logré observar que, para los entrevistados que laboran un cuarto de tiempo
en la Universidad Nacional, su principal prioridad e interés, estan con el trabajo en el
cual labora tiempo completo, por ende su identificacion con la Universidad Nacional, no

es lo suficiente como para crear un sentido de pertenencia.
En la Universidad Nacional, hay normas establecidas, pero no hay un control de

cumplimiento de sus miembros sobre las mismas, por ende la conducta se mantiene

tanto dentro como fuera de la Universidad.
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Con respecto al cuarto objetivo; “Determinar como incide la practica de valores
de la sociedad en general al personal docente interino que laboran un cuarto de tiempo

para que estos no se identifiquen con la Universidad Nacional”.

Se determind que en la Universidad Nacional al no practicarse los valores que
se establecieron, se incurre en que los entrevistados practiquen los valores de la
sociedad, lo cual no permite que el entrevistado perciba a la Universidad como

organizacion.

Los entrevistados desconocen las costumbres de la Universidad Nacional y
ademas no tienen claridad con respecto al concepto costumbre, confundiéndolo con el

significado de conducta.

En la Universidad Nacional, no hay costumbres estipuladas, lo que impide que
los entrevistados tengan un concepto de las mismas y las identifiquen como parte de la

cultura organizacional de la Universidad Nacional.

La Universidad Nacional es parte de la sociedad costarricense, ya que la misma
fue la que la creo, sin embargo, la practica de algunas de las costumbres de la
sociedad costarricense, que son negativas para la misma, son mucho mas para la
Universidad Nacional, por ser una institucion en la cual se forman profesionales que van
a dirigir el futuro del pais. Es fundamental que en la Universidad se fomente mas los
valores que se establecieron, los cuales, ademas de ser algunos los mismos de la
sociedad costarricense, estos tienen un contenido de mayor indole, ya que estan

sustentados en la mision, vision y objetivos de la Universidad Nacional.
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7.2. RECOMENDACIONES

En este trabajo, las investigadoras ofrecen recomendaciones especificas
orientadas a la creacion de una cultura organizacional propia para la Universidad
Nacional y la Sede Benjamin Nufez. Dichas recomendaciones, se dan con el propdsito
que estas, sean consideradas dentro de un plan de implementacion de la Cultura
Organizacional debidamente estructurado y realizado por una comision, la cual debe
crearse con el fin de promover los valores establecidos e implantar la cultura

Organizacional propia de la Universidad Nacional y la Sede Benjamin Nufez.

Las organizaciones necesitan de una cultura organizacional que las identifique y
haga de ellas estructuras con una conceptualizacion propia, del como hacer las cosas,
del comportamiento interno de sus miembros y de una clara conviccién, de que su

aporte social, es el producto del trabajo en equipo de los miembros que la forman.

En la Universidad Nacional y la Sede Benjamin Nufez, queda claro, segun esta
investigacion, que no hay una cultura organizacional propia que identifique a la
Institucion de las demas organizaciones, esto por cuanto se logré determinar que los
valores en la U.N.A corresponden a los de la sociedad en general y con ello no significa
que estos sean del todos malos, por cuanto los valores de la U.N.A algunos también se
practican en la sociedad, sin embargo, los valores que estan establecidos en la
Universidad, tienen un contenido mas concreto ya que estan proyectados con respecto

a la mision, visién y objetivos de la Universidad.

Es evidente que se necesita implantar valores propios en la Institucion, sin
embargo, para implantar valores, es necesario pasar de la toma de conciencia sobre su
importancia, a la implantacién de una verdadera cultura de valores. Se debe tener

claro, que no solo basta con proponerlos y plasmarlos en un documento, como lo ha
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hecho la Universidad, es necesario que los valores se conviertan en parte de la realidad

cotidiana de los miembros de la comunidad Universitaria.

Con el fin de que tanto el personal docente, administrativo conozcan cuales son
los valores de la Universidad Nacional, mismos que se practican para y por una cultura
propia, se debe ofrecer capacitacion en este sentido, dicha capacitacion debe ser

orientada en formas distintas:

1. Una, especialmente dirigida a todo el personal (Administrativo y Docente) que ya
forman parte de la institucién. El contenido de dichas capacitaciones, se enfocara
en el estudio y ensefianza de los valores de la Universidad Nacional, de su
significado, importancia que los valores tiene dentro de las organizaciones y las
implicaciones que el fortalecimiento de éstos dentro de ellas, en cuanto a la
ayuda en la eficiencia de los resultados que se obtengan en el servicio educativo
que se de a la sociedad y que ademas son pilar fundamental en el clima
organizacional de la Institucion. El conocimiento debe seguirse reforzando
mediante seminarios especificos del tema. Sin embargo, en la organizacion de
seminarios orientados a otras actividades propias de la Universidad, debe abrirse
un espacio para fortalecer el conocimiento de los valores institucionales, esto
como medida en este proceso de ensefianza e interiorizacién de valores propios

y de la creacién de una cultura organizacional.

2. Otra, dirigida al personal docente y administrativo que se incorpore a laborar
para la Universidad. Para ellos, se debe dar un proceso de induccion, nuevo
miembro donde recibira, toda la informacion necesaria para que obtenga el
conocimiento de la importancia de los valores y la implicacion que estos tienen
dentro de la cultura organizacional, esto en sentido general, y especificamente,
recibira induccidn con respecto a los valores, creencias, costumbres, ritos vy
simbolos propios de la Universidad y la importancia que estos revisten para ella,

como formadores de una identidad propia. Es importante que este proceso de
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induccion se ofrezca como prioridad a los docentes interinos que laboran un

cuarto de tiempo, por cuanto estos laboran para otras organizaciones y su

instancia en la Universidad es corta, pese a esto su presencia dentro de la

Universidad influye en la cultura organizacional.

Es vital que los nuevos miembros una vez culminado el proceso de induccién, sean

integrados a los seminarios y capacitaciones, con el proposito de que se fomente la

union y la cohesion de grupo.

En el proceso de induccion seria conveniente que se contemplaran los siguientes

aspectos:

a)

Conocimiento general de la historia de la Universidad Nacional, sus

fundadores, sus inicios, sedes.

¢, Qué son valores y cual es su implicacion dentro de la cultura de las

organizaciones?

¢, Cuales son los valores de la Universidad Nacional, su importancia, porqué

se practican?

Implicaciones que tendra el hecho, de no practicar los valores propios de la

Universidad
Como se practican y comparten los valores en la Universidad

¢, Qué son creencias y cual es su implicacién dentro de la cultura de las

organizaciones?

¢Cudles son las creencias propias de la Universidad Nacional, su

importancia?

¢, Qué son ritos y cual es su importancia dentro de la cultura de las

organizaciones?

¢, Cuales son los ritos propias de la Universidad Nacional?
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j) ¢Qué son simbolos y cual es su importancia dentro de la cultura de las

organizaciones?
k) ¢Cuales son los simbolos propias de la Universidad Nacional?

1) ¢Qué son costumbres y cudl es su importancia dentro de la cultura de las

organizaciones?

m) ¢ Cuales son las costumbres propias de la Universidad Nacional, y porque se

practican?

Ademas de inculcar el conocimiento de los valores institucionales, éstos deben
ser llevados a la practica. Para esto, se recomienda realizar actividades que integren
tanto al personal docente, administrativo y al estudiantado, en donde ellos estén
concientes que el objetivo principal de esa actividad es el resaltar, practicar e interiorizar

valores que son propios de la Institucion.

Es muy importante recalcar el hecho, que el proceso de formacion de una
identidad propia no es facil de lograr, se requiere de un esfuerzo conjunto a nivel
institucional, en donde cada miembro de la comunidad Universitaria, sea consiente de
la importancia de tener y practicar sus propios valores, ademas de poseer una cultura
organizacional propia, de esta manera, cada uno sus miembros debe tener muy claro el

papel de la Universidad Nacional, dentro del ambito nacional y social.

Es por esto, que las investigadoras, recomiendan hacer una semana dedicada al
fortalecimiento de los valores ,ritos, simbolos, creencias y costumbres institucionales,
Se sugiere que dicha semana lleve el nombre de Semana de la Cultura Organizacional
de la Universidad Nacional o en la semana Universitaria se programe seminarios, obras
de teatro, olimpiadas del saber orientadas al conocimiento de valores, creencias, ritos,
costumbres y simbolos de la Universidad y se finalice con premiaciones respectivas,
ademas que se promueva la practica continua de la valores de la Universidad a toda la

comunidad universitaria. Esta actividad se podria contemplar dentro de las actividades
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de la Semana Universitaria, sin embargo, crearia mas percepciéon a la comunidad

universitaria, si se ejecuta en un espacio unico.

Se recomienda ademas, que se realicen periddicamente, comunicados internos,
en donde se estimule al personal en la practica de los valores institucionales, ademas
se estimule el respeto y la practica continua de los valores. Dichos comunicados deben
contener el escudo de la Universidad, y ser elaboradas con un lenguaje académico y
cordial, de tal forma que las personas se sientan parte de un equipo de trabajo, en

donde su aporte resulta valioso.

La practica de ritos en la Universidad Nacional debe ser una de las actividades
mas importantes que se desarrollen en este centro de estudios. Por tal razén, se debe
implantar la idea que los ritos de la U.N.A. deben ser diferentes de los ritos de la

sociedad en general.

Se recomienda elaborar un documento, en el cual se plasme los ritos propios de
la Universidad, como sus procedimientos correctos que determinen la forma de
ejecutarlos, ademas se debe indicar en dicho documento en una forma clara, para qué
sirve un rito, definiendo todo el proceso que se debe seguir, indicando quiénes son los
miembros que deben de participar, como deben de comportarse, como deben de
vestirse, como debe ser el lugar en el que realice el rito, como debe ser el ambiente
circundante, indicar la importancia que un acto de esta naturaleza se lleve a cabo en la
hora estipulada, la puntualidad de todos los presentes, tanto los participantes como los
invitados y todos aquellos aspectos que conforman los ritos universitarios. Entre los

ritos podria mencionarse:

a) La defensa de tesis, se debe indicar con toda claridad la importancia que
tiene este acto dentro del proceso universitario. En este documento se
mostrara con detalles la forma en que se deben presentar todos los

miembros, tanto los postulantes como las personas del tribunal
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b)

examinador y la forma de conducirse en dicho acto. La presentacion de los
postulantes debe ser formal. Estos deben vestir de acuerdo a la
importancia del acto en el que participan. Para ellos se debe pedir, en el
caso de los hombres, saco y corbata y en el caso de las mujeres, traje
formal. Se debe eliminar la practica en la cual los postulantes se presenten
con jeans, tenis o prendas informales. Esto debe ser extensivo hacia los
miembros del tribunal examinador, los cuales deben vestir de acuerdo a su
condicion de representantes de la Universidad. En cuanto al aspecto de la
puntualidad como es un acto de alto rango, debe iniciarse a la hora
convenida. Esto es muy importante, por cuanto no es un acto cualquiera, y
si se pretende darle el grado ceremonial que tiene, se debe ser muy

puntuales en este aspecto.

El rito Graduacién, se debe indicar en el documento a publicar, la
importancia que reviste este acto de culminacion de estudios. La
graduacion es el acto sublime de todo estudiante, y en él se ven
coronadas todas las aspiraciones estudiantiies que representan la
finalizacion de sus anos de estudio y esfuerzo. Para esto, se debe otorgar
a este rito la valia que posee. Se debe instaurar la practica de iniciarlo en
forma puntual, con la presencia de todos los miembros participantes los
cuales debe estar vestidos formalmente y guardando el respeto y la
ceremonialidad que un acto de ésta indole representa. El recinto destinado
para este acto debe estar sobriamente decorado, con los simbolos
representativos de la U.N.A, como lo son el escudo, la bandera y los
motivos universitarios correspondientes. En la graduacion se debe
mantener el respeto y orden que debe imperar en un acto tan importante.
Se debe contar con una o varias personas encargadas de vigilar todos los
detalles correspondientes; dicha persona, o personas, cumpliran con la
funcion de coordinar la actividad cuidando que se mantenga el orden en el
desfile de recibimiento de titulos, en el orden del mismo, en a mejor

distribucion y acomodo del area de publico, en los tiempos estipulados
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para cada discurso y en que la actividad se desarrolle en forma fluida y sin

tropiezos.

Estos aspectos deben estar incluidos en el documento que sera conocido por todos
los miembros de la comunidad universitaria y su aplicacion obligatoria, ya que
solamente de esta forma, se hegemonizaran los criterios con respecto, tanto a la

importancia de los ritos, como a la forma de ejecutarlos.

Recomienda crear rituales de iniciacion. En toda organizacién con una cultura
organizacional definida, existen ciertos rituales de iniciacién que promueven la firme
conviccion de que se esta ante una institucion que es distinta de las demas. Estos
rituales de iniciacion son actividades en las cuales deben participar los miembros de la
Universidad, y en la cual se haga sentir a los miembros de nuevo ingreso, objeto de la
atencion de la comunidad universitaria. La importancia de estos actos de iniciacion,
reside en que el desarrollo del capital humano es prioritario en esta etapa de inculcar,
interiorizar, ensefar y practicar los elementos que conforman la cultura organizacional
propia de la Universidad. Es por esto, que los rituales de iniciacion, son una forma de
mostrarle al individuo que esta ante una organizacion distinta, y que la unién de grupo,
esta basada en la practica de una serie de convicciones, valores, ritos, costumbres vy

creencias compartidas.

Otro rito que debe de implementar, son los ritos de finalizacion en el cual se
recompense y se otorgue el mérito que merecen los funcionarios o docentes que se
pensionan. A estos, se les debe hacer un reconocimiento publico, en el cual destaque
su carrera dentro de la Universidad Nacional. En dicho acto, se les debe otorgar algun
distintivo, el cual puede ser una estatuilla o medalla que simbolice el agradecimiento

que les otorga la Universidad Nacional por la prestacién de sus servicios.
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Se recomienda con relacién los simbolos, y considerando lo importantes que son
estos para lograr identificacion entre los miembros de la comunidad universitaria, es que
se debe procurar que los simbolos deben ser siempre muy visibles y facilmente
reconocidos por todos. Se debe elaborar un documento en el cual se incluya todos los
simbolos universitarios, su historia, su importancia y la forma correcta de
representarlos. Este folleto debe ser de conocimiento general y de difusion universitaria,
de tal forma que todos conozcan de él y de su importancia dentro del proceso de
socializacion que se debe implementar en la Universidad Nacional, ya que los simbolos
son como la cédula de identificacion, ya que son distintivos de ella. Este documento
debe ser parte integral dentro del proceso de induccion a que se debe someter todo
miembro que ingresa a la Universidad Nacional, ya que esto permitira que la
informacion en él contenida, sea del conocimiento general, lo cual facilitara el

reconocimiento inmediato de todos los simbolos universitarios.

Recomienda utilizar el escudo tal y como esta estipulado en el manual de imagen
grafica, en papeleria, en informacién oficial en forma escrita que circule en la U.N.A;;
ademas con respecto al himno este debe estar impreso en alguna parte de las
bibliotecas, para que todas las personas se familiaricen con él. Dicho simbolo
universitario debe ser ejecutado en todas las actividades académicas que se efectuen
en la Universidad y su conocimiento debe ser obligatorio para toda la comunidad

universitaria.

Se recomienda izar la bandera de la Universidad Nacional diariamente en horas de la
mafana y proceder a su levantamiento en horas de la tarde como parte de un rito
permanente. Dicha actividad puede ser realizada por grupos de estudiantes
destacados, los cuales pueden ser elegidos por una comisiéon integrada por miembros
de las distintas areas de la Universidad, la cual tomara en cuenta la calidad académica
de éstos y su desempeio estudiantil y personal. De esta forma se creara la conciencia
de la importancia que tiene para la Universidad la bandera y el respeto que merece

este simbolo al se izado por estudiantes ejemplares.

204



Con respecto a los colores oficiales de la Universidad, deben ser utilizados en forma
menos conspicua, ya que estos son una parte muy importante de la identificacion de la
Universidad Nacional. Esto debe ser extensivo a las zonas en las cuales es factible
utilizarlos en forma discreta pero evidente, creando la conciencia en la comunidad
universitaria que se esta en todo momento dentro del campus universitario. Para estos
efectos, se debe pintar las precintas y rodapiés rojos, portones y paredes blancas, los
cuales son los colores oficiales de la U.N.A

Las investigadoras recomiendan colocar en lugares vistosos rétulos con los valores,
creencias, ritos , simbolos y costumbres propios de la institucidon, los cuales, deben
estar escritos en un cartel que contenga los colores de la Universidad asi como su
respectivo logo y escudo. Algunos puntos estratégicos donde se podrian colocar estos
carteles podrian ser en la entrada principal, bibliotecas, salas de conferencia, entrada
de la rectoria, oficina de registro, Vicerrectoria de Vida Estudiantil, aulas y en aquellos

lugares por donde existe transito continu6 de personas.

Se recomienda que se elaboren estrategias de desarrollo humano vy
organizacional que crean y fortalezcan una cultura propia de la Universidad. Ademas,
se deben convertir los valores en una ventaja competitiva, y hacerlo ver asi, ante el
personal docente y administrativo. Esto debe estudiarse, analizarse y se debe ensefiar
en el proceso de induccién que se le de al personal de nuevo ingreso, asimismo,
incorporarse en los seminarios y actividades destinadas, especificamente a fortalecer la

cultura organizacional.

Se recomienda a los directores de las unidades académicas supervisen que los
docentes cumplan con las actividades estipuladas en la jornada laboral en la que se le
contrato, esto con el fin de que se cumplan las normas universitarias, ademas para que
el personal se incorpore a las actividades universitarias, con el fin de que se sienta

parte de la Universidad.
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Con respecto a las costumbres, se recomienda que estas se plasmen en un
documento oficial el cual sea divulgado a toda la comunidad universitaria y que todos
los miembros de nuevo ingreso reciban dicho documento en el proceso de induccion y
ademas de que se divulguen, incentive a que los miembros las practiquen y las

reconozcan como propias de la cultura organizacional de la Universidad Nacional.
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ANEXOS

CUESTIONARIO PARA ANALIZAR LOS VALORES DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL

OBJETIVO: Este cuestionario tiene como fin obtener informacion para realizar un
analisis del porqué los valores de la Universidad Nacional no inciden en la identificacion
de los docentes interinos que laboran V2 de tiempo en el Ill trimestre del 2005,
especificamente en factores como: induccion, relaciones con la Universidad, tiempo de
permanencia en la Universidad Nacional, Valores de la sociedad en general.

INSTRUCCIONES:

Este cuestionario consta de varias preguntas, todas deben ser contestadas en
forma breve y precisa, la mayoria de ellas son cerradas (marcar con una x en el

recuadro que muestra la opcion que mas se ajuste a la pregunta que se
realiza).

Sexo:

Femenino Masculino

Cuanto tiempo de laborar para la Universidad Nacional
Menos de 1 afio.
De un afio a menos de 5 afos.
De 5 afios a menos de 10 afios
De 10 afios a menos de 20 anos

Mas de 20 anos.
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1. ; Conoce usted los valores establecidos por la Universidad Nacional?

Todos

Algunos
Ninguno

2. ¢ Si selecciono conocer todos o0 algunos de los valores de la Universidad Nacional?,

mencione.

3. ¢ Por cual medio obtuvo conocimiento de los valores de la Universidad Nacional?
Proceso de Induccién de la Universidad
Jefaturas
Comparieros
Medios escritos
Otros

4. ;La importancia que usted atribuye a los siguientes valores es:

Valores Mucho Poco Nada

Compromiso social

Identidad y compromiso

Respecto y dialogo

Transparencia

Compromiso por el ambiente

Equidad

Innovacién y creatividad

interdisciplinariedad

5. ¢En la Universidad Nacional hay algunas creencias podria mencionarlas?
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6. (Cree usted que en la Universidad Nacional las personas actuan de acuerdo a las
creencias propias de la Institucion?

Si
No

Porqué?

7. ¢La Universidad Nacional tienen simbolos que la identifican? seleccione cuales
conoce usted:

Colores oficiales, cuales?

Color de la bandera, cual es?

Color que posee el escudo son?

Logotipo es?

8. ¢ Conoce usted el significado y como esta compuesto el escudo de la Universidad
Nacional?

Si
No

Composicion

Significado

9. ¢, Conoce usted los tipos de ritos que se practican en la Universidad Nacional?
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Si, Cuales ?

No

10. ¢La importancia que usted atribuye a los siguientes ritos es:

Rito

Mucho

Poco

Nada

Trabajos Finales de Graduacion

Graduaciones

11. ; Ademas de laborar para la Universidad Nacional, trabaja en?

Empresa privada

Empresa publica

Empresa propia

Otro

Ninguno

12. ¢ El ingreso que usted percibe en la Universidad Nacional, que significa para usted ?

Muy importante

Importante

No tiene importancia

13. ¢ Es la primera vez que es contratado por la Universidad Nacional?

Si

No, Cuando fue contratado por primera vez
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14. ; Con el trabajo que usted realiza en la Universidad Nacional se siente realizado
profesionalmente?

Mucho
Poco
Nada

15. ¢ Considera usted la Universidad Nacional, hace que un profesional se siente
orgullo de trabajar en ella?

Mucho

Poco

Nada
16. ¢ En que actividad participa usted ademas del curso que tiene asignado?

Si, cuales?

Ninguna

17¢ En qué actividades le gustaria participar, ademas del curso que tiene asignado?

18¢Comienza usted el curso a la hora asignada?

Siempre
A veces

Nunca

Porqué?
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19¢ Le es posible cumplir el horario de salida?
Siempre
A veces

Nunca

Porqué?

20. ¢ En actividades deportivas (partido de la seleccion de Costa Rica) los estudiantes le
exigen salir antes de la hora programada del curso?

Siempre
A veces

Nunca

21¢Ademas del horario que usted cumple con el curso, que otro horario tiene en la
Universidad Nacional?

22. ¢ En el horario que usted ha asignado para consultas de los estudiantes, ¢ éstos
asisten?

Siempre
A veces

Nunca

23. ;Para usted cumplir con las funciones asignadas en su V4 de tiempo es:
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Muy dificil
Dificil
Nada dificil

24, Si a usted le ofrecen trabajar en otra Universidad 4 de tiempo y esto implica dejar
la Universidad Nacional?

Aceptaria

Lo pensaria
No aceptaria
25, Si a usted le ofrecieran trabajar mas tiempo para la Universidad Nacional y esto

implica dejar el trabajo actual?

Aceptaria

Lo pensaria

No aceptaria

264 El comportamiento suyo fuera de la Universidad Nacional es diferente al que
muestra dentro de ella?

Si

No

Porque?

27¢En la Universidad Nacional se siente obligado actuar de una manera que para usted
no es comun?

Siempre
A veces

Nunca
28 Considera usted que la Universidad Nacional es rigurosa con el comportamiento de
los docentes?
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Siempre
A veces

Nunca

29 De los comportamientos comunes de la Universidad Nacional cual considera usted

que es el mas negativo?

304 Considera usted que hay alguna diferencia entre las costumbres de la sociedad
costarricense y la de la Universidad Nacional?

Si
No

No sabe

Explique?

31¢Considera usted que algunas costumbres costarricenses no se deben practicar en
la Universidad Nacional?

Si cual?

No porqué?

32. ;Hay alguna diferencia en las costumbres que se practica dentro y fuera de la

Universidad Nacional, explique?
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33. ¢ Identifica alguna costumbre que se practique solo de la Universidad Nacional?

Si cual?
No

34. ; Cual es para usted la costumbre mas negativa en la Universidad Nacional?

i Muchas gracias j
Por su tiempo y sinceridad para responder
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LISTA DE DOCENTES INTERINOS QUE LABORAN UN CUARTO DE TIEMPO
EN EL TERCE TRIMESTRE DE 2005.
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