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Resumen
En el presente trabajo de investigación, se pudo determinar que en mayor proporción los estudiantes de la Escuela de Administración, casi siempre suelen decir la verdad, pero siempre actuando responsablemente con el debido respeto que se merecen las personas que le rodean permitiéndole mejor sus actividades cotidianas. Así mismo se determino que la mayoría de los profesores, siempre actúan con la verdad como profesionales y como formadores de los mismos, actuando responsablemente y respetando las ideas y opiniones de aquellas personas que le permiten desempeñarse favorablemente. Lo que permite formular como objetivo general: el determinar la cultura organizacional de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes y proponer un modelo de  Cultura Organizacional que permita la identificación institucional. Los objetivos específicos proponen primero: Comprender y explicar  los aspectos doctrinarios y conceptuales de la Cultura Organizacional; segundo: Analizar la situación actual de la Cultura Organizacional en la escuela y tercero: Formular una propuesta de Cultura Organizacional en los alumnos y docentes de la escuela. La propuesta de este modelo  de cultura organizacional está dirigida a los alumnos, profesores y autoridades académicas correspondientes a la escuela, para generar su integración. En el aspecto metodológico, el tipo de investigación es crítica y propositiva, porque la información recolectada, sirve para plantear  la propuesta del modelo de cultura  organizacional, para mejorar las relaciones humanas. La población corresponde al total de alumnos, profesores y autoridades académicas de la escuela, y la muestra a un segmento reducido de cada uno de ellos.  La técnica  es el cuestionario a través de la encuesta como instrumento.  El método  utilizado es el empírico, que explica las particularidades del problema a investigar.  El procedimiento es la observación porque es realizado de manera directa.  El análisis de datos, es un proceso de análisis e interpretación de la información registrada y presentada  en los diferentes gráficos.

SUMMARY

In the present investigation, it was determined that a greater proportion of students from the School of Management, are almost always tell the truth, but always acting responsibly with due respect that they deserve the people around you everyday activities better enabling . Also it was determined that most of the teachers, the truth always act as professionals and as educators of the same, acting responsibly and respecting the ideas of those views that let you perform satisfactorily. This allows to formulate general objective: to identify the organizational culture of the School of Professional Academic Administration at the Universidad Nacional de Tumbes and propose a model of organizational culture. The first proposed specific objectives: to understand and explain the doctrinal and conceptual aspects of the organizational culture and second: Analyze the current situation of the organizational culture in school and third: Develop a proposed organizational culture among students and teachers at the school. The proposal of this model of organizational culture is aimed at students, teachers and school authorities for the school to generate your integration. In the methodological aspect, the type of research is critical and purposeful, because the information collected, used to raise the proposed model of organizational culture to improve human relations. Corresponds to the total population of students, teachers and school academic authorities, and shows a small segment of each of them. The technique is through the questionnaire survey as a tool. The method is empirical, that explains the particularities of the problem to investigate. The procedure is the observation because it is made directly. Data analysis is a process of analysis and interpretation of the information recorded and presented in different graphs.
RÉSUMÉ

Dans la présente enquête, il a été déterminé qu'une plus grande proportion d'étudiants de l'École de gestion, sont presque toujours dire la vérité, mais toujours agir de manière responsable dans le respect qu'elles méritent les gens autour de vous les activités quotidiennes permettant de mieux . En outre, il a été déterminé que la plupart des enseignants, la vérité toujours agir en tant que professionnels et en tant qu'éducateurs de la même, agissant de manière responsable et en respectant les vues et les opinions de ceux qui lui permettent de fair-play. Cela permet de formuler l'objectif général: pour déterminer la culture organisationnelle de l'École d'administration académique professionnel à l'Universidad Nacional de Tumbes et de proposer un modèle de culture organisationnelle qui permet appropriation institutionnelle. Le premier a proposé des objectifs précis: pour comprendre et expliquer les aspects doctrinaux et conceptuels de la culture organisationnelle et la deuxième: Analyser la situation actuelle de la culture organisationnelle à l'école et le troisième: Développer une culture organisationnelle proposée entre élèves et enseignants à l'école. La proposition de ce modèle de la culture organisationnelle est destiné aux étudiants, enseignants et autorités scolaires pour l'école pour générer votre intégration. Dans l'aspect méthodologique, le type de recherche est essentiel et utile, parce que les renseignements recueillis, utilisés pour élever le modèle proposé de la culture organisationnelle afin d'améliorer les relations humaines. Correspond à la population totale des élèves, des enseignants et des autorités académiques, et montre un petit segment de chacun d'eux. La technique est à travers le questionnaire comme un outil. La méthode est empirique, ce qui explique les particularités du problème à étudier. La procédure est l'observation car elle est faite directement. L'analyse des données est un processus d'analyse et l'interprétation des informations enregistrées et présentées sous forme de graphiques différents.
Introducción
El presente trabajo contiene los elementos de un modelo de cultura organizacional para ser puesto en práctica por los estudiantes, profesores y autoridades académicas de la Escuela de Administración. El tema es la Cultura Organizacional y la Identificación Institucional en la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes. El objetivo principal es determinar la cultura organizacional de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes y proponer un modelo de  Cultura Organizacional que permita la identificación institucional. La cultura organizacional es el  conjunto de normas, hábitos y valores, que practican los individuos de una organización, y que hacen de esta su forma de comportamiento. Es uno de los pilares fundamentales sobre el que se apoyan las organizaciones que quieren hacerse más competitivas. Para analizar esta problemática, es necesario determinar de qué manera se desarrollan las relaciones humanas dentro de la escuela, para lograr determinar si existiesen o no causas que están originan un desnivel en dichas relaciones. El interés de hacer una modelo de Cultura Organizacional es, no sólo para cambiar a la actual, sino para mantenerla, con el propósito de que se sigan mejoran las relaciones entre los alumnos, profesores y autoridades académicas.  En el marco teórico metodológico se realizó una encuesta a los alumnos y profesores, y se mantuvo  una entrevista con las autoridades académicas, se determino una muestra pequeña de cada ciclo académico. Los contenidos del presente trabajo de investigación se articulan en seis capítulos: en el primer capítulo contiene inicialmente, los objetivos del presente trabajo investigación. El segundo capítulo, está referido a la metodología que se ha implementado para desarrollar el presente trabajo. El tercer capítulo, está destinado al marco teórico utilizado en la investigación.  El cuarto capítulo, se refiere al marco conceptual correspondiente a los puntos claves del trabajo de investigación. El quinto capítulo está destinado a mostrar los resultados de la investigación, donde se considera el análisis e interpretación de los datos obtenidos, por la encuesta. En el sexto capítulo se plasma el modelo de cultura organizacional propuesto por el equipo de trabajo.

Justificación
El presente trabajo de investigación es de vital  importancia, debido a que su  desarrollo, permitirá  determinar  de qué manera se desarrolla la cultura organizacional y la práctica de valores en los estudiantes, profesores y autoridades académicas de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, para que de esta manera se pueda formular un modelo de cultura organizacional, que favorezca un clima organizacional objetivo. Para que de esta manera permita mejorar el comportamiento de los integrantes de la escuela. Así mismo la presente investigación busca que todos los miembros de la escuela de administración, entre alumnos, docentes y autoridades académicas, conozcan todo lo relacionado al tema de la Cultura organizacional; para que de esta manera asemejen el conocimiento necesario y lo lleguen a poner en práctica en bien propio de ellos. Mejorando así las actividades, sobre las condiciones en las cuales se desarrollan las clases, a la vez considerando que la cultura es un  factor determinante en la eficacia administrativa que permite la interrelación entre los miembros de una organización. Tomando en cuenta además que el comportamiento de los miembros  está condicionado por la percepción que tenga éste de su organización, por lo que la cultura deberá ser desarrollada para lograr un equilibrio, entre todos los que conforman la institución. Es de hacer notar que la apreciación que se tenga sobre la presente investigación beneficiará a los miembros de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes
CAPITULO I

Objetivos
· OBJETIVOS  GENERALES:

Determinar la cultura organizacional de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes y proponer un modelo de  Cultura Organizacional que permita la identificación institucional. 

· OBJETIVOS ESPECÍFICOS:
· Comprender y explicar  los aspectos doctrinarios y conceptuales de la Cultura Organizacional.

· Analizar la situación actual de la Cultura Organizacional en la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes.

· Formular una propuesta de Cultura Organizacional en los alumnos y docentes de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes.
CAPITULO II

Metodología de trabajo
En el presente trabajo se empleó el siguiente procedimiento:

· De acuerdo al syllabus de la signatura y dando inicio a la misma, se empezó con un tema fundamental en el ámbito empresarial, siendo este “La Cultura Organizacional”; donde el Dr. Jesús Merino Velásquez, docente de la asignatura dio inicio al desarrollo de este tema con una clase magistral, destacándose así, los elementos, características y otros aspectos fundamentales que son importantes para el estudio de dicho tema. 
· Para poder comprender mucho más a fondo, el docente del curso nos pidió que escogiéramos una empresa pública o privada de la región, para determinar de qué manera se desarrolla la Cultura Organizacional, aplicando los conocimientos impartidos por nuestro docente en clase. 

· En la siguiente sesión se propuso primeramente a la empresa de Transportes “EL DORADO” SAC, sin embargo al docente de la asignatura y al equipo de trabajo le pareció una empresa muy pequeña en cuanto a número de personal, así es que mejor se opto por aplicar tal investigación a nuestra Escuela Académico profesional de Administración. Fue así que en cada clase el docente impartía más información de dicho tema, con el propósito de que se mejore el trabajo al igual que el equipo de trabajo busco información adicional en libros especializados de autores reconocidos, así como también en páginas web, con el propósito de que se siga enriqueciendo el trabajo con más información. Así mismo se le pidió a cada integrante del equipo de trabajo que elabore un borrador de la encuesta, que contenga los elementos de la Cultura Organizacional.

· En la siguiente sesión cada integrante expuso su cuestionario, es decir que explicaron el porqué habían establecido tales preguntas, con la ayuda del profesor se fueron escogiendo las más adecuadas y arreglándolas si fuese el caso, para establecer un cuestionario adecuado que permita recopilar la información suficiente sobre la situación actual de la Cultura Organizacional en la Escuela Académico profesional de Administración. Esto se también se realizo en la siguiente donde participaban tanto los alumnos como el profesor, cabe resaltar que el cuestionario estuvo cambiando constantemente adaptando las palabras para una mejor comprensión de las personas a encuestar y también para analizar qué información podríamos recopilar de cada una de las preguntas, se establecieron cuestionarios tanto para profesores como para alumnos. 

· Luego de haber aplicado la encuesta tanto a los alumnos como a los docentes, nos reunimos en grupo para tabular y analizar los resultados, con el propósito de determinar un diagnostico general sobre la influencia de la Cultura Organizacional dentro del comportamiento de los alumnos y docentes de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes.

· Para la formulación de un modelo de Cultura organizacional  se tomó en consideración el diagnostico, para de esta manera implementar cada uno de los elementos de la Cultura Organizacional dentro de la Escuela de Administración.

CAPÍTULO III
Marco teórico
1.1. DEFINICIÓN DE CULTURA ORGANIZACIONAL:
Según García Del Junco (2001), define a la Cultura Organizacional como un “conjunto de valores, creencias, representaciones, imágenes, experiencias, etc. Que son percibidos, aceptados, asimilados y compartidos por los miembros de la empresa y que marcan una serie de normas que guían el comportamiento y la conducta de éstos”. A su vez Chiavenato (2006) la define como un “sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla dentro de  una organización  o dentro de una subunidad y que guía y orienta la conducta de sus miembros”. Al mismo tiempo Granell (1997), plantea su definición como “aquello que comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social esa interacción compleja de los grupos sociales de una empresa están determinado por valores, creencias, actitudes y conductas”.
Por otro lado, una aceptación mucho más precisa es la definición que propone Schein (1984), cuando afirma que “la cultura organizacional está constituida por aquellas soluciones a los problemas internos y externos que han sido tratados por un  grupo y que sirven para enseñar a los nuevos miembros la vía correcta de percibir, pensar y sentir en relación con esos problemas. Tales soluciones, en definitiva, vienen a ser suposiciones y asunciones sobre la naturaleza de la realidad, de la verdad, del tiempo, del espacio, de la naturaleza humana, de la actividad humana y de las relaciones entre los hombres. Después estas asunciones vienen a darse por sentadas, y finalmente se vuelven inconscientes”.

En relación con lo antes ya mencionado por los diferentes autores diremos que la Cultura Organizacional, es un sistema de significado compartido entre sus miembros, propio de la organización, y su efecto sobre el comportamiento de los mismos. La cual permite interactuar en la solución de conflictos tanto internos como externos, para emprender un nuevo rumbo en situaciones similares. Al enfrentarse a un problema la cultura organizacional restringe las posibilidades de acción de los empleados porque les sugiere la forma correcta, es decir, “el modo como se hacen las cosas en este lugar”, de conceptualizar, definir, analizar y resolver dicho problema.
1.2. FACTORES Y ELEMENTOS DE TRANSMISION DE LA CULTURA:
Diez de castro (2001), señala tres factores principales de la cultura organizacional:

1.2.1. Factores de personalidad:

Se trata esencialmente de la forma de ser de las organizaciones así como de sus manifestaciones inmediatas. Nos centramos fundamentalmente en los valores, aunque citamos también las actitudes y creencias como expresiones de los valores. Los valores son principios ideales que sirven de referencia a los miembros de la organización para basar sus juicios y guiar su conducta, y por ende la orientación básica de la organización. Según Ouchi (1982), “los valores son el punto central  del a cultura, cumpliendo entre otras funciones la de las conductas y del rendimiento”. Así mismo Luna Rodríguez (2005), señala que “los valores son los cimientos y la médula de la cultura organizacional y de cambio. Inspiran la razón de ser, reflejan las metas reales, así como las normas, creencias y conceptos básicos de una empresa y sus empleados”.

La presencia de los factores de la cultura, al actuar en forma congruente, favorece en los  participantes una imagen compartida de la organización y es prueba de la existencia  de una personalidad corporativa. También a través de los elementos manifiestos de la cultura el observador externo puede visualizar y corporizar el sentido de la identidad organizacional, tal como se hace presente en los actos cotidianos de la organización. 

Las actitudes serían comportamientos más o menos explícitos en los que se manifiestan los valores. Así mismo Robbins (2004), señala que “las actitudes son juicios evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan la opinión de quien habla acerca de algo”. Mientras que las creencias son asentimientos firmes de conformidad con unos valores dados. Según José Ortega y Gasset (1986), en su libro “Ideas y creencias”; señalan que las Creencias son “convicciones, no siempre conscientes, con las que contamos y que nos permiten actuar y manejarnos en el mundo”.

Los valores deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles de la organización, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los intereses de todos los miembros con la organización.

1.2.2. Factores Simbólicos:

Podemos definir símbolo como aquellos que representa y posee un contenido añadido a la simple definición  de las características evidentes de algo.

1.2.2.1. Ritos:
Son elementos simbólicos de frecuencia de uso variable, cuya utilidad es poner en práctica los valores y reforzarlos. Según García Del Junco (2001), manifiesta que “los ritos son un conjunto de costumbres y rutinas planificadas que poseen un carácter simbólico y que están presentes a lo largo de la actividad normal de la empresa o ligados a ésta”. A su vez, Trice y Beyer (1984) señalan que “los ritos son entendidos como el conjunto de actividades elaboradas y planeadas que hacen un evento especial”.
Los ritos son actividades planeadas que poseen objetivos específicos y directos, son caminos utilizados para esclarecer lo que se valoriza y lo que no se valoriza en la organización, contribuyen a la cultura de la empresa porque hacen patentes los valores básicos de la organización. 

1.2.2.2. Héroes:
Portadores o figuras clave de la cultura, que con su personalidad y actitudes destacan y fortalecen los valores básicos y normas de una cultura. Según García Del Junco (2001), señala que “los héroes son personas de la empresa o que han pertenecido a ella que personifican los valores básicos de la misma y los comportamientos deseables entre sus miembros”. David (2008), manifiesta que los héroes son “individuos a los cuales la organización ha legitimado como modelos de comportamiento para los demás”. 
Los héroes, transmiten la cultura porque personifican los valores de la empresa. El líder  que es considerado héroe refuerza los valores básicos de la cultura de la organización, por consiguiente son representantes de la organización ante el mundo exterior, preservan las cualidades especiales de la organización, establecen parámetros de desempeño, motivan a los empleados y hacen que el éxito sea alcanzable y humano.

1.2.2.3. Mitos y Leyendas:
Relatos ficticios, transmitidos oralmente en la organización al objeto de resaltar la figura de los héroes o ciertas circunstancias críticas por las que atravesó la organización, y que en definitiva contiene valores culturales que se quieren difundir e imbuir al personal. Según García Del Junco (2001), manifiesta que “los mitos son narraciones de hechos reales o ficticios referidos a acontecimientos pasados que tienen que ver con la empresa y que son transmitidos oralmente entre los miembros de la misma”. Por otro lado Andrew (2004), menciona que “los mitos son relatos dramáticos o hechos imaginarios sobre la historia de la empresa. Contribuyen a crear las leyendas corporativas, ayudan a unificar a los gru​pos y pueden construir una ventaja competitiva”.
Los mitos no son exactamente basados en hechos concretos, son historias idealizadas y siempre concordantes con los valores organizacionales, sirven para transmitir y afianzar la cultura. Evidentemente, los temas de estos relatos ofrecen pistas para conocer la cultura de la organización. 

1.2.2.4. Tabúes:
Mandatos o nociones imperativas sobre conductas prohibidas, que suelen derivarse de tragedias y situaciones críticas vividas por la organización. Según Alberto Levy (1996), “los tabúes operan por la prohibición, tanto en lo que está prohibido decir como en lo que está prohibi​do hacer. Generalmente quedan instalados como con​secuencia de previas "tragedias" organizacionales que han dejado profundas secuelas que no han podi​do ser resueltas”. Así mismo Hellriegel (2005) señala que “los tabúes son comportamientos prohibidos por la cultura”.

Los tabúes tienen como objetivo orientar el comportamiento delimitando las áreas prohibidas, dejando claro lo que no es permitido dentro de la organización.

1.2.3. Factores de Comunicación:

1.2.3.1. El Lenguaje:

Es también un medio de transmisión de los valores, sea por vía verbal o a través del lenguaje corporal o comunicación no verbal. Según García Del Junco (2001), consiste en un “conjunto de palabras, expresiones y jerga característicos de la empresa, y que solo es comprensible por sus miembros”. Según Trice y Beyer (1984), “el lenguaje es la fuerza que unifica, sustenta y tiende a perpetuar la cultura existente”. 
Es el lenguaje la fuerza que unifica, sustenta y tiende a perpetuar la cultura existente, es importante porque no sólo se refiere al uso de las palabras, sino también al significado que expresan en el contexto de las situaciones específicas en que son empleadas, reflejando las percepciones subjetivas y las disposiciones motivacionales de las personas.

1.2.3.2. Las Metáforas:

Uso del lenguaje consiste en utilizar las palabras con sentido distinto del que tienen propiamente, provocando una imagen del concepto deseado. Según David (2008), señala que “las metáforas son un resumen empleado para captar una imagen o para reforzar valores antiguos o nuevos”. Así mismo Pearce y Osmond (1996), las definen como "aspectos críticos de la cultura que puede frecuentemente ayudar, pero algunas veces impedir, la introducción y administración de los esfuerzos de cambio organizacional".

La metáfora de la cultura explica apropiadamente como las organizaciones toman sus decisiones, como aprenden y se adaptan al medio, pone el énfasis en el objetivo clave o principal tarea que debe afrontar cualquier organización.

1.2.3.3. El Espacio Físico:

La decoración y la disposición del mobiliario en lugar de trabajo pueden constituir también un mecanismo de transmisión de los valores imperantes o deseados. Según Rob Goffee (2001), menciona que “el espacio con frecuencia dice algo acerca del estatus, del poder y de las conexiones”.
El espacio físico es uno de los artefactos de mayor evidencia, existen diferentes reacciones que distintas personas tienen frente a la distribución del espacio, la disposición de los muebles, estos componentes y determinantes configuran el clima de una organización, que es el producto de la percepción de estos por sus miembros.

1.2.4. Elementos de trasmisión de la Cultura, según Diez de Castro (2001)
Además de los factores que se acaban de mencionar existen otros elementos que constituyen valiosos medios de comunicar la cultura de la organización a los miembros de la misma. Los cuales son:

1.2.4.1. Las Historias:

Las historias son narraciones, no necesariamente verídicas, sobre hechos pasados que afectaron a la organización, y que contienen de forma implícita valores o moralejas que convienen transmitir para aleccionar a los nuevos miembros. Se suele denominar mitos a las historias que se basan en la ficción. Los héroes aparecen como actores fundamentales de las mismas, y estas figuras simbólicas suelen con el tiempo convertirse  en héroes legendarios, al engrandecerse y mitificarse gradualmente su figura. Las historias suelen tratar temas tipo, como actuaciones puntuales de los fundadores, la no observación de normas explícitos e implícitos, batallas comerciales ganadas o perdidas, suspensiones de pago y quiebras, despidos masivos, etc.

1.2.4.2. El Lenguaje:

El lenguaje condiciona  fuertemente el pensamiento y viceversa. El lenguaje puede imponer en los individuos conceptos y esquemas de pensamiento, y modelar sus percepciones. Muchas organizaciones y, dentro de ellas, grupos de personas particularmente interdependientes,  utiliza el lenguaje para identificarse como coparticipes en una cultura o subculturas. 

1.2.4.3. Los Ritos:

Pueden definirse los ritos como rutinas programadas de carácter simbólico que expresan y refuerzan los valores culturales críticos, al tiempo que definen los objetivos básicos y los empleados de los que se puede o no se puede prescindir. Los ritos son acciones planificadas, que suponen interacción social e incluso ceremonia. Los ritos también son vehículos de transmisión cultural a través de su carga simbólica. Los hechos toman significados que trascienden a su apariencia, y que probablemente sólo los empleados   pueden captar en toda su profundidad.

1.2.4.4. Otros Símbolos Externos:

La última categoría de elemento transmitidos de cultura y de carácter simbólicos atañe a espacios físicos y otras cuestiones con potencia simbología, como el código de tipo de vestimenta y peinado aceptables, la austeridad de la decoración, el tipo de carros que se asignan a los ejecutivos,  la distribución de los despachos, los aparcamientos reservados u otras manifestaciones que pueden aludir a valores sobre la importancia de la jerarquía.

1.2.5. Elementos Integrantes de la Cultura Organizativa, según Matías Giarratana (2008)
El tema de cultura corporativa, es tan amplio y complejo que resulta difícil elaborar una relación completa de los elementos que la componen. En sentido restringido, se hablaría de todo el conjunto de normas, estructuras, creencias, valores, símbolos, costumbres, etc., que la conforman pero resultaría un estudio muy parcial de ahí que se distingan factores internos o externos.

1.2.5.1. Factores Externos:

No forman parte de la organización, sino de su entorno, entre ellos destacamos clientes, proveedores, competidores, asociaciones, ciudadanos, gobierno, sociedad en general y accionistas.

1.2.5.2. Factores Internos:

Cabe citar los siguientes:

a) Fundadores: 
La primera persona(as) de las que surgió la idea de crear la empresa, es decir, ponen los cimientos de la cultura de cómo debe ser su organización y con sus propios y personales paradigmas culturales proporcionando los principios básicos y objetivos de la organización, su mentalidad y experiencia, etc.

b) Creencias: 
Constituyen un elemento ideológico que no puede ser contrastados con la realidad, careciendo de base empírica, aunque tengan valor de realidad para el cliente, por ejemplo: Planteamientos básicos e indiscutibles que componen la gran mayoría de sus miembros.

c) Valores: 
Son las convicciones de la organización que se sustenta en una base moral, constituye los pilares de la cultura corporativa, son los supuestos que están tras el conjunto de normas y reglas de conducta de la empresa (Cambell y Tawade y, 1992). Se trata de elementos abstractos, que constituyen el ideal de lo que deben ser los fundamentos de la organización sirven de elementos de integración del grupo, dándole una cierta coherencia a todos los modelos, estructuras y acciones de la organización.

d) Tabúes: 
Carecen de contrastación empírica, se trata también de un elemento ideacional, plasmado en una serie de prohibiciones, por ejemplo el fumar, el no llevar corbata, etc. Su principal función es la de actuar como barrera, sancionando comportamientos y con un papel controlador.

e) Elementos Cognitivos: 
Es el conjunto de conocimientos compartidos por los miembros de la organización, respecto del mundo que le rodea y de su propia labor y gestión. Son ideas que pueden ser confirmadas. Comprenderían todos los conocimientos y prácticas técnicas y de dirección, información del entorno, proyectos elaborados sobre la base de los objetivos y metas establecidos, estrategias, formas de distribuir y ejercer el poder, etc.

f) Normas: 
Se pueden considerar como la aplicación práctica de los valores y definen lo que debe ser. Es difícil distinguir entre normas, usos, costumbres, hábitos y reglas o leyes. 

· El Uso: práctica popular de alguna conducta considerada apropiada pero no obligatoria.

· La Costumbre: recae más en la sociedad, acarreando desaprobación e incluso una acción sancionadora sobre la persona que no la cumple.

· Los Hábitos: informales, establecidos por el paso del tiempo y la tradición.

· Leyes y Reglas: emanan de órganos formales.

g) Símbolos y Signos: 
Los símbolos, están formados por un elemento material y otro ideal, siendo su rasgo esencial su carga efectiva y la multitud de significaciones que pueden encerrar. 

Los signos son un significante carente de afectividad, con un solo significado que se identifica sensorialmente, por ejemplo, el humo como signo de fuego, distribución del espacio, decoración, mobiliario, etc.

h) Los Ritos, rituales y Liturgias o Ceremonias: 

· Los Ritos: comportamientos y acciones desarrollados rutinariamente en la empresa. Ejemplo: comida de Navidad, desayuno, etc. Al conjunto de ritos se les denomina rituales.

· Ceremonias: denominadas liturgias por Lessen, 1922. Son espectáculos y celebraciones para festejar los éxitos alcanzados por la empresa o simplemente para unir a los empleados.

i) Mitos, Sagas, Leyendas e Historias: 
Forman la sabiduría popular de la organización, revelando los principios básicos de ésta. 

· Los Mitos: narraciones imaginarias que describen los comienzos y transformaciones de la organización. 

· Las Sagas: narraciones que dan a conocer las hazañas de los héroes de la organización.

· La Leyenda: narración de una serie de sucesos transmitidos de generación a generación, pero adornada con algunos detalles fantásticos. 

· La Historia: narración basada en hechos verídicos que han tenido lugar en la empresa.

j) Elementos Humanos: 
Contribuyen a la formación de la cultura, así como a su transmisión entre los distintos miembros que integran la empresa.

1.2.6. Elementos de la cultura organizacional, según Luna Rodríguez  (2005)

1.2.6.1. Ritos y Ceremonias:
Son importantes artefactos para la cultura. Son actividades elaboradas y planeadas que forman parte de un acto especial  y que a menudo se presentan delante de un auditorio. Se trata de ocasiones especiales que refuerzan valores específicos, crean un vínculo entre la gente  al compartir un conocimiento importante, y ungen y festejan a héroes y heroínas que simbolizan creencias y actividades importantes.

1.2.6.2. Anécdotas:

Son narraciones basadas en hechos reales que frecuentemente se comparten entre los empleados de la organización y se cuentan a personas de nuevo ingreso para informarlos de la empresa. Corren muchas anécdotas de héroes de la compañía que sirven como modelos o ideales para cumplir normas y valores culturales. Algunas se consideran leyendas, porque los hechos son históricos  y pueden estar embellecidos con detalles ficticios. 

1.2.6.3. Símbolo:

Es algo que representa otra cosa. En un sentido las ceremonias, las historias, los refranes y los ritos son símbolos. Simbolizan valores más profundos de una organización. 

1.3. FORMACIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL:

Según Hellriegel (2009), señala que una cultura organizacional se forma como respuesta a dos grandes retos que toda organización enfrenta: 1) la adaptación externa y la supervivencia, y 2) la integración interna.

La adaptación externa y la supervivencia se relacionan con el modo en que la organización encontrará un nicho y cómo hará frente a su ambiente externo en cambio constante.  La adaptación externa y la supervivencia incluye resolver los siguientes temas
· Misión y estrategia: identificar la misión principal de la organización y seleccionar estrategias para alcanzarla.

· Metas: establecer metas específicas.

· Medios: determinar la forma de lograr las metas; los medios incluyen seleccionar una estructura organizacional y un sistema de premiación.

· Medición: establecer criterios para medir cuán bien logran las metas las personas, equipos y departamentos.

La integración interna se relaciona con el establecimiento y el mantenimiento de relaciones de trabajo efectivas entre los miembros de la organización. La organización interna incluye resolver los siguientes temas.
· Lenguaje y conceptos: identificar métodos de comunicación y desarrollar un significado común para conceptos importantes.

· Límites de grupo y de equipos: establecer criterios para la membrecía a grupos y equipos.

· Poder y estatus: determinar las reglas para adquirir, mantener y perder poder y posición.

· Premios y castigos: desarrollar sistemas para estimular las conductas deseables y desanimar las indeseables.
Una cultura organizacional surge cuando los integrantes comparten conocimientos y supuestos conforme descubren o desarrollan formas de hacer frente a los aspectos de adaptación externa e integración interna. El siguiente esquema muestra un patrón común de surgimiento de las culturas organizacionales.
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Según Robbins (2006), menciona que Las costumbres actuales, las tradiciones y la forma general de hacer las cosas en la organización tienen su origen en gran parte en lo que ha hecho antes y el grado de éxito que ha tenido con esos esfuerzos. Esto nos lleva a la fuente última de la cultura de una organización: sus fundadores.

Los fundadores de una organización tradicionalmente han proyectado un gran impacto sobre la cultura inicial de esa organización. Tienen una visión de lo que debe ser la organización. No están limitados por costumbres o ideologías anteriores. El tamaño pequeño que suele caracterizar a las nuevas organizaciones facilita todavía más la imposición de la visión de los fundadores sobre todos los miembros de la organización.

La cultura surge de tres maneras. En primer lugar, los fundadores contratan y retienen sólo a los empleados que piensan y sienten como ellos. Segundo, los adoc​trinan y socializan en su forma de sentir y de pensar. Tercero, el comportamiento de los fundadores es un modelo de papeles que alienta a los empleados para que se identifiquen con ellos y por ende Internalicen sus convicciones, valores y premi​sas. Cuando la organización triunfa, la visión de los fundadores aparece como una razón fundamental del éxito. En este punto, la personalidad entera de los funda​dores queda asimilada en la cultura de la organización.

El siguiente esquema, resume la forma como se establece y se mantiene la cultura de una organización. La cultura organizacional se deriva de la filosofía del fundador. A su vez, esto influye fuertemente en el criterio que se utiliza en la contratación. Las acciones de la administración superior actual fijan el clima general de lo que es o no un comportamiento aceptable. La forma como se socializará a los empleados depende del grado de éxito alcanzado al integrar los valores de los nuevos empleados con los de la organización en el proceso de selección, y de la preferencia de la administración superior de los métodos de socialización.
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Como se forman Las culturas organizacionales

1.4. MANTENIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL:
Según Hellriegel (2009), las formas en que opera y se administra una organización tendrán efectos tanto intencionales como no buscados en el mantenimiento o cambio de la cultura organizacional. En el siguiente esquema se muestra un método básico de mantener la cultura de una organización: la empresa contrata personas que parecen adaptarse a aquélla; luego, la organización mantiene su cultura despidiendo a los empleados que de manera sostenida o evidente se desvían de la conducta y las actividades aceptadas.

Sin embargo, los métodos específicos para mantener la cultura organizacional son mucho más complejos que la simple contratación de las personas adecuadas y el despido de las que no se acoplan. Los indicadores más poderosos de la cultura de la organización son: 1) aquello a lo que los directivos y los equipos prestan atención, evalúan y controlan; 2) las formas en que los directivos (sobre todo los administradores de nivel superior) reaccionen a los incidentes críticos y a las crisis organizacionales; 3) el modelado, la enseñanza y la asesoría de funciones administrativas y de equipos; 4) los criterios de asignación de premios y estatus; 5) los criterios de contratación, selección, ascensos y despidos de la organización; y 6) los ritos, ceremonias y anécdotas de la organización.
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Aquello a lo que prestan atención administradores y equipos. Uno de los métodos más poderosos de mantener la cultura organizacional incluye aquellos procesos y conductas a los que directivos, gerentes y equipos prestan atención, es decir, los acontecimientos que se observan y comentan. Resolver los asuntos en forma sistemática transmite a los empleados señales poderosas sobre lo que es importante y lo que se espera de ellos.

Reacciones a incidentes y crisis. Cuando una organización enfrenta una crisis, como la del 11 de septiembre de 2001, ataques terroristas o la pérdida de un gran cliente, su manejo por parte de los directivos y los empleados revela mucho sobre su cultura. La forma en que se hace frente a la crisis refuerza la cultura existente o provoca el surgimiento de nuevos valores y normas que cambian la cultura en algún sentido.

Modelado, enseñanza y asesoría de funciones. Algunos aspectos de la cultura organizacional se comunican a los empleados por la forma en que los directivos los tratan. Puede darse el caso que los gerentes de una organización se relacionan con los empleados según los principios de liderazgo por servicio. Todo el personal de nueva contratación en la organización asiste a un programa formal de capacitación, y los asesores revelan la cultura de la organización mediante una mentoría diaria en el puesto.

Asignación de premios y estatus. Los empleados también aprenden sobre la cultura organizacional por medio del sistema de premiación. Los premios y castigos relacionados con las diversas conductas transmiten a los empleados las prioridades y valores, tanto de los administradores individuales como de la organización.

En forma similar, el sistema de estatus de la organización mantiene ciertos aspectos de su cultura. La distribución de privilegios (una oficina en la esquina en un piso alto, alfombrado, una secretaria privada o un espacio de estacionamiento particular) demuestra qué funciones y conductas son más valiosas para la organización.


Sin embargo, una organización puede usar los premios y símbolos de estatus en forma ineficaz e incoherente. En estas condiciones pierde una gran oportunidad de ejercer influencia en su cultura, porque las prácticas de premiación y la cultura parecen estar fuertemente vinculadas en la mente de sus integrantes. De hecho, algunas autoridades creen que el método más eficaz para influir en la cultura organizacional es mediante el sistema de premiación.

Reclutamiento, selección, ascensos y despidos. Como sugiere el esquema anterior, una de las formas básicas en que las organizaciones mantienen una cultura, consiste en el proceso de reclutamiento. Además, los criterios utilizados para determinar qué persona se asigna a empleos o puestos específicos, quién obtiene los aumentos y los ascensos y por qué, a quién se separa de la organización mediante el despido o jubilación adelantada, etc., refuerzan y demuestran aspectos básicos de una cultura. Estos criterios llegan al conocimiento de toda la organización y pueden sostener o cambiar la cultura existente.

Ritos y ceremonias. Los ritos y ceremonias organizacionales son actividades o rituales planeados con un significado cultural importante. Ciertas actividades de los gerentes o de los empleados pueden convertirse en rituales que se interpretan como parte de la cultura organizacional. Entre los ritos y ceremonias que la respaldan están los de iniciación, descenso deposición, refuerzo e integración. En la siguiente tabla se indican ejemplos de cada uno de estos cuatro tipos de ritos y se identifican algunas de sus consecuencias deseables.

	RITOS Y CEREMONIAS ORGANIZACIONALES

	TIPO
	EJEMPLO
	POSIBLES CONSECUENCIAS 

	Ritos de iniciación 
	Entrenamiento básico, ejército estadounidense
	Facilita la transición a nuevas funciones; minimiza las diferencias en la forma en que las funciones se desempeñan

	Ritos de degradación
	Despido de un gerente
	Reduce el poder y la identidad; reafirma la conducta apropiada

	Ritos de mejoramiento
	Ceremonias de la compañía Mary Kay Cosmetics
	Elevan el poder y la identidad; recalcan el valor de la conducta adecuada

	Ritos de integración
	Fiestas de oficina
	Estimulan sentimientos comunes que vinculan a los miembros entre sí


Relatos organizacionales. Muchas de las creencias y valores fundamentales de la cultura de una organización se expresan en forma de leyendas y relatos que se convierten en parte de sus tradiciones. Estas leyendas y relatos transmiten la cultura existente de los empleados más antiguos a los nuevos, y resaltan los aspectos importantes de esa cultura y algunos pueden permanecer largo tiempo.
1.5. FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL:
Según Diez de Castro (2010), señala que la cultura cumple funciones de adaptación externa y funciones de inte​gración o adaptación interna

a) Funciones de adaptación externa

La organización busca adaptarse al entorno y sobrevivir en él, fundamentalmente a través de las fun​ciones administrativas de planificación y control. Al fondo, la estrategia organizacional no es sino la plasmación del plan de victoria o, al menos, de supervivencia de una organización. La confección de cualquier estrategia supone definir ciertos elementos esenciales: misión organizacional, objetivos, medios, criterios para medir los resultados y modos de redefinir los planes cuando los outputs obteni​dos difieren de los previstos.

Aunque en una primera impresión pudiera parecer que el despliegue de todos los elementos antes mencionados posee una naturaleza estrictamente técnica y objetiva, la realidad del funcionamiento de las organizaciones es bien diferente. Frente a la inevitable disparidad de criterios entre los encargados de diseñar la planificación y para prever y evitar los conflictos que pudieran aparecer en el periodo de implantación, la cultura se convierte en el elemento que puede hacer surgir el acuerdo. Es ella la que puede dotar del consenso necesario para llevar a cabo eficazmente esas funciones: sobre la misión de la organización («para qué existimos»), sobre los objetivos que se desprenden de la misión y los medios necesarios para alcanzarlos, sobre la forma de medir los resultados y corregir las desviaciones, etc.

Las organizaciones, como los individuos, se encuentran inmersas en un determinado contexto siempre cargado de amenazas y oportunidades. Frente a ellas, los individuos poseemos nuestra peculiar filosofía de vida o, incluso, nuestra propia religión que nos permite interpretar lo que sucede a nuestro alrededor y configurar nuestra respuesta. Con las organizaciones sucede algo similar. Su «filosofía» o su «religión» es en realidad su cultura. Ella es la que da sentido a lo que sucede, ofreciendo a directivos y operarios las claves para interpretar los acontecimientos. Pensemos, por ejemplo, en lo que viene sucediendo en la práctica totalidad de los mercados en las últimas décadas. Pocos fenómenos sociales son tan evidentes como el de que los consumidores actuales son sustancialmente distintos en cuanto a sus exigencias a los que existían hace sólo unos años. Frente a este hecho incontestable, algunas orga​nizaciones (con culturas más proclives a la innovación y a asumir riesgos) han optado por redefinir radi​calmente sus estrategias de mercado, dotándolas de una mayor concentración en averiguar los deseos y expectativas de sus clientes y en implantar los procedimientos oportunos para satisfacerlos. Otras, por su parte, sólo han emprendido dicho proceso cuando las circunstancias le han forzado a ello. El predomi​nio de una cultura profundamente conservadora y burocrática les llevó inicialmente a entender ese mis​mo fenómeno como una moda pasajera, cuando no como una mera especulación de los teóricos. Esta interpretación de las cosas lo único que provocó fue un cierto enroque en comportamientos tradiciona​les que sólo contribuyeron a empeorar más aún la imagen que ya pudiera existir de tales organizaciones. Mo hace falta mucha imaginación para darse cuenta de que esto que venimos diciendo puede ser apli​cado a muchas empresas y, sobre todo, a los distintos estamentos de la administración pública.

b) Funciones de integración interna

La organización necesita, asimismo, dotarse de la consistencia y homogeneidad necesaria para fun​cionar como un todo, y en ese sentido la cultura es un medio de cohesión, cumpliendo funciones como as que siguen:

· Proporciona un lenguaje y unos conceptos propios y comunes.

· Determina los criterios de pertenencia y exclusión del grupo, creando así las fronteras del mismo.

· Proporciona los criterios para establecer la jerarquía, el reparto de poder, el estatus, al igual que la forma de repartir las recompensas y sanciones y las vías aceptables de promoción.

· Determina el clima afectivo de la organización, regulando las relaciones interpersonales, las relaciones de amistad, protección, etc.

· Orienta la forma y el estilo de encarar los problemas y la incertidumbre, y en ese sentido una cultura muy arraigada y compartida puede cumplir funciones de reducción de ansiedad análo​gas a las de una ideología o la religión.

Así mismo Robbins (2004), menciona que las funciones que tiene la cultura en la organización, son las que catalogamosa continuación:

1. Define límites y diferencias entre las diferentes organizaciones.

2. Da un sentido de identidad a las organizaciones.

3. Crea compromisos con la organización por encima de los intereses individuales.

4. Proporciona un sistema de control social en las organizaciones.

5. Apoya la estabilización del sistema social organizacional.

Por otro lado Davis (1993), señala como funciones principales de la cultura de cualquier organización, las siguientes:

1. Da una identidad organizacional a los empleados

2. Define la visión de lo que la organización representa.

3. Es una fuente importante de estabilidad y continuidad de la organización.

4. Provee un sentido de seguridad a sus miembros.

5. Su conocimiento, ayuda a los nuevos empleados a interpretar lo que lleva implícito.

6. Provee de un contexto importante para la comprensión de eventos que de otra manera crearían confusión.

7. Estimulan el entusiasmo de los empleados para la realización de sus tareas.

8. Atraen la atención con sistemas de valores y creencias similares.

9. Identifican los modelos de comportamientos a emular.

Al mismo tiempo Luna Rodríguez (2005), menciona que La cultura cumple varias funciones en el ámbito de una organización:

Define, los límites, es decir, los comportamientos diferenciales de unos y otros.

Transmite, Sentido de identidad a sus miembros.

Facilita, la creación de un compromiso personal con algo más amplio que los   intereses  egoístas del individuo.

Incrementa, la estabilidad del sistema social.

Vincula, y ayuda a mantener unida la organización al proporcionar normas adecuadas sobre lo que deben hacer y decir los empleados.

1.6. CULTURA Y SUBCULTURAS:

Según Meyerson y Martin (1987), mencionan que “las subculturas son partes de la organización con diferentes metas estratégicas y operacionales del resto de la organización”. Cuando las culturas se diferencian significativamente, emergen las subculturas que sólo expresan los valores y creencias de pequeños segmentos o grupos minoritarios de personas de la misma organización. El concepto de subcultura es usado en la antropología para hacer distinciones entre las diferentes culturas existentes en una organización respecto de una cultura que es la dominante, y que por tanto, según Ravelo Blacas (1995) apoyándose en el estudio de Krotz (1993), "Su riqueza conceptual se logra si se articula teórica y metodológicamente con las categorías de desigualdad, sumisión e identidad forzada."

A su vez Robbins (1987), menciona que “las subculturas suelen definirse por el nombre de los departamentos o por su separación geográfica. Así, el departamento de adquisiciones puede poseer una subcultura compartida exclusivamente por sus miembros. Incluirá los valores centrales de la cultura dominante junto con otros que son típicos de los miembros del departamento. De modo parecido, una oficina o unidad que esté físicamente separada de las operaciones principales de la empresa asumirá una personalidad propia. También aquí, los valores centrales se conservan en lo esencial, pero se modifican para reflejar la situación especial de la unidad separada.

Si las organizaciones carecen de una cultura dominante y se componen sólo de muchas subculturas, el valor de la cultura organizacional como variable independiente disminuirá de manera considerable. ¿Por qué? Porque no habrá una interpretación uniforme a lo que constituye un comportamiento correcto o incorrecto. Es el "significado compartido" de la cultura el aspecto que hace de ella un potente medio para orientar y modelar la conducta. Pero no podemos ignorar el hecho de que numerosas organizaciones tienen además subculturas capaces de influir en el comportamiento de sus integrantes”.

Por otro lado Diez de Castro (2001), menciona que la cultura es una percepción uniforme que los miembros de una organización tienen acerca de los significados, valores y pautas de comportamiento aceptable dentro de ella. Este sistema de significados que recoge los valores nucleares básicos sería la cultura dominante, ampliamente reconocida. Sin embargo, aceptar esta visión de la cultura corporativa no debe ser incompatible con el reconocimiento de un hecho innegable como es que en cualquier organización de cierta dimensión existen subculturas que surgen como resultado de situaciones grupales, con problemas e identidades específicos propios de poblaciones diferentes. Cabria decir, que el perfecto conocimiento de la cultura de una organización obliga al análisis pormenorizado de cada una de las subculturas que coexisten dentro de ella.

Manifestaciones de una subcultura pueden ser la existencia de códigos implícitos sobre la forma de vestir, lenguajes, ritos de paso, decoración del medio de trabajo, etc. Por ejemplo, parece lógico esperar que existan normas de grupo diferentes en la cafetería de la empresa que en la sección de montaje de la fábrica, así como en dos divisiones geográficamente lejanas de una misma empresa multinacional.

Las diferencias funcionales, de sistemas retributivos, de estatus, de clase e incluso étnicas pueden dar lugar a la aparición de subculturas. Como señala Leal, no se puede afirmar que la diversidad cultural sea necesariamente un fenómeno perjudicial. Puede incluso ser enriquecedor y estimulante, y fomentar un sentimiento de pertenencia positivo para miembros de comunidades subculturales. En cualquier caso, el directivo debe ser consciente siempre de esta heterogeneidad, y detectar cuándo las subculturas suponen falta de compromiso con los objetivos generales, de coordinación y, más que sano estímulo competitivo, disgregación, enfrentamiento y fragmentación.

1.7. CULTURAS FUERTES Y CULTURAS DÉBILES: INCIDENCIA EN LOS RESULTADOS
Según Diez de Castro (2001), podemos definir como una cultura fuerte aquella en la que los valores y otros significados básicos son ampliamente asumidos y compartidos. La influencia de una cultura fuerte en el comportamiento de los empleados es potencialmente mayor que la de una cultura débil (aquella en la que no muchos miembros reconocen y comparten los valores culturales principales). La difusión uniforme del sistema cultural y el compromiso funcionan así como mecanismos de control del comportamiento que los líderes deben saber utilizar.

La fuerza cultural se entiende como un compromiso compartido con respecto a una serie de objetivos y valores, que conlleva un alto nivel de motivación para conseguir las metas y mantener los valores sin necesidad de usar controles burocráticos. Schein definió la fuerza de la cultura organizacional en función del grado de homogeneidad y estabilidad del sentimiento de pertenencia al grupo y de la amplitud e intensidad de la experiencia compartida del grupo. Desde  esa perspectiva, una empresa formada por un grupo estable de empleados, que llevan juntos un cierto tiempo, trabajando unidos estrechamente y con una historia común de éxitos ante los desafíos del entorno, seguramente tendría una cultura fuerte.

Pero aunque en general se acepta que una cultura fuerte ayuda a conseguir mejores resultados, la investigación no apoya esta hipótesis completamente. Sí se admite, sin embargo, la incidencia de una cultura fuerte sobre ciertos subprocesos organizacionales. Por ejemplo, Mallak y Kursted demuestran que una cultura que posea un fuerte arraigo en una organización contribuirá a conseguir resultados más favorables cuando se intente acometer un proceso de empowerment. Su afirmación la fundamentan en los siguientes argumentos:
· La cultura proporcionará continuidad y claridad con respecto a la misión.

· Minimizará la posibilidad de que aparezcan señales contradictorias en los procesos de comunicación.

· Proporcionará un núcleo central de presunciones que guiarán la toma de decisiones, permitiendo interpretar de manera uniforme todas aquellas cuestiones ajenas a ese núcleo.

· Suministrará toda una serie de normas de comportamiento que, tomando como base ciertos rasgos culturales que hayan cristalizado en el tiempo, permitan la acción individual independiente, más allá de los títulos o niveles formales de autoridad.

Según Toral (2007), Las culturas fuertes tienen mayor influencia sobre los integrantes de esa sociedad ellos comparten con mayor intensidad sus creencias, valores y normas y por tanto, sus comportamientos están más profundamente determinados por esta  cultura fuerte y entonces tienen más consistencia, son más predecibles y por tanto más  confiables. Robbins (1999), menciona que “si una cultura es fuerte y apoya  rigurosas normas éticas Deberá tener una Influencia positiva muy poderosa, sobre el comportamiento ético de sus integrantes”.
La cultura puede clasificarse como cultura fuerte o cultura débil. Se enuncian a continuación algunas características de ambas.

	CULTURA DÉBIL
	CULTURA FUERTE

	Poca intensidad en la interacción.
	Interrelación intensa.

	Diversidad de valores.
	Valores centrales

	Menor influencia sobre los miembros
	Gran influencia sobre los miembros

	No constipe el eje de la identidad
	Constituye el eje de la Identidad


Según Gomes  L. (2002), una cultura puede ser fuerte o débil, una cultura fuerte puede ser la ideal para una organización.

	CARACTERÍSTICAS
	DÉBIL
	FUERTE

	Autonomía individual
	Supervisión  estrecha. el personal tiene poca libertad en su trabajo
	Supervisión general. El personal tiene libertad de resolver los problemas a su cargo.

	Estructura
	Puesto de trabajo estandarizado. reglas y procedimientos debidamente formalizados
	Puestos de trabajo flexibles. reglas y procedimientos no formalizados

	Apoyo
	La gerencia centra más su atención en la producción y muestra escaso interés por su personal.
	La gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su personal.

	Recompensa y desempeño
	Se aprecian y premian la fidelidad, el esfuerzo, la cooperación. Se desconocen los niveles productivos del personal.
	Las compensaciones y ascensos que se otorgan al personal están basados en su nivel de productividad

	Tolerancia al conflicto
	La gerencia mantiene un nivel mínimo de conflicto constructivo, debido a la presencia de conflictos disfuncionales o destructivos.
	La gerencia intencionalmente aumenta la intensidad de conflicto funcional o constructivo, lo suficiente para que siga siendo viable, autocritico y creativo.

	Tolerancia al riesgo
	Baja propensión al riesgo. No se estimula al trabajador a ser innovador.
	Elevada propensión al riesgo. se alienta y utiliza el talento creativo e innovador del personal


1.8. RASGOS DE LA PERSONALIDAD ORGANIZATIVA: PERFIL CULTURAL
Según Diez de Castro (2001), hay ciertas dimensiones o rasgos que caracterizan de forma más determinante la esencia y la forma de proceder de la organi​zación: su énfasis en la innovación, en asumir riesgos, en satisfacer al cliente, en la agresividad, en la obediencia.... Existen una serie de rasgos que sintetizan las conclusiones de la investigación en esta materia, cuya combinación proporcionaría un determinado perfil cultural de cada organización.

· TOLERANCIA AL RIESGO:
Alude al grado en que la organización permite, o incluso promueve, que sus empleados asuman res​ponsabilidades y riesgos que no constan en ninguna regla o manual de procedimientos. Es una carac​terística cultura distintiva que está en relación con otras, tales como el grado de formalización de la estructura organizativa, la intensidad de la competencia, las exigencias de creatividad o la cuota de mercado. En cualquier caso, hay organizaciones que estimulan la asunción de riesgos en sus emplea​dos y, en caso de fracaso, el que sepan aprender de sus errores: puede ser indicativo de la capacidad del individuo de adaptarse a los cambios en un entorno de creciente dinamismo.

· ORIENTACIÓN MEDIOS – FINES:
Hay organizaciones que tienen éxito basando su gestión en principios orientados a la consecución de objetivos, no importando la cantidad de esfuerzo que haya realizado el empleado si el resultado de su trabajo es deficiente. Otras, por el contrario, buscan que los resultados se produzcan de la forma deseada a partir del cuidado de los procesos internos que lo generan. Las primeras se orientan a los fines; las segundas, a los medios. Sin embargo, ciertos esquemas de gestión intentan integrar ambas cuestiones.

· ENFASIS EN EL FACTOR HUMANO:
El grado en que una organización respeta, valora, reconoce, atiende y promociona a sus empleados es otro rasgo cultural distintivo. En un extremo del continuo, los empleados se convertirían en un punto central de la forma de gestión; en el otro extremo, la organización considera a sus empleados un medio de producción más. Manifestaciones de gestión que denotan este rasgo podrían ser el uso del trabajo en equipo, la flexibilidad o autonomía en la programación del trabajo, la promoción interna frente al reclu​tamiento externo y, en definitiva, cualquier esfuerzo organizacional tendente a crear una forma de ges​tión y un ambiente de trabajo familiar y agradable. En la base de estas políticas está la creencia de que un trabajador motivado es un trabajador más productivo.

· ORIENTACIÓN A LA INTERDEPENDENCIA HORIZONTAL Y VERTICAL:
En el primero de los casos, el grado de interdependencia horizontal depende del estímulo que exista para el funcionamiento coordinado entre distintos procesos y funciones empresariales, mediante el uso de mecanismos de enlace lateral tales como equipos, comisiones o grupos de trabajo. Es una variable relativa al grado de coordinación e integración. La interdependencia vertical se manifestaría en la flui​dez, la claridad y la espontaneidad en las comunicaciones jerárquicas. El conducto reglamentario mili​tar y las estructuras organizativas planas y poco jerarquizadas son extremos contrarios de este continuo.

· TOLERANCIA AL CONFLICTO:
Las empresas y organizaciones en general difieren también en la forma de tratar las crisis internas y los conflictos en general. En un extremo los empleados son estimulados a airear y hacer públicos sus con​flictos y críticas de manera libre, franca y honesta. En el otro, la comunicación soterrada, o la mera apli​cación de la norma (si no el silencio y la frustración) son las vías tradicionales de escape o manifesta​ción de las críticas.

Según Etkin y Scvarstein (1992), señalan que los rasgos de identidad organizacional están comprendidos en el concepto de cultura en el sentido de que son elementos establecidos, conocidos y compartidos por el grupo social. Pero también existen diferencias entre ambos conceptos, que son las siguientes: 

a) La identidad es una condición de existencia para la organización y como tal es autosuficiente, de manera que no incluye la necesidad de adaptación, educación o cambio.

b) La identidad no es un resultado del intercambio con el contexto; no es información o actitudes que vengan "desde afuera" por efecto de los procesos de educación o socialización.

c) La cultura puede "leerse" y ser motivo de aprendizaje mientras que las manifestaciones de la identidad son creación del observador, porque sus rasgos no se vinculan necesariamente a los modos visibles o cotidianos de acción.

d) La cultura es incrementable o actualizable mediante la suma de nuevos conocimientos, mientras que la identidad se forma con los rasgos que permanecen en el tiempo; 

e) La cultura está sometida a un proceso de entendimiento e imitación por los miembros del grupo social, mientras que la existencia de la identidad no depende de si es o no "comprendida" por los participantes; 

f) Desde el punto de vista del análisis, la cultura en tanto conocimientos y recursos se ubica en el dominio de las capacidades, mientras que la identidad es uno de los meta conceptos que componen el enfoque de la auto organización. 

También debe considerarse que la cultura organizacional puede tener elementos contradictorios en sí mismos (las denominadas subculturas locales) y que ello no ocurre respecto de los rasgos básicos de la identidad organizacional. La cultura es un fenómeno de índole estructural, en tanto la identidad es condición de supervivencia, y como tal se la considera como un rasgo de la invariancia organizacional. Entre estos dos conceptos existe una relación recursiva: se forman por un proceso conjunto. Pero los elementos que componen la cultura e identidad son ubicados por el observador externo en distintos dominios a los efectos de su descripción de la organización. En los hechos se adaptan las cultural que van reflejando las distintas formas de acople e interacción comunicativa del sistema con su medio circundante.

CAPITULO IV
Marco conceptual
· ACTITUD: Es la predisposición a reaccionar de forma positiva o negativa frente a personas, objetivos o situaciones. (CHIAVENATO, Idalberto, 2006, pág. 350)

· CONDUCTA: Es la conducta, la forma de proceder y de actuar o reaccionar al ambiente externo. (CHIAVENATO, Idalberto, 2006, pág. 315)
· CULTURA: Sistema de conducta, de rituales y de intenciones compartidas del que participan los empleados y que distinguen al grupo o a la organización de otras entidades similares. (IVANCEVICH, Jhon, 1996, pág. 84)
· CULTURA EMPRESARIAL: conjunto de valores, creencias, representaciones, imágenes, experiencias, etc. Que son percibidos, aceptados, asimilados y compartidos por los miembros de la empresa y que marcan una serie de normas que guían el comportamiento y la conducta de éstos. (GARCÍA DEL JUNCO, Julio,  2001, pág. 141)
· ETICA: Búsqueda de los fundamentos razonables del bien hacer. Hablar de ética supone introducirse en la averiguación de principios universales válidos sobre el bien y el mal que se abstraen de cualquier vinculación social, cultural o personal. (DIEZ DE CASTRO, Emilio Pablo, 2001 pág. 72)
· HEROES: Personas de la empresa o que han pertenecido a ella que personifican los valores básicos de la misma y los comportamientos deseables entre sus miembros. (GARCÍA DEL JUNCO, Julio,  2001, pag 142)
· HISTORIAS: Las historias son fábulas, no necesariamente verídicas, sobre hechos pasados que impresionaron a la organización, y que contienen de forma sobrentendida los valores o moralejas que conviene transmitir para enseñar a los nuevos miembros. (DIEZ DE CASTRO, Emilio Pablo, 2001 pág. 49)
· LENGUAJE: El lenguaje condiciona fuertemente el pensamiento y viceversa. El lenguaje puede imponer en los individuos conceptos y esquemas de pensamiento, y modelar sus percepciones. Muchas organizaciones y, dentro de ellas, grupos de personas particularmente interdependientes, utilizan el lenguaje para identificarse como copartícipes en una cultura o subcultura. (DIEZ DE CASTRO, Emilio Pablo, 2001 pág. 48)
· LIDERAZGO: Es el estándar de comportamiento adoptado por un líder para dirigir a los miembros de la organización en dirección a los objetivos propuestos.(CHIAVENATO, Idalberto, 2006, pág. 315)
· MITOS: Son relatos ficticios (o que acaban siéndolo, al menos en parte) transmitidos oralmente en la organización al objeto de resaltar la figura de os héroes o ciertas circunstancias críticas por las que atravesó la organización, y que en definitiva contienen valores culturales que se quieren difundir e imbuir al personal.(DIEZ DE CASTRO, Emilio Pablo, 2001 pág.: 48)

· RITOS: Conjunto de  costumbres y rutinas planificadas que poseen u n carácter simbólico y que están presentes a lo largo de la actividad normal de la empresa o ligados a ésta.(GARCÍA DEL JUNCO, Julio,  2001, pág. 142)

· VALORES: Convicciones sobre el hecho de que un modo específico de comportamiento es personal o socialmente preferible a otro. (IVANCEVICH, Jhon, 1996, pág. 93)

CAPITULO V

Resultados y discusión
5.1. Comportamiento de la cultura organizacional
5.1.1. Perfil del estudiante:
De acuerdo a los valores practicados, por los estudiantes que se dan en mayor frecuencia se puede distinguir en la figura Nº 01 que la Verdad se da en un 25% de los alumnos encuestados siempre, casi siempre en un 75% de los encuestados y con la frecuencia 0% nunca no aparece. 
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Figura Nº 01: Valores  que practican los estudiantes de la Escuela Académica Profesional de Administración.

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Es decir que en gran proporción los estudiantes casi siempre practican la verdad y en una menor proporción suelen realizar su vida universitaria con la verdad, observándose que estamos en un problema de comportamiento del estudiante, muy alto en practicar un valor fundamental que es  la verdad, que compromete a la ética profesional en consecuencias empresariales debido a que ellos van a formar parte de una organización socioeconómica- productiva. En lo que respecta a Responsabilidad un 25% de los alumnos estudiantes encuestados casi siempre la suelen poner en práctica, mientas que el otro 75% siempre la suele poner en práctica y con un 0% nunca se suele dejar de poner en práctica. Esto demuestra que los estudiantes se esfuerzan cada día por ser mejores alumnos, cumpliendo con las actividades académicas encomendadas, así forjaran un camino que los motive a desarrollarse profesionalmente en el mundo de los negocios con sólidos principios.  Así mismo, si nos referimos a la Tolerancia, un 25% de los alumnos encuestados casi siempre suelen ser tolerantes con sus compañeros y demás personas, mientras que 63% siempre lo son, y ni qué decir de un 12 % que nunca suelen ser tolerantes. Si bien es cierto, la tolerancia es la capacidad de saber escuchar y aceptar a los demás, por el contrario si analizamos el ultimo porcentaje, podríamos decir que se presente un problema en la moral de aquellos estudiantes, que aun no saben cómo poder captar ideas, pensamientos y a la vez poder interactuar con los demás, esto deberá cambiar y permitirle formarse como un futuro profesional, que mantendrá relaciones con personas y a la vez las motivara. En lo que respecta a Credibilidad, existe una equidad debido a que un 50% de los alumnos encuestados casi siempre lo ponen en práctica, y el otro 50% siempre, y un 0% nunca lo deja de poner en práctica, o sea que  los alumnos en su vida cotidiana, suelen decir o hacer las cosas con veracidad como, parte fundamental en sus relaciones con un conjunto de personas, al mismo tiempo generará confianza con las personas que mantiene relación, esta acción será parte fundamental en su vida profesional. Si hablamos de Respeto un 12% de los alumnos encuestados casi siempre suelen respetuosos, mientras que el 88% de los mismos siempre lo son; y un 0%  nunca lo deja de ser. Si analizamos esta perspectiva, existe un pequeño grupo de estudiantes, que debes en cuando son respetuosos con sus compañeros, docentes y demás personas; esto debería cambiar, con el propósito de que con el tiempo no se expanda y exista una mala influencia en las relaciones académicas. Así mismo si hablamos de Mejora Continua un 75% de los alumnos encuestados casi siempre suelen poner en marcha este proceso, mientras que un 25% siempre lo ponen en práctica en su vida cotidiana, y un 0% nunca deja de ponerlo en práctica. Si bien es cierto la Mejora Continua es un proceso  que permite a las personas, mejorar su autoestima, para mantener buenas relaciones con las personas que le rodean, por lo tanto si analizamos la cifra, el número de estudiantes que siempre lo ponen en práctica es reducido, para lo cual esto debería cambiar con el propósito de que se desarrolle un mejor Clima organizacional. Por otro lado si analizamos el Compromiso Institucional un 75% de los alumnos encuestados casi siempre se identifican con la institución, mientras que el 25% de los alumnos encuestados siempre se suelen identificar y comprometer con la Escuela de Administración (E.A.), y un 0% nunca lo deja de poner en práctica en su vida académica. Esto es un problema  debido a que existe un número reducido de personas que siempre se suelen identificar con la E.A., sin embargo otra debería ser la realidad es decir que todos deberían identificarse y dar el máximo de sí mismo en bienestar propio y de la E.A. Otro punto clave es el Trabajo en Equipo, un 25% de los alumnos encuestados casi siempre lo practican, el otro 75% siempre lo pone en práctica y un 0% nunca deja de ponerlo en práctica. Para lo cual se da una mejora en las buenas relaciones que se desarrollan dentro de la E.A., la presencia del compañerismo idéntico el pilar fundamental sobre el cual se sienta las bases de la metodología de la administración. En lo que respecta a  Solidaridad un 37% casi siempre la pone en práctica, y el otro 63% siempre la pone en práctica, mientras que un 0% nunca la deja de poner en práctica. Como sabemos el  apoyo entre compañeros, ya sea en asuntos académicos u otros lo importante es que siempre se compartirá el apoyo mutuo que permita crear nuevas relaciones entre personas y como futuros profesionales. Y si hablamos de Otros valores un 37% de los alumnos encuestados respondieron que casi siempre los ponen en práctica como la amistad, a la apatía, la felicidad entre otros. Y un 63% siempre los pone en práctica, y un 0% casi nunca los deja de poner en práctica. Si bien sabemos los valores son pilares fundamentales en dentro de la cultura organizacional, el éxito de esta dependerá de los valores que ponga en práctica la persona. Se puede notar que los alumnos están en una incertidumbre en las prácticas de la verdad, opinando sobre supuestos, colocando referencias no buscadas en los trabajos encargados y tomando como pretextos algunos programas familiares para justificar su responsabilidad asignada, esto se puede notar el modo de actuar con sus compañeros con los profesores y autoridades.   

Se puede observar en la figura Nº 02, que el conocimiento de la fecha de aniversario en cuanto a los estudiantes de la E.A., el 25% manifestó que si conoce, que corresponde a 4 estudiantes, en tanto que el 75% de ellos no tiene conocimiento exacto; debido a que la fecha sugerida en primer momento fue el 23 de junio relacionándonos con el aniversario institucional de la universidad nacional de tumbes, restándole distinción de su aniversario. Posteriormente se fijó para el mes de octubre y después de noviembre fechas que hacen confundir la fecha exacta de aniversario y al no conocer no se puede confraternizar con todos los ciclos académicos.    
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Figura Nº 02: Conocimiento del aniversario de la Escuela de Administración 
Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Esto es un problema muy serio, debido a que se está perdiendo la costumbre de dar a conocer a las nuevas generaciones las festividades que incumben a la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes (EAUNT), lo cual genera que los estudiantes piense a su manera el aniversario de su escuela, o por ultimo ni les importa dicha actividad. Sin embargo esto debería cambiar, porque en esta actividad, se comparten momentos agradables entre alumnos y docentes de la carrera como  colegas que son, lo cual ocasiona una satisdación en el clima laboral dentro de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes. 
Al analizar la figura Nº 03,  para conocer si los estudiantes de la EAUNT de Tumbes, saben cuando se celebra el Día del Licenciado en Administración, se determino que un 75% de los alumnos encuetados no tiene cocimiento, sobre el día en que se homenajea la labor del profesional en Administración, mientras que el 25% de los encuestados si sabe de tal fecha importante.

[image: image4.png]75%

sl

ENO





Figura Nº 03: Conocimiento del Día del Licenciado en Administración  

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Es decir que en gran proporción los estudiantes de la E.A., no saben cuando se rinde homenaje a las labores que realiza el profesional en Administración, que valga la redundancia en un futuro lo serán, sin embargo esta problemática crea un declive en la Cultura Organizacional  que se desarrolla dentro de la escuela, es decir que se está perdiendo la falta de identificación con la carrera y sobre todo con la Escuela. Mientras tanto existe un número reducido de personas que si tiene conociendo sobre un día muy importante en sus vidas como estudiantes y como futuros profesionales en administración, los cuales sentaran las bases para que se transmita el pensamiento de rendir homenaje a las labores destacada por los profesionales en administración de nuestro país. 
Según lo manifestado por los alumnos encuetados de los diferentes ciclos de la EAUNT, es que el ocupar un cargo gerencial implica un cierto grado de responsabilidades,  es decir que la persona que lo ocupa es un profesional con conocimientos, habilidades y destrezas, que permita que la empresa logre alcanzar sus objetivos propuestos, por el apoyo incondicional que este le propone. Lo importante es que el profesional que ocupa el cargo administrativo sea cual sea su profesión, necesariamente tendrá que desempeñar técnicas netamente administrativas para una mejor ejecución y control de las actividades y tareas que se deben de realizar, es decir que no siempre va a estar sentado en su oficina, sin nada que hacer. Quien mejor que el profesional en administración, una persona capaz con principios  éticos y profesionales que lo único que busca es que se desarrolle las actividades y tareas que se realizan en la empresa de acuerdo al proceso administrativo (planear, organizar, dirigir y controlar), para que así se disminuyan los problemas tanto internos como externos que percuten sobre tales actividades y tareas.
Conforme a la información obtenida por la encuesta aplicada, reflejada en la  figura Nº 04, un 88% de los estudiantes encuestados de la EAUNT, si están de acuerdo en que la aplicación del proceso administrativo es un tema exclusivo del profesional en administración, mientras que un 12% de los mimos encuestados no están de a cuerdo en que solo el profesional en administración es el único que puede aplicar el proceso administrativo.
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Figura Nº 04: La aplicación del proceso administrativo, le corresponde al Administrador

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Por lo tanto, podríamos señalar que la gran mayoría de los estudiantes de la E.A., están de acuerdo con la formación académica que se les imparte en las aulas, debido a que van adquiriendo conocimientos específicos sobre las partes del proceso administrativo (Planeación, Organización, Dirección, Control) para ser competitivos frente a cualquier profesional que quisiera imitar sus cualidades específicas. Si bien es cierto muchos profesionales de otras carreras especificas tan solo pueden poner en práctica una parte del proceso administrativo; pero solo el profesional en administración, es la persona capaz de poner en marcha todo el proceso en su conjunto para un mejor desempeño de las actividades que se realizan en una organización. 
Según lo manifestado por los alumnos encuetados de los diferentes ciclos de la Escuela de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, coincidieron gran parte de ellos en que sus inspiradores, que tuvieron presente para elegir la carrera profesional de administración, fueron los autores clásicos de la teoría general de la administración entre ellos Taylor, Fayol. Si bien es cierto el aporte de estos grandes pioneros de la administración fue la base para que se dé importancia al estudio de los tiempos y movimientos; así como también se dé importancia al estudio de las estructuras orgánicas. A su vez otro grupo de estudiantes encuestados mencionaron que por mentor para elegir la carrera de administración, era Elton mayo principal precursor de la Teoría de las Relaciones Humanas, con sus investigaciones en los estudios de Hawthorne. Por otra parte, un grupo de reducido de los jóvenes estudiantes encuestados, señalaron que su principal conductor, para elegir la carrera profesional de administración, es el muy conocido profesor de Harvard Business School (HBS), Michael Porter, generalmente reconocido como el padre del campo de la estrategia moderna, ha sido identificado en una gran variedad de rankings y encuestas como el pensador más influyente del mundo en temas de management y competitividad. Analizando todo lo antes mencionado, creemos que los antiguos y los modernos contribuyentes a la teoría general de la administración, seguirán mejorando el pensamiento y las expectativas de los estudiantes de la carrera profesional de administración, así como también los nuevos integrantes que deberán conocer las contribuciones de los mismos para elegir la carrera.
En la figura Nº 05,  para determinar si los estudiantes encuestados de los diferentes ciclos de la EAUNT, conocen a algún personaje dentro de la misma. El 38% de los estudiantes encuestados menciono que no conocen a ningún personaje ilustre dentro de la escuela, mientras que el 62% de los mismos si conocen a algún personaje muy característico dentro de la EAUNT.
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Figura Nº 05: conocimiento de personaje importante dentro de la Escuela de Administración  

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Si analizamos la última cifra, podemos decir que en gran proporción los estudiantes de la escuela de administración si conocen a algún personaje que les inspire confianza para continuar con sus estudios, en la información que se recopilo como resultado de las encuestas, los estudiantes encuestados de los diferentes ciclos señalaron que eran los docentes quienes les inspiraban confianza para seguir continuando con sus estudios. Ellos son quienes les imparten experiencias, ideas y conocimientos necesarios para desempeñarse profesionalmente en un mundo globalizado.

Observando la  figura Nº 06, un 88% de los estudiantes encuestados de la EAUNT, no conocen las normas, reglamentos y directicas académicas correspondientes a la escuela de administración, mientras que el 12% si las conocen.
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Figura Nº 06: Normas, reglamentos y directicas académicas correspondientes a la escuela de administración 
Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Es decir que en gran proporción los estudiantes de la E.A., no tienen conocimiento sobre las normas y políticas impartidas dentro de la escuela de administración, si bien es cierto esta problemática genera una desigualdad en las actividades académicas, debido a que los estudiantes no conocen sus deberes y derechos, según manifestaron es porque al momento de sus ingreso nadie les comento nada lo referente al tema. Por otro lado el grupo de estudiantes encuestados que si conocen las diferentes normas y políticas académicas referentes a la escuela de administración, mencionaron que tienen relación con ellas debido al contacto que mantienen con las diferentes autoridades académicas por lo cual se les ha generado un hábito conocerlas. Sin embargo se tienen a preocupar el desconocimiento de las normas y políticas académicas, para lo cual, está en manos de las autoridades académicas incentivar el conocimiento de las mismas para que existan buenas relaciones dentro de la escuela. 
Según manifestaron todos los estudiantes encuestados de la EAUNT, no tiene conocimiento sí las normas, reglamentos y directicas académicas se cumplen. Es decir que estamos frente a un problema muy grave, debido a que los estudiantes no saben si en realidad lo especificado o reglamentado se cumple. Según informaron esto se debe a que cada quien hace lo que se debe, incluyendo desde autoridades académicas, docentes y alumnos. Esta situación genera un desequilibrio en las actividades académicas, debido a que no existirá una coordinación entre lo que se hace y lo que se debe hacer, por lo cual el problema radica en la falta de incentivación por parte de las autoridades académicas sobre los docentes ya alumnos para que así exista una equidad en deberes y derechos y nadie salga perjudicado. Esto dependerá de la iniciativa que mantuviese la autoridad académica, para preservar un clima  organizacional favorable para los estudiantes y para los nuevos estudiantes.  
5.1.2. Perfil del profesor:
Los valores practicados, por los profesores que se dan en mayor frecuencia podemos  decir  en la figura Nº 07 que la Verdad se da en un 80% de los profesores encuestados siempre
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Figura Nº 07: Valores  que practican los profesores de la Escuela Académica Profesional de Administración.

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

casi siempre en un 20% de los encuestados y con la frecuencia 0% nunca no aparece. En lo que respecta a Responsabilidad un 85% de los profesores encuestados  siempre la suelen poner en práctica, mientas que el otro 15%  casi siempre la suele poner en práctica y con un 0% nunca se suele dejar de poner en práctica. Esto demuestra que los profesores  se esfuerzan cada día por ser mejores en cuanto a la enseñanza que imparten a los estudiantes, cumpliendo con las actividades académicas encomendadas, desarrollándose profesionalmente, adquiriendo nuevos conocimientos, informándose de las nuevas tendencias,  conservando los valores y principios éticos que le competen como profesional. Así mismo, si nos referimos a la Tolerancia, un 90% de los profesores encuestados  siempre suelen ser tolerantes con los estudiantes, mientras que un 10%  casi siempre lo son, y con una frecuencia del 0% nunca no aparece; podemos decir que los profesores si les dan oportunidades con relación a la tolerancia,  dejando entrar al aula a los estudiantes después de que ya han empezado la clase y dando oportunidades a aplazar el tiempo de exámenes y entrega de trabajos, poniéndose en el lugar de los estudiantes, ya que ellos  han pasado también por esa etapa en su formación profesional. En lo que respecta a Credibilidad, un 60% de los profesores encuestados siempre lo ponen en práctica, el  40% casi siempre, y un 0% nunca lo deja de poner en práctica, esto significa que los profesores en su vida cotidiana, suelen decir o hacer las cosas con veracidad, como parte fundamental en sus relaciones con un conjunto de personas, al mismo tiempo generará confianza hacia con los estudiantes, esta acción es parte fundamental en su vida profesional. Si hablamos de Respeto un 90% de los profesores encuestados  siempre son respetuosos, mientras que el 10% de los mismos casi siempre lo son; y un 0%  nunca lo deja de ser. Si analizamos esto, podemos decir que para los profesores el respeto es primordial para mantener buenas relaciones con los alumnos y autoridades académicas, y no existan malos entendidos ni comentarios que perjudiquen la imagen tanto del profesor como la del estudiante y autoridades académicas pertenecientes a la E.A. Así mismo si hablamos de Mejora Continua un 80% de los profesores encuestados siempre  poner en marcha este proceso, mientras que un 20% casi siempre lo ponen en práctica en su vida cotidiana, y un 0% nunca deja de ponerlo en práctica. Si bien es cierto la Mejora Continua es un proceso  que permite a las personas, mejorar su calidad de vida tanto personal como profesional, permitiendo también mejorar su autoestima, mejorando y fortaleciendo las relaciones con las personas de su entorno, analizando la cifra, el número de profesores que siempre lo ponen en práctica es mayor, ya que el propósito de ellos es ser mejores profesionalmente, capacitándose, informándose de temas relacionado con su profesión, siendo así competentes. Por otro lado si analizamos el Compromiso Institucional un 95% de los profesores encuestados casi siempre se identifican con la institución, mientras que el 5% de los profesores encuestados siempre se suelen identificar y comprometer con la E.A., y un 0% nunca lo deja de poner en práctica en su vida académica. Si bien es cierto existe un problema  debido a que existe un número reducido de profesores que siempre se suelen identificar con la E.A., sin embargo podría ser diferente; es decir que todos deberían identificarse, sintiéndose parte de la familia de Administración y así poder dar el máximo de sí mismo en bienestar propio y de la E.A., para así podre sobresalir con respecto a otras escuelas de nuestra Universidad Nacional de Tumbes. Otro punto clave es el Trabajo en Equipo, un 90% de los profesores encuestados siempre lo practican, el otro 10% casi siempre lo pone en práctica y un 0% nunca deja de ponerlo en práctica. Esto quiere decir que existe buena interacción con otros profesores, buenas relaciones que se desarrollan dentro de la E.A., trabajar en equipo es el pilar fundamental. En lo que respecta a  Solidaridad un 86%  siempre la pone en práctica, y el otro 14%  casi siempre la pone en práctica, mientras que un 0% nunca la deja de poner en práctica. Es decir que se identifican con cualquier situación que se presente con relación a sus colegas, estudiantes y personas ajenas a la institución, contribuyendo y apoyando de diferentes maneras. Y si hablamos de Otros valores un 70% de los profesores encuestados respondieron que casi siempre los ponen en práctica como la Honradez, Puntualidad, Prudencia, entre otros. Y un 30% siempre los pone en práctica, y un 0% casi nunca los deja de poner en práctica. Sabemos que los valores son fundamentales en nuestra vida, que nos ayudan a crecer y ser mejores cada día, es por ello que siempre se deben reflejar en nuestras acciones. 

En la figura Nº 08, se puede observar, que el conocimiento de la fecha de aniversario en cuanto a los profesores de la Escuela Académico Profesional de Administración, el 80% manifestó que si conoce, mientras el 20% de los encuestados no tiene conocimiento exacto de dicha festividad, esto se debe a que la fecha sugerida en primer momento fue el 23 de junio relacionándonos con el aniversario institucional de la universidad nacional de tumbes, restándole distinción de su aniversario. Posteriormente se fijó para el mes de octubre y después de noviembre fechas que hacen confundir la fecha exacta de aniversario y al no conocer no se puede confraternizar con todos los ciclos académicos.    
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Figura Nº 08: Conocimiento del aniversario de la Escuela de Administración 

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia
Este desconcierto genera un poco de incomodidad en algunos  profesores, debido a que cuando se piensa celebrar dicho aniversario algunos profesores no  tienen conocimiento  alguno sobre suspensión de clases o que actividades se están ya sea deportivas, religiosas entre otras relacionadas al programa por el aniversario, este problema está generando que se pierda la costumbre de dar a conocer a las nuevas generaciones las festividades que incumben a la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, lo cual genera que los estudiantes piense a su manera el aniversario de su escuela, o por ultimo ni les importa dicha actividad. Sin embargo esto debería cambiar, porque en esta actividad, se comparten momentos agradables entre profesores y alumnos de la carrera como  colegas y compañeros que son, satisfaciendo en un buen clima laboral dentro de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes. 

En la figura Nº09, se puede observar que el 60% de los profesores si participan en el día del Licenciado en administración, el 40% no participa en esta fecha.
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Figura Nº 09: participación de los profesores en el Día del Licenciado en administración 

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Como podemos observar un gran porcentaje de los profesores si dedican parte de su tiempo celebrando el Día del Licenciado en administración, ya que este día es importante para ellos porque se identifican ante la sociedad, diferenciándose así de otros profesionales en cuanto a la su carrera. Según lo manifestado por los profesores, suelen participar en actividades que realiza el colegio profesional como parte del programa de aniversario, tales como la misa de salud, Ceremonia de homenaje al día del Licenciado en Administración, fiesta de gala, entre otras actividades. Con el propósito de compartir entre colegas un momento de complacencia festejando su labor profesional.
Según lo manifestado por los profesores de la Escuela de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, es que el ocupar un cargo gerencial implica un cierto grado de responsabilidades,  es decir que la persona que lo ocupa es un profesional con conocimientos, habilidades y destrezas, que permita que la empresa logre alcanzar sus objetivos propuestos, por el apoyo incondicional que este le propone. Lo importante es que el profesional que ocupa el cargo administrativo sea cual sea su profesión, necesariamente tendrá que desempeñar técnicas netamente administrativas para una mejor ejecución y control de las actividades y tareas que se deben de realizar, es decir que no siempre va a estar sentado en su oficina, sin nada que hacer.

Conforme a la información obtenida por la encuesta aplicada, reflejada en la  figura Nº 10, un 90% de los profesores respondieron que si le corresponde al administrador la aplicación del proceso administrativo y un 10% de los profesores manifestaron que no.
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Figura Nº 10: La aplicación del proceso administrativo, le corresponde al Administrador

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Quien mejor que el profesional en administración, una persona capaz con principios  éticos y profesionales que lo único que busca es que se desarrolle las actividades y tareas que se realizan en la empresa de acuerdo al proceso administrativo (planear, organizar, dirigir y controlar), para que así se disminuyan los problemas tanto internos como externos que percuten sobre tales actividades y tareas.

De acuerdo a la información obtenida por la encuesta aplicada, reflejada en la  figura Nº 11, un 75% de los profesores encuestados de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, manifestaron que el conocimiento de las,  directrices académicas y administrativas es medio correspondientes a la escuela de administración, y con respecto a un alto y bajo conocimiento es equitativo con un 13%.
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Figura Nº 11: Directicas académicas y administrativas de la escuela de administración 

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Es decir que en gran proporción los  profesores de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, si tienen conocimiento sobre las directrices académicas y administrativas impartidas dentro de la escuela de administración, pero no desconocen ciertas directrices, por falta de interés en leer los estatutos, si bien es cierto esta problemática genera una desigualdad en las actividades académicas, debido a que los profesores no conocen sus deberes y derechos, según manifestaron es porque al momento de su ingreso a  trabajar no se preocupan por leer a profundidad. 

De acuerdo a la figura Nº 12, el 40% de los profesores manifestaron su descuerdo con el actual plan de estudios y el 40% si están de acuerdo con dicho plan.
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Figura Nº 12: Opinión del actual  plan de estudios

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Los profesores nos dieron a conocer su descontento con el actual plan de estudios de la Escuela Académico profesional de Administración, ya que en la curricular hay cursos que no deberían estar en los ciclos que han sido designados, debido a que hay cursos que son importantes para el estudiante en su profesión y son dictados como electivos más no obligatorios. 

5.1.3. Perfil de la autoridad

Se pudo determinar que el comportamiento de las autoridades académicas tales como el director de escuela, el jefe de departamento frente a las relaciones académicas que mantiene con el personal administrativo, docentes, así como también con los propios estudiantes. Mencionaron que ellos mantienen una comunicación fluida, es decir que comparten problemáticas o situaciones que suceden en el ámbito académico y laboral, buscando soluciones inmediatas que permitan mantener un clima organizacional adecuado, para un mejor desempeño de las actividades; tanto con el personal administrativo, docentes y con los propios estudiantes.

Por otro lado, mencionaron que ellos, siempre están pendientes en mejorar las relaciones tanto con el personal administrativo, docente y con estudiantes estableciendo, las denominadas reuniones o consejos para tratar las problemáticas que se desarrollan en las inmediaciones de la Universidad Nacional de Tumbes. Con el propósito de establecer medias o soluciones que  permitan una solución inmediata a tales problemas, de la manera más eficiente posible.

Así mismo, mencionaron que siempre están al pendiente de toda actividad o ceremonia que se desarrolla dentro de las de las inmediaciones de la Universidad Nacional de Tumbes, con el propósito de que esta se lleve a la perfección en bienestar del personal que asistirá a tal evento académico o festivo. Teniendo presente el lugar, la fecha, el tipo de persona que asistirá, entre otros aspectos fundamentales para el desarrollo de tal actividad.

También señalaron que suelen transmitir noticias o mensajes de interés para conocimiento del personal administrativo, docente y los propios estudiantes, sobre cualquier situación o actividad que puede influir positiva o negativamente en el comportamiento de los mismos. Señalaron que los medios que emplean para transmitir son las resoluciones, y a veces la Wed Site de la Universidad Nacional de Tumbes.

A su vez en el diálogo que se mantuvo, las autoridades académicas señalaron que siempre suelen impartir las normas y políticas correspondientes a las actividades académicas y laborales. Como parte fundamental para el desempeño eficiente de las mismas, en el sentido de que se deben tener en cuenta que es lo que debe hacer, cuando lo debe hacer y porque debe hacerlo, tanto para el personal administrativo, docente y así como también de los propios estudiantes. Así permitirá que exista un mejor desempeño de actividades que contribuyan a preservar un clima organizacional sofisticado, donde se desarrollen las buenas prácticas laborales y académicas.

5.2. Conducta de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes 
De acuerdo a los valores practicados, por los integrantes de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes (E.A.P.A.U.N.T.) entre alumnos y docentes,  que se dan en mayor frecuencia se puede distinguir en el cuadro Nº 01, que 10 integrantes encuestados de la misma mencionaron que dentro de la escuela de administración, se desarrolla el valor de la verdad, como un pilar fundamental en las buenas relaciones académicas y profesionales.
Tabla  Nº 01: valores practicados por la escuela de administración
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Así mismo 8 personas mencionaron que dentro de las relaciones académicas que se desarrollan a diario señalaron que se pone en práctica el respeto como parte fundamental de la formación profesional, a nivel institucional y a nivel laboral. A su vez 10 integrantes encuestados mencionaron que dentro de la escuela de administración se pone en práctica responsabilidad, como algo fundamental en la formación tanto académica como profesional. Por otro lado 10 integrantes encuestados señalaron que se pone en práctica la tolerancia, con el propósito de valorar las ideas desarrolladas dentro de las relaciones académicas. En lo que respecta a trabajo en equipo 9 integrantes encuestados, señalaron que este valor es la base para el desarrollo de las buenas relaciones académicas. Así mismo 11 integrantes encuestados, señalaron que dentro de la escuela se suele poner en práctica la solidaridad entre estudiantes y docentes. A su vez 9 integrantes d la escuela de administración mencionaron que se pone en práctica la honestidad, como una cualidad de calidad humana que consiste en comportarse y expresarse con coherencia y sinceridad, de acuerdo con los valores de verdad y justicia. Y por ultimo 11 integrantes de los mismos manifestaron que dentro de la escuela de administración se desarrolla el valor de la empatía como algo fundamental para comprender en profundidad los pensamientos, ideas de otras personas  y así establecer un dialogo. 

En lo que respecta a la práctica de valores, si nos referimos a los agentes que influyen en su práctica tenemos a las Autoridades Académicas, según la información recopilada como resultado de la encuesta aplicada a los estudiantes y docentes, manifestaron que estas autoridades suelen poner en práctica la responsabilidad, el respeto y la credibilidad. Es decir que como agente superiores deben dar el ejemplo hacia los demás cuidando su imagen como autoridades académicas que son. En lo que respecta a Autoridades Administrativas los alumnos y docentes encuestados mencionaron que estos suelen poner en práctica el compromiso institucional, la mejora continua y la responsabilidad. Es decir que como autoridades funcionales buscan que todo se lleve a cabo de acuerdo a lo planeado dentro de la Universidad Nacional de Tumbes, actuando con principios y ética profesional, estableciendo parámetros para mejor las relaciones laborales. En lo que respecta a Profesores, los docentes y estudiantes encuestados, mencionaron que estos ponen en práctica valores como la exigencia, creatividad, responsabilidad, respeto y la verdad. Es decir que como principales personajes dentro del ámbito académico, formadores de profesionales líderes deberán ser facilitadores e imágenes a seguir en la práctica cotidiana de los valores, para que sus alumnos demuestren ser profesionales formados en ética y valores. En lo que respecta a Dirigentes Estudiantiles, los alumnos y docentes encuestados señalaron que estos suelen poner en práctica el trabajo en equipo, credibilidad, mejora continua y la solidaridad. Es decir que estos jóvenes líderes estudiantiles establecen parámetros que los ayudan a mantener buenas relaciones frente a sus compañeros, estableciendo el trabajo en equipo, como algo esencial en la adversidad frente a las situaciones que se presentan en el entorno cambiante. Así mismo si nos referimos a los Alumnos, los estudiantes y docentes mencionaron que estos suelen poner en práctica en su vida cotidiana valores como la amistad, el respeto, la puntualidad, la responsabilidad, la solidaridad y el trabajo en equipo.  Es decir que como futuros profesionales, deberán enfrentarse a situaciones que ameriten de su capacidad intelectual y profesional, así harán énfasis a sus principios y valores que fueron impartidos en su formación. 
De acuerdo a los certámenes académicos que se realizan en la E.A.P.A.U.N.T, se puede observar en la figura Nº 13,  que un 18% de los alumnos y docentes encuestados mencionaron  que se  casi siempre se suelen realizar titulaciones, 
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Figura Nº 13: Certámenes académicos realizados por la Escuela de administración 
Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

donde la Universidad Nacional de Tumbes les otorga una distinción social, debido a que estos dentro de la sociedad pasaran a ser profesionales que la nación y el mundo actual requieren. Así mismo otro 18% de encuestados mencionaron que se suelen realizar graduaciones, donde los estudiantes culminan sus estudios académicos. Por otro lado un 12% de los encuestados mencionaron que se suelen realizar Congresos Regionales de Estudiantes de Administración. Es decir certámenes académicos donde los estudiantes de diferentes universidades del norte del país comparten conocimientos y experiencias distintas en solo lugar. Así mismo un 9% de los estudiantes y docentes encuestados señalaron que se realizan los Congresos Nacionales de Estudiantes de Administración, que son eventos académicos multinacionales donde jóvenes estudiantes de la Carrera Profesional de Administración, de los diferentes rincones del país se reúnen en solo lugar pata debatir problemáticas actuales sobre la situación actual del país como también del mundo de los negocios. El 21% de los encuestados señalaron que cada año se realiza la muy tradicional fiesta de cachimbos, una festividad donde se les da la muy cordial bienvenida a los nuevos integrantes de la Escuela Académico Profesional de Administración.  Por otro lado 6% de los encuestados también mencionaron que se realizan congresos de Licenciados en Administración, donde se reúnen un conjunto de profesionales con experiencia, para aclarar ciertas problemáticas que se desarrollan dentro de nuestro entorno, cada vez cambiante. Otro 9% de los encuestados señalaron que se suele realizar convenciones, que son acuerdos tratados por profesionales en la materia, frente a situaciones problemáticas que afectan el crecimiento socioeconómico de una determinada región o nación. Así mismo un 6% de los encuestados mencionaron que se suelen realizar otros certámenes académicos como seminarios, cursos reuniones charlas sobre temas de interés de la Carrera profesional de Administración.

Si analizamos la figura Nº 14, como resultado de la encuesta aplicada a los docentes y estudiantes de la E.A.P.A.U.N.T, el 60% de los encuestados mencionaron que la escuela si realiza concursos en donde se reconoce el desempeño académico por parte de los alumnos  y la labor académica y profesional hacia los profesores; en cambio un 40% de los encuestados mencionaron que no tiene conocimiento alguno sobre la realización de un concurso donde se premie al docente y al alumno. 
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Figura Nº 14: Reconocimientos por parte de la escuela hacia el profesor y alumno 
Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

Según los encuestados que si conocen de tal concurso mencionaron que las principales razones de porque la escuela realiza tal evento es para adquirir mayor conocimiento y para formar lideres. Esto permitirá que el resto de docentes y alumnos, tengan presente al profesor o alumno que resulte ganador como un personaje a seguir, para que así estos se esmeren y al igual que ellos logren también ser premiados. Para lo cual se espera que las autoridades académicas correspondientes lo tengan presente y sea tratado en las reuniones del consejo de facultad. Esta actividad será de mucha importancia debido a que comprometerá tanto a docentes como alumnos a exigirse en las actividades académicas.  Este concurso centrará las bases para que los nuevos integrantes a la escuela entre docentes y estudiantes se esfuercen y sigan contribuyendo con el conocimiento académico, en bienestar de la Sociedad que los alberga.  Universidad de Los Andes entregó reconocimientos a sus estudiantes con alto rendimiento académico, cultural y deportivo (www.ula.ve)
Si observamos la figura Nº 15, el 88% de los integrantes encuestados mencionaron que el lenguaje expresado por los estudiantes de la E.A.U.N.T. es inapropiado 
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Figura Nº 15: Lenguaje expresado por los alumnos de la Escuela de Administración  

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia

mientras que el 12% de los mismo menciono que si es apropiado. Es decir que existe una mayor proporción de alumnos que suelen relacionarse con sus compañeros y docentes con un lenguaje inconveniente en las actividades académicas correspondientes, esto se debe a problemas que bien desde el hogar y de la propia sociedad que los alberga, si bien es cierto en nuestro país hasta los grandes políticos emplean un lenguaje inconveniente esto se debe a la cultura nacional que poseemos. Sin embargo esto debería cambiar debido a que ellos pasaran a ser excelentes profesionales que el mundo y la nación requieren, será el actuar de los docentes, autoridades académicas y de los propios estudiantes el cambiar. En contraste con los alumnos que si emplean un lenguaje propio de un estudiante universitario, esto se debe a que estos jóvenes quieren ser líderes empresariales en un futuro empleando así principios y valores que mejorar la relación con sus colaboradores y jefes.
En la figura Nº 16, podemos decir que en lo que respecta a la relación Alumno-alumno, el 38% de los encuestados la calificaron como una relación de alto nivel, un 50% de los mismos la calificaron a un nivel medio, y el 12% de los restantes la calificaron a un nivel bajo. Es decir que los estudiantes de la E.A.U.N.T., tienen  en mayor proporción un nivel de comunicación equitativo es decir que la comunicación que desarrollan  los estudiantes es adecuada para mantener una socialización académica correspondiente a la institución.  
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Figura Nº 16: Relaciones Humanas dentro de la Escuela de Administración   

Fuente: Encuesta Aplicada por el Equipo de Trabajo

Elaboración: Propia
En lo que respecta a la relación Alumno-profesor, un 12% de los encuestados calificaron a la relación en un nivel alto, mientras que un 75% de los mismos la calificaron en un nivel medio, y el 13% de los encuestados la calificaron como bajo. Es decir que los docentes y alumnos, también desarrollan un nivel de comunicación moderado, que es apto para el desarrollo de las actividades académicas. En lo que respecta a la relación Alumno-autoridad, un 63% de los encuestados la califican como un nivel bajo, mientas el 37% la calificaron a un nivel medio, y un 0% la calificaron dentro de un nivel alto. Es decir que los alumnos no mantienen una buena relación con las autoridades académicas debido a que estas ponen trabas a la cual los estudiantes tienen temor. En lo que respecta a la relación Profesor-autoridad, un 100% del total la calificaron a un nivel medio, un 0% a un nivel alto y otro 0% a un nivel bajo. Es decir que existe una mayor proporción en la clasificación a nivel moderado debido a que los docentes mantiene una cierta estabilidad en el las relaciones que mantienen con las autoridades académicas. Si analizamos la relación Alumno-administrativo, un 100% del total de encuestados calificaron la relaciona a un nivel bajo, un 0% a un nivel alto y otro 0% a nivel medio. Es decir que no existe una adecuada conformidad en las relaciones del personal administrativo con el docente, debido a que no están relacionados directamente. Así mismo en la relación Profesor-administrativo, un 88% de los encuestados la clasificaron dentro de un nivel medio, mientras que un 12% de los mismos mencionaron que dicha relación se encuentra dentro de un nivel alto, y un 0% de los encuestados mencionaron que se encuentra en un nivel bajo. Es decir que existe una mayor proporción encuestados que opinan que la relación entre los profesores y administrativos es mas refrenada, debido a que estos mantiene algo en común en el sentido que los primeros apoyan en las actividades académicas y los otros apoyan en actividades administrativas en bienestar de la UNT. Por último en lo que compete a la relación Autoridad-administrativo, un 75% de los encuestados la clasifican en un nivel bajo, un 13% de los mismos la clasifican dentro de un nivel alto, y un 12% la clasifican dentro de un nivel medio. Es decir que existen ciertas discrepancias en cuanto a las autoridades académicas y a los administrativos, por lo general se debe a asuntos políticos que se desarrollan en las inmediaciones de la UNT, muchas de las veces los administrativos le llevan la contraria a las autoridades académicas, porque nunca están de acuerdo a las políticas impartidas dentro de la institución. 
CAPITULO VI
Modelo de cultura organizacional
· VISION: 

En el 2015 la escuela académico profesional de administración deberá contar con profesionales, que practiquen los valores de la verdad, respeto y credibilidad en el quehacer académico. Así mismo con profesores y autoridades académicas y administrativas que practiquen la verdad, el respeto y compromiso institucional. Con el propósito de lograr la excelencia académica.
· MISION:

Somos una Escuela Académica Profesional, fundadora en valores y ética; que busca el conocimiento con la verdad, asumiendo un compromiso en la práctica de valores en conjunto con alumnos, profesores y autoridades; buscando el posicionamiento académico en el orden regional, nacional e internacional. 

· OBJETIVOS ESTRATEGICOS: 

· Contar con alumnos, con competencias administrativas y que su desempeño profesional hagan práctica de los valores, como la verdad, el respeto y el compromiso institucional.

· Formar profesionales con destrezas y habilidades para afrontar soluciones frente a problemas del entorno actuando con credibilidad, inspirando confianza, y sensibilidad social.

· Administrar las instituciones académicas con imparcialidad y limpieza, a la vez facilitando la mejora continua en sus integrantes. 

· ACTIVIADES A DESARROLLAR: 

	Nº
	Descripción de actividades de Cultura Organizacional

	
	ALUMNOS

	01

02
	Conducirse con valores y conducta de ética en el proceso enseñanza-aprendizaje en cada sesión de clase. 

	
	Realizar charlas orientadoras, con relación a las buenas prácticas de valores como parte esencial en la formación profesional.  

	03
	Realizar eventos de confraternidad entre estudiantes de los diferentes ciclos académicos. Donde se les dé a conocer y comprender la historia de la Escuela de Administración, el perfil profesional, la currícula académica, y donde se le explique los deberes y derechos como estudiante universitario. 

	04
	Crear símbolos que identifiquen a la escuela académico profesional de administración de la Universidad Nacional de Tumbes (Ver Anexo Nº 04)

	05
	Crear una WedSite de la escuela académico profesional de administración de la Universidad Nacional de Tumbes  aprovechando las redes sociales

	06
	Establecer  políticas y programas donde al estudiante se le tome en cuenta como parte fundamental de la institución. 

	07
	Facilitar la suficiente libertad y confianza a los estudiantes para tratar abiertamente conflictos y críticas referentes a temas académicos.

	
	DOCENTES

	01

02
	Impartir valores y conducta de ética en el proceso enseñanza-aprendizaje en cada sesión de clase. 

	
	Realizar un programa de capacitación semestral dirigido a los docentes para su actualización y perfeccionamiento 

	03
	Buscar especialización en las diferentes áreas de administración 

	04
	Actuar en la formación profesional de los estudiantes con Responsabilidad social y ética.

	05
	Realizar actividades de confraternidad entre profesores, profesores-alumnos, profesores-autoridades, alumnos-autoridades. 

	06
	Posicionar la escuela con certámenes académicos a los grupos de interés 

	
	AUTORIDADES 

	01
	Propiciar un clima organizacional positivo, para mejorar las relaciones humanas 

Realizar reuniones, sobre temas de interés que estén afectando en el comportamiento de los estudiantes y docentes de la Universidad Nacional de Tumbes

	02
	Crear una WedSite en las redes sociales con el propósito de informar a los estudiantes y docentes noticias de interés.

	03
	Realizar eventos de confraternidad universitaria 


Conclusiones
· La cultura organizacional es definida como "Una suma determinada de valores y normas que son compartidos por los miembros de una organización y que controlan la manera que interaccionan unos con otros y ellos con el entorno de la organización. Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el tipo de objetivos y el modo apropiado en que se deberían conseguir. Los valores de la organización desarrollan normas, guías y expectativas que determinan los comportamientos apropiados de los trabajadores en situaciones particulares y el control del comportamiento de los miembros de la organización de unos con otros”.

· La influencia  de la cultura organizacional dentro de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, se desarrolla de una manera casi inestable es decir por una parte, los alumnos en su gran mayoría suelen casi siempre poner en práctica valores que le permitan establecer buenas relaciones sociales, así mismo desconocen fechas importantes como estudiante, tales como el aniversario de la escuela y el día en que se homenajea al profesional en administración. al mismo tiempo desconocen las normas y políticas académicas referentes a la escuela.

· los profesores suelen siempre poner en práctica valores fundamentales, como profesionales que son y como formadores de los mismos, también desconocen cuándo es la fecha exacta correspondiente al aniversario de la escuela, debido a que nunca se ponen de acuerdo para establecer una fecha fija.  

· Respecto a las autoridades académicas podríamos decir que estos casi siempre desempeñan buenas relaciones académicas tanto con los profesores y alumnos, como piezas claves para que lleve a cabo con éxito la formación académica de los futuros profesionales. 

· El modelo de cultura organizacional, para el comportamiento del profesor es impartir valores y tener una conducta ética en cada sesión de clase; el alumno es buscar la identificación institucional a través de su comportamiento y de la autoridad es propiciar un ambiente favorable inspirando confianza e interés.

Recomendaciones-sugerencias 
· Implementar el modelo de cultura organizacional propuesto por el equipo de trabajo

· autoridades académicas, profesores y alumnos, deben mantener buenas relaciones humanas a fin de favorecer la mejora continua académicamente y administrativamente. 

· Se debe un logotipo o escudo que identifique a la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de tumbes, como la escuela formadora de líderes empresariales en valores y ética.

· Hacer uso de las TIC s para acercarnos y comunicarnos con mayor efectividad.  
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Anexos
ANEXO Nº 01 

ENCUESTA A ESTUDIANTES

OBJETIVO: IDENTIFICAR  LA CULTURA ORGANIZACIONAL  DE LOS ALUMNOS DE LA ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES 

Sexo:                           Masculino (      )
Femenino (     )

Ciclo: _______ Edad: ________

Instrucciones: Marque con una “X” la respuesta que usted crea conveniente. 

1. ¿En su vida cotidiana qué tipo de valores suele practicar y con qué frecuencia?
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Indicar, _______________________________________________________________

Comente;_______________________________________________________
2. ¿En la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, que valores se practican  según su percepción:

Indicar:

	
	
	

	
	
	

	
	
	


Comente;___________________________________________________________ 
3. En la práctica de los valores interviene:

	PERSONAS/AUTORIDADES
	VALORES
	¿DE QUÉ MANERA?

	Autoridades académica
	
	

	Autoridades administrativas
	
	

	Profesores
	
	

	Dirigentes estudiantiles
	
	

	Alumnos 
	
	


Opinión:

Autoridades académicas,

___________________________________________________________________

Autoridades administrativas,

___________________________________________________________________Profesores, 

___________________________________________________________________

Dirigentes estudiantiles,

___________________________________________________________________

Alumnos,

___________________________________________________________________

4. ¿Sabe usted cuando es el aniversario de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes? 

SI (    )                                                               NO (    )

Indicar, _______________________________________________

5. ¿Sabe usted cuando se celebra el día del Licenciado en Administración?

SI (    )                                                               NO (    )

Indicar, _______________________________________________

6. ¿Qué tipo de certámenes académicos realiza la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes?

	EVENTOS
	MARCAR

	Titulación 
	

	Graduación 
	

	CREAN 
	

	CONEA
	

	Fiesta Cachimbo 
	

	Congreso Lic Adm.
	

	Convención 
	

	Otros (indicar) 
	


Inidicar;____________________________________________________________

7. ¿La escuela ha realizado concursos para dar reconocimiento al alumno y al profesor?

SI (    )                                                               NO (    )

Razones

1. Para adquirir mayor conocimiento 

2. Para formar lideres 

3. Para tener mayor vocación por la carrera 

4. Para motivar al que sigue 
estudiando 

8. ¿Qué piensa usted de lo que opinan las personas del siguiente comentario: “haber ocupado un cargo administrativo, se siente administrador”?

Comente,  _____________________________________________________________

9. ¿Creé usted que la aplicación del proceso administrativo (planeación, organización, dirección, control), es un tema exclusivo del administrador?

SI (    )                                                               NO (    )

Comente, _____________________________________________________________

10. ¿Conoce usted a algún personaje de la literatura  de las Ciencias Administrativas le sirvió de inspiración, para que usted decidiera estudiar esta carrera?

Indicar, _____________________________________________________________

Comente, ___________________________________________________________________

11. ¿Conoce algún personaje importante dentro de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, que le genere confianza para continuar con sus estudios?

SI (    )                                                               NO (    )

Mencione,__________________________________________________________

12. ¿Conoce las normas reglamentos y directivas académicas que competen a la carrera de administración?

SI (    )                                                               NO (    )

Mencione,__________________________________________________________
13. ¿Estas normas reglamentos y directivas se cumplen?

SI (    )                                                               NO (    )

¿Por qué?,___________________________________________________

14. ¿Cree usted que el actual plan de estudios de la Escuela de Administración es acorde a las necesidades laborales que demanda el país?

SI (    )                                                               NO (    )

Comente, ______________________________________________________________

15. ¿Sabe usted cuántos años tiene vigente el actual plan de estudios de la escuela de administración?

Inidicar,____________________________________________________________

16. Según usted el lenguaje expresado por los alumnos de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, de acuerdo al nivel académico es:

APROPIADO (    )                                                                  INAPROPIADO (   )

Comente

___________________________________________________________________

17. Como considera las relaciones humanas entre : 

	Interrelación
	calificativo

	
	alto
	medio
	bajo

	Alumno-alumno
	
	
	

	Alumno-profesor
	
	
	

	Alumno-autoridad 
	
	
	

	Profesor-autoridad
	
	
	

	Alumno-administrativo
	
	
	

	Profesor-administrativo
	
	
	

	Autoridad-administrativo 
	
	
	


Comente, ___________________________________________________________________

ANEXO Nº 02

ENCUESTA A PROFESORES

OBJETIVO: IDENTIFICAR  LA CULTURA ORGANIZACIONAL  DE LOS DOCENTES DE LA ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES 

Sexo:                           Masculino (      )
Femenino (     )

Edad: ________

Instrucciones: Marque con una “X” la respuesta que usted crea conveniente. 

1. ¿En su vida cotidiana qué tipo de valores suele practicar y con qué frecuencia?

	VALORES
	FRECUENCIA

	
	SIEMPRE
	CASI SIEMPRE
	NUNCA

	Verdad
	 
	 
	 

	Responsabilidad
	
	
	

	Tolerancia 
	
	
	

	Credibilidad
	 
	 
	 

	Respeto 
	 
	 
	 

	Mejora Continua
	 
	 
	 

	Compromiso Institucional
	 
	 
	 

	Trabajo de Equipo
	 
	 
	 

	Solidaridad 
	
	
	

	Otros  (indicar) 
	
	
	


Indicar, _______________________________________________________________

Comente;___________________________________________________________ 
2. ¿En la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, que valores se practican  según su percepción:

Indicar:

	
	
	

	
	
	

	
	
	


Comente;___________________________________________________________
3. En la práctica de los valores interviene:

	PERSONAS/AUTORIDADES
	VALORES
	¿DE QUÉ MANERA?

	Autoridades académica
	
	

	Autoridades administrativas
	
	

	Profesores
	
	

	Dirigentes estudiantiles
	
	

	Alumnos 
	
	


Opinión:

Autoridades académicas,

___________________________________________________________________

Autoridades administrativas,

___________________________________________________________________

Profesores, 

___________________________________________________________________
Dirigentes estudiantiles,

___________________________________________________________________
Alumnos,

___________________________________________________________________
4. ¿Sabe usted cuando es el aniversario de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes? 

SI (    )                                                               NO (    )

Indicar, _______________________________________________

5. ¿Suele contribuir en alguna actividad correspondiente al Día del Licenciado en Administración?

SI (    )                                                               NO (    )

Comente, _______________________________________________

6. ¿Qué tipo de certámenes académicos realiza la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes?

	EVENTOS
	MARCAR

	Titulación 
	

	Graduación 
	

	CREAN 
	

	CONEA
	

	Fiesta Cachimbo 
	

	Congreso Lic Adm.
	

	Convención 
	

	Otros (indicar) 
	


Inidicar;____________________________________________________________

7. ¿La escuela ha realizado concursos para dar reconocimiento al alumno y al profesor?

SI (    )                                                               NO (    )

Razones

5. Para adquirir mayor conocimiento 

6. Para formar lideres 

7. Para tener mayor vocación por la carrera 

8. Para motivar al que sigue 
estudiando 

8. ¿Qué piensa usted de lo que opinan las personas del siguiente comentario: “haber ocupado un cargo administrativo, se siente administrador”?

Comente,  _____________________________________________________________

9. ¿Creé usted que la aplicación del proceso administrativo (planeación, organización, dirección, control), es un tema exclusivo del administrador?

SI (    )                                                               NO (    )

Comente, _____________________________________________________________

10. ¿Conoce usted a algún personaje de la literatura  de las Ciencias Administrativas le sirvió de inspiración, para que usted decidiera estudiar esta carrera?

Indicar, _____________________________________________________________

Comente, ___________________________________________________________________

11. ¿Conoce algún personaje importante dentro de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, que le genere confianza para continuar con sus estudios?

SI (    )                                                               NO (    )

Mencione,__________________________________________________________
12. ¿Cómo calificaría usted el cumplimiento de las actuales normas reglamentos, directivas académicas y administrativas?

a) Alto 

b) Medio

c) Bajo

Comente,___________________________________________________________
13. ¿Estas normas reglamentos y directivas se cumplen?

SI (    )                                                               NO (    )

¿Por qué?,___________________________________________________

14. ¿Cree usted que el actual plan de estudios de la Escuela de administración es acorde a las necesidades laborales que demanda el país?

SI (    )                                                               NO (    )

Comente, ______________________________________________________________

15. Según usted el lenguaje expresado por los alumnos de la Escuela Académico Profesional de Administración de la Universidad Nacional de Tumbes, de acuerdo al nivel académico es:

APROPIADO (    )                                                                  INAPROPIADO (   )

Comente

___________________________________________________________________

16. Como considera las relaciones humanas entre : 

	Interrelación
	calificativo

	
	alto
	medio
	bajo

	Alumno-alumno
	
	
	

	Alumno-profesor
	
	
	

	Alumno-autoridad 
	
	
	

	Profesor-autoridad
	
	
	

	Alumno-administrativo
	
	
	

	Profesor-administrativo
	
	
	

	Autoridad-administrativo 
	
	
	


Comente, ___________________________________________________________________

ANEXO Nº 03

GUÍA DE ENTREVISTA

1. ¿Qué opina usted de los valores, y que valores suele poner en práctica en su vida cotidiana?

2. ¿existe capacidad de respuestas para las siguientes:

	Situaciones académicas 
	si
	no

	Horarios
	
	

	Practicas pre-profesionales
	
	

	Exámenes sustitutorios 
	
	

	Entrega de exámenes 
	
	


Comente,___________________________________________________________

3. De qué manera se desarrollan las relaciones, que mantiene usted con el personal administrativo y con los estudiantes?

4. ¿Cómo autoridad académica que es, alguna vez usted ha influido en mejor el clima organizacional dentro del área que le corresponde?

5. ¿usted siempre está al pendiente de las actividades y ceremonias, como así mismo de de diferentes días festivos que se suelen desarrollar dentro  de las inmediaciones que le corresponden?

6. ¿suele usted transmitir mensajes o noticias, sobre cualquier acontecimiento que influya en el comportamiento del personal administrativo, docente y alumnado en general?

7. ¿Cómo autoridad académica, imparte las normas y políticas correspondiente a la actividades académicas y laborales, tanto al personal administrativo, docente y alumnado?

ANEXO Nº 04

PROPUESTA DE UNA INSIGNIA PARA LA ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES
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LIDERAZGO EMPRENDIMIENTO-
INNOVACION





DESCRIPCIÓN:

· EL MUNDO: representa a la Globalización en la que estamos inmersos  actualmente, intercambiando experiencias, conocimientos, aportes de diferentes naciones en aspectos económicos, tecnológicos, sociales y culturales. A la cual los profesionales en administración se enfrentaran en un futuro.
· LA COMPUTADORA: representa al avance de la tecnología como herramienta fundamental, que emplearan nuestros estudiantes  en su vida profesional, para una mejora en la realización de las actividades y en la toma de decisiones gerenciales. 
· LAS PERSONAS: representan a los líderes que se convertirán en un futuro nuestros estudiantes, buscando el trabajo en equipo como pilar fundamental en la realización de las actividades para alcanzar objetivos propuestos. 

· LOS ESTADOS FINANCIEROS: representa a la capacidad que deberán tener nuestros estudiantes, para mantener un control en los costos que generaran ciertas actividades dentro de la organización, así mismo buscaran generar utilidades para la empresa.  
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