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Resumen
El proposito de este estudio, fue realizar una investigacion bibliografica para

identificar el sentido de pertenencia del personal de la Subdireccion Administrativa de
la Unidad Académica de Turismo a traves de disefios participativos de valores y
actitudes que puedan incorporarse a traves de una futura subdireccion por valores que
permitan clarificar y materializar la estrategia organizacional.

Palabras clave: Cultura organizacional, Subdireccién Administrativa, institucion,

pertenencia, valores, organizacion, compromiso y responsabilidad.

Capitulo 1: Introduccion

Problema de Investigacion

El no tener un diagnostico de la cultura organizacional en la subdireccion
administrativa de la Unidad Académica de Turismo, puede traer consecuencias, como
medir los aspectos esenciales, pero no visibles, constituidos por los, valores, creencias,
percepciones basicas, que se concretan en las manifestaciones en las organizaciones a
través de procedimientos; organigramas; tecnologia; informacion; ritos; conductas;
habitos; comportamientos; forma de expresion oral, gestual, clima, cohesion grupal;
motivacion, asi como: logotipo, formas de vestir; edificios y limpieza de la
organizacion. Porque las personas solo llegan a desarrollar todas sus capacidades
cuando creen en lo que hacen, y esto les sirve a su vez, a su realizacién personal y a los

objetivos de la organizacion. (Cordero, 2005)
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Antecedentes y justificacion
La cultura organizacional es potencialmente una de las mayores fortalezas de la

organizacion, si ésta logra desarrollarse adecuadamente.

Cada organizacion posee su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje, estilos
de liderazgo, simbolos que generan climas de trabajo propios de ellas. Con base a lo
anterior se puede decir que la cultura organizacional en cada organizacién es como su
huella digital y refleja su propia identidad; por tanto dificilmente dos organizaciones
puedan reflejar culturas idénticas. (Davila y Martinez 1999). O como menciona
(Robbins, 2005) resulta fundamental conocer las ideas que comparten los integrantes de
una organizacion y al mismo tiempo determinar el comportamiento de ellos y la gente
de afuera, lo cual representara una percepcién comun de los miembros que influyen en
su conducta. E identificar la cultura esencial de las personas que toman decisiones y
trabajan en el sentido de promover los cambios requeridos para un mejor desempefio y
cumplimiento de los objetivos estratégicos. Puesto que la finalidad de este estudio
permitira conocer si los trabajadores de la Subdireccion Administrativa de la Unidad

Académica de Turismo, trabajan con una buena cultura organizacional.

Debido al compromiso organizacional que es una variable fundamental que
vincula estrechamente al trabajador con la institucion y le hace tener una vision positiva
de la organizacién y de la posibilidad de que la relacion perdure en el tiempo, asi como

el sentimiento de lealtad y pertenencia a “su” institucion(Robbins,2005).

Toda vez, que una organizacién como lo es la Subdireccién Administrativa de la
Unidad Académica de Turismo, demanda de su cultura una serie de caracteristicas que
respondan a los requerimientos y exigencias de su entorno, ya que ésta obligada a
optimizar sus recursos humanos y financieros con la finalidad de ofrecer un mejor
servicio administrativo; es decir excelencia en la eficacia de la Subdireccion. Indagar
esa realidad puede ser la clave para que esta subdireccion de la Unidad Académica de
Turismo, determine qué actitudes y comportamientos predisponen a sus miembros,

considerando su misidn de servicio y es, precisamente, la finalidad de este trabajo.
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Contexto

Lo anterior ha sido desarrollado en un contexto conformado por dos actores
fundamentales tales como la institucion y los trabajadores partiendo de la percepcion de
los individuos que forman parte de la organizacién de la Subdireccion Administrativa
de la Unidad Académica de Turismo objeto de este estudio es que se explora, para
lograr describir las caracteristicas de su cultura organizacional, entendiéndose ésta como
un modelo de comportamiento integrado por artefactos, valores y supuestos
compartidos por los trabajadores universitarios, aungque no por todos, para lograr la
cohesidn interna y una capacidad de respuesta al entorno en el que se desenvuelve, se

dan por hecho y definen el carécter del trabajo y de la propia Universidad.

Definicion de Términos o variables
Para el presente estudio se han definido los siguientes términos relevantes en la
investigacion

La institucion son mecanismos de indole social y cooperativa, que procuran

ordenar y normalizar el comportamiento de un grupo de individuos que puede ser de

cualquier dimension, reducido o amplio, hasta coincidir con toda una sociedad.
(wikipedia, 2014)
Por ultimo el trabajador es la persona fisica que con la edad legal suficiente

presta sus servicios retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o institucion.
Si no presta los servicios de forma voluntaria, se
considera esclavitud o servidumbre.(wikipedia, trabajader,-2014).

1. Objetivo General
Realizar un analisis bibliografico para identificar el sentido de pertenencia del

personal de la Subdireccion Administrativa de la Unidad Académica de Turismo

Capitulo 2: Revision de Literatura

Marco Tebrico

La Cultura Organizacional segun (Robbins, 2005), se entiende como un sistema
de significados e ideas que comparten los integrantes de una organizacién y que

determina en buena medida como se comportan entre ellos y con la gente de afuera.
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Representa una percepcién comun de los miembros que influye en su conducta.Y que
por lo tanto, identificar la cultura es esencial para que aquellas personas que toman
decisiones en las organizaciones y trabajan en el sentido de promover los cambios que
son requeridos para un mejor desempefio y el cumplimiento de los objetivos estratégico
de la entidad.

Para (Schein, 1988) citado por (Fernandez, 2007), lo define como un modelo de
presunciones basicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo
determinado al ir aprendiendo a hacer frente a sus problemas de adaptacién externa e
integracion interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser
considerados como validos y, en consecuencia ser ensefiados a los nuevos miembros
como la forma correcta de percibir, pensar y sentir esos problemas.

Garmendia (1984) define la cultura organizacional como “el adhesivo social que
mantiene unidos a los miembros de la organizacion. La cultura de la organizacion opera
en dos niveles que varian en funcion de su visibilidad externa y de su resistencia al
cambio.”

Fleury (1989). Citado por De Souza (2004), la define como un conjunto de
valores y supuestos basicos expresados en elementos simbdlicos, que en su capacidad
de ordenar, atribuir significados, construir la identidad organizacional, tanto actuan
como elemento de comunicacion y consenso, como ocultan e instrumentalizan las

relaciones de dominio.

Vargas (2007) sefiala que la cultura organizacional o corporativa comprende los
cddigos de conducta permitidos en las organizaciones los cuales son aprendidos por los

individuos a través de procesos terciarios de socializacion.

Cameron y Quinn (2006) la definen como el reflejo de los valores, el estilo de
liderazgo dominante, el lenguaje y los simbolos, los procedimientos y rutinas, y la
definicidn de éxito que hacen Unica a una organizacion.

Por lo que la cultura organizacional es parte fundamental de todo grupo social,
por tanto las organizaciones, como grupos humanos organizados, coordinados y
dirigidos hacia un objetivo comun, poseen cultura, la cual se manifiesta en el

comportamiento, en las maneras de vivir y en los productos obtenidos del trabajo del
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grupo, elementos estos que permiten comprender la vida organizacional y describir su
influencia en los procesos de la organizacion. Asi, la cultura se construye con
concepciones del mundo y con productos simbdlicos, para convertirse en un contexto
cargado de simbolos y razones funcionales que se estructuran mental, profunda y

subconscientemente (Davila y Martinez 1999).

Por tal motivo, las organizaciones presentan rasgos claros e invariantes que
definen su personalidad, su identidad que se ha determinado y modificado a lo largo del
tiempo por la influencia reciproca con el entorno, condicionando también los
comportamientos de los participantes internos, pues la cultura afecta la manera en la
cual las personas, consciente 0 inconscientemente, piensan, toman decisiones v,
finalmente, la manera en la cual perciben y acttan sobre las oportunidades y amenazas
presentadas por el ambiente interno y externo. Es decir que el conocimiento profundo
ayuda a entender la cultura que determina su nivel de desempefio y productividad
(Cameron y Quinn, 2006).

Conclusiones

El objetivo principal de este proceso seria, conocer el sentido de pertenencia de
la cultura de la organizacién a través de encuestas al personal e identificar algunos
valores o costumbres de la institucién, lo cual dejaria de lado prejuicios, suposiciones e
incertidumbre del empleado y pondria de manifiesto la cultura oficial de la institucion y

considerar a la organizacion como su segundo hogar.
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