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RESUMEN

En el siglo actual, las instituciones de educacion superior de

América Latina y ¥nezuela han tenido que afitar el reto de
cooperacion como p& de sus culturas ganizacionales, ante un
cambio de valars y pemisas sol& las cuales se constituye y mueve
la sociedad del conocimiento. Sebesta base se ha establecido
como prioridad la eomanizacion académico-administrativo de la
universidad del Zulia, vista ademés, como urogaso de
planificacion integral, flexible, pdicipativo y de apendizaje
permanente de laetacion universidad-sector pductivo, basado

en una vision global de la institucion, para conformar las
condiciones que le permitan avanzaredefinir como instituciéon
enmacada en la contemporaneidad (LUZ, CP®.,1998), situacion
gue determino el interés por investigar y conocer el grado de cultura
cooperativa de sus postgrados y la conformacioén de estrategias de
cambios para una mayoelacion con asociaciones enggariales
locales, hacia la @acién y transfemncia de conocimiento. Se tomo
como efeencia el postgrado del nacleo LUZ en Cabimas (Edo.
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Zulia) y su elacién con la camara de industria y corier(CAICOC)

de ese municipio de la COL, concluyéndose que tanto sfsspes

e investigadogs como el sector enmgwarial, por su filosofia de
gestidon y politicas académicas e industriales, estan abiertos y
capacitados al cambio que significa una mayor cooperacion
interinstitucional para adaptarse a la transformacién académico
administrativo de sus inicios. Se su@gpor lo tanto, conatar
acciones con los sectes empesarial y publico, por medio de
alianzas estratégicas, para transformacién académico-
administrativa de los estudios para graduados en el COL.

Palabras clave:Cultura organizacional, cooperacion, cambio
planificado, relacién universitaria-sector productivo, globalizacién

Cooperative Culture and Organizational Changes in the
Relationship between University Industries.

ABSTRACT

During the actual centy the institutions for higher education
in Latin America and ¥nhezuela has had to coaoftt the challenge
of cooperation as parof their oganizational cultue, for to changes
in the values and pmises on which the society of knowledge moves
and is constituted. In accdance with the above, when the
reorganization of the academic-administrative activities of LUZ is
established as a prioritya process of integral planning is
established, flexible and participative, and permanent learning of
the relationship university-prductive sectgrbased on a global
vision of the institution to confirm the conditions that will permit
them to advance ancedefine as a contemponrar(LUZ, D.GPU.
1998). This situation determined thedrinvestigation of the grade
of cultural cooperation of the postgraduates and the conformation
of strategies of change for a betteelationship with local
association enterprises, towds the ceation and transfeamce of
knowledge. The nucleus for postgraduates studies of LUZ in industry
& commece (CAICOC) of the municipality of the CQ@bncluding
that the pofessors, investigators and guuctive sectors, in
accodance with the philosophy and politics of their eafforae
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open and capacitated to the changes which meanseatgr
cooperation between institutions to initial changes.

Key Words: Organizational culture, cooperation, planned changes,
relation university-productive seciglobalization.

1. Introduccién

En el contexto de la sociedad del conocimiento, explicar el
comportamiento de la Relacion Universidad- Empresa respecto a la
competitividad, su conformacion y desarrollo de procesos de participacion
conjunta, conduce a la delimitacién del contexto socioeconémico en el
gue se localizan estas organizaciones y en el contexto cultural de cada
una de ellas, en particuldiferentes autores sostienen que las teorias
socio-antropoldgicas identifican dos tipos de sociedad: la comunitaria y
la individualista, cada una de ellas se fundamentan en practicas culturales
gue pueden favorecer u obstaculizar innovaciones como procesos distintos
a los ya existentes. Es por ello que, la relacion Universidad-Empresa es
asumida como un hecho cultural propio de una sociedad en la cual su
cultura establece los principios para la vida en comunidad (Espinoza,
2002:), es degijtos individuos se sienten integrantes de la sociedad en la
gue cooperan, entre si, para mejorar su calidad de vida. Las previas
consideraciones que la relacién Universidad-Empresa representa la
accion conjunta de todo un colectivo que busca resultados de beneficios
para el conjunto de la sociedad.

Con relacion a lo expuesto, la relacién Universidad-Empresa en
el contexto de la sociedad del conocimiento se entiende como una
expresion de cooperacion intercultural para el logro de la competitividad
pues. En los actuales momentos, no competir y aislarse implica, para
cualquier organizacion, un retroceso al negarse la oportunidad de mejorar
la calidad de vida de sus integrantes.
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En este orden de ideas, el presente estudio cultura cooperativa y
cambio organizacional en el contexto de la relacion Universidad-Empresa,
tiene el propdsito de construir un aporte para la educacion superior en la
solucién de la problematica socioeducativa que se abordo, en la cual, el
estudio de la competitividad y la cooperacion se realiza bajo los diferentes
de diferentes enfoques como loa teoria antroposociologia, enfoque
funcionalista, teoria general de sistemas, teoria de la contingencia
integrativa y la teoria de la dependencia de recursos, entre otras, soporte
tedrico la cooperacion., teorias que son un complemento de las teorias
de la administracion.

Dentro de este contexto, cabe sefalar que la globalizacién
economicay la apertura comercial que genera esta en el mundo presente,
establecen una competitividad cada vez maytaiga a las empresas a
una verdadera orientacion al mercado y repuesta al cliente, por lo tanto,
los conceptos “cooperacion” y “trabajo en equipo” son un binomio que
se encuentra en la mayoria de los valores organizacionales y de la cultura
de trabajo de empresas de avanzada o bien de empresas modernas que
han aceptado el reto de sobrevivir y construir una cultura de excelencia
en la accion de las actividades de la organizacion.

El Problema como parte de la cultura organizacional de sus
empresas e instituciondgnérica Latina ha entrado en el presenta siglo
con una perspectiva real de desarrollo, pero requiere vencer obstaculos
acumulados, por décadas, producto de una economia rentista. Por ello,
Venezuela se enfrenta a un desafié ineludible: la necesidad de un cambio
de mentalidad, un cambio de los valores y premisas sobre los cuales se
constituye y mueve la sociedad del conocimiento, por supuesto, un cambio
de la cultura organizacional. Las empresas de todo tipo y las conductas
humanas estan imbricadas en un sistema cultural del cual son partes
constitutivas, por lo que se es inutil intentar introducir un cambio, tanto
en la Empresa como en la Universidad, instituciéon educativa del nivel
superior si no se comprende el juego interactivo del entorno.

En dicho proceso, la cultura organizacional impide o facilita que
una organizacion inteligente este a la altura de la competencia mundial
gue se adapte a los cambiantes entornos socioecondémicos en un contexto
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de un sistema complejo de relaciones inter organizacionales. Las ideas
anteriores permitieron justificar la investigacion culminada por las
siguientes razones:

a)

b)

d)

Una cultura organizacional esta orientada, en la sociedad de
conocimientos, hacia la aplicacién de técnicas gerenciales para
interrelacionar los procesos, la infraestructura vy el capital
humano, utilizando herramientas de informacion con el objeto
de capitalizarlos, cultura que tiene un impacto importante en la
motivacidon de los trabajadores y en los resultados de la
organizacion.

La ventaja competitiva de una organizacion inteligente se
construye sobre la habilidad de un buen gerente que utilice los
medios tecnoldgicos, la informacién y una adecuada estrategia
gue le permita a su organizacién, mantener su posicion en el
mercado de conocimiento.

La base del nuevo entorno cooperativa, la organizacion
inteligente, estara en como gerencia tanto el aprendizaje
individual, de cada miembro, como el aprendizaje cooperativo y
ello implica, por lo tanto, la adaptacion a nuevos cambios
organizacionales.

Las Universidades, en contextos locales, dado su papel de
formadoras de capital humano, de primer orden, debe liderizar
esos cambios, desde sus pregratos. Postgrados y centros de
investigacion, seran el escenario de discusion teoriza de esta
problematica y desde alli se deben prever acciones conjuntas
para llevara la practica, la reconstruccion de sus dependencias
administrativas y la integracion de esfuerzos entre diferentes
actores sociales como fortaleza, en definitiva, cambios
estratégicos continuos que han motivado la reestructuracién de
modelos de gestion empresarial.

Con base a lo anteriormente expuesto, al establecerse como

prioridad su Re@anizaciérAcadémico -Administrativa como parte
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de un proceso de evaluacion institucional, se establece en la universidad
del Zulia un proceso de planificacion integral, flexible, participativo, de
aprendizaje permanente, basado en una vision global de la institucion,
con el objetivo de “conformar las condiciones que le permitian avanzar
hacer su redefinir como institucion enmarcada en la contemporaneidad”
(LUZ DGPU, 1998). Los objetivos estratégicos del plan de Desarrollo
Estratégico Institucional son, entre otros, los siguientes:

Constituirse en institucion generadora de respuestas basadas
en el desarrollo y consolidacion del conocimiento como ventaja
competitiva que se ha trasmitido por via de la docencia y la
extension, fortaleciendo los procesos de cambio de la institucion
y el pais.

Construir un proceso de formacion de un profesional habil y Gtil

para ubicarse en un mundo competitivo, globalizado, integrado,
regionalizado y en proceso acelerado de transformacién, con
base en resultado de una educacion con calidad cientifica y
pertinencia social.

Consolidarse como Universidadomotora en la concepcion y
adaptacion de nuevos conocimientos e innovaciones tecnoldgicas,
conforme a las grandes trasformaciones del mundo
contemporéneo.

Fomentar las potencialidades de produccion de bienes y servicios
competitivos como medio para fortalecer las funciones de
investigacion, docencia y extension.

Incrementar y consolidar las alianzas estratégicas nacionales e
internacionales con el sector publico y privado, en un proceso
de cooperacion para sastifacer necesidades mutuas.

Transformar la gerencia Universitaria basada en un modelo
cultural centrado en las personas y los procesos, tendentes hacia
la modernizacion de la institucion.
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Por tales motivos, se establecieron como objetivos los siguientes:
A) Objetivo General:

Determinar el grado de cultura cooperativa de una dependencia
universitaria (programa de postgrado e investigacion, Nucleo LUZ-COL)
y la formacién de estrategias de cambio para la cooperacion empresarial
con el sector productivo de la localidad donde se ubica (Camara de
Industria y Comercio de Cabimas)

B) Objetivos Especificos:

Identificar la filosofia de gestién de los Estudios para
Graduandos del Nacleo LUZ-COL.

» lIdentificar la filosofia de gestion de la Camara de Industria
y Comercio del municipio Cabimas (CAICOC).

e Caracterizar la cultura organizacional del programa de
postgrado e investigacion del Nucleo LUZ-COL.

. Caracterizar la cultura organizacional de CAICOC
(Camara de Industria y Comercio de Cabimas).

* Complementar el diagnostico situacional de la dependencia
universitaria seleccionada (Programa de postgrado de
investigacion del Nucleo LUZ-COL) y del organismo
empresarial local (CAICOC) como base para planificar
cambios estratégicos hacia el logro de la cooperacion del
ambos sectores en el municipio Cabimas de la COL.

La presente investigacion se justifica por dos aspectos: en primer
lugar, la gestidon con base a una axiologia corporativa posee ciertas
caracteristicas sobresalientes en la actualidad como son, por ejemplo, el
estudio de la cultura cooperativa, la busqueda de consenso, su adaptacion
permanente a las necesidades del ambiente social y empresarial, su
tolerancia a las ideas nuevas y el apoyo a las metas corporativas. De alli
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que, el enfoque del desarrollo organizacional hacia la mejora del
rendimiento de las culturas de la empresas, significa para el gestor inter
organizacional, una herramienta basica para afrontar los nuevos retos
gerenciales. En segundo lugarimperativo de la cooperacién impone

no solo a las empresas sino a instituciones de educacion superior del
pais, una dinamica de trasformaciones que afectan su cultura
organizacional, influenciada por las economias locales, en las cuales, los
cambios estratégicos continuos han motivado una reestructuraciéon
constante de los métodos de gestion empresarial.

La gerencia estratégica de las universidades, por lo tanto, merece
atencién como instrumento de gestion no solo para las instituciones de
educacion superior sino también para un amplio espectro de organizaciones
sociales que las rodean.

Las Teorias de la Cooperacion

La cooperacién entre empresas tiene una larga trayectoria
recogidas en obras como la de Oller (1968:) pero las razones del interés
creciente por estos acuerdos de colaboracion entre las organizaciones
se han incrementado desde la década de los 80. las causas explicativas
pueden derivarse de situaciones de costo, de exigencias del progreso
técnico o respondera la presion de la dinamica competitiva o del impulso
realizado por agencias gubernamentales o internacionales. El contexto
histérico actual que favorece la cristalizacion de una sociedad cuyas
estructuras, procesos, actividades econdmicas, resultados e innovaciones
dependen, de manera creciente, del modo como se producen, organizan
y trasmiten los conocimientos , y se enfrentan al nacimiento de un tipo
de organizaciones diferentes, virtuales, inespaciales, sostenidas por los
vinculos electrénicos, por la informacion, por el conocimiento. Elflujoy
el manejo de la informacion tiende, por lo tanto, a modificar
organizaciones y por ello, se establecen alianzas para cooperar las nuevas
empresas en un mundo tan diferente.

24



Cultura Cooperativa y Cambio Organizacional..Mercedes Rios de Morales, Maritza
Avila Urdaneta Sal6nAGORA - Trujillo. VenezuelalSSN 1316-7790-ANO 12- N° 23
ENERO - JUNIO - 2009.

Las siguientes teorias sustenta las relaciones de cooperacién
entre las organizaciones.

Teoria sociobioldgica:

Este enfoque establece que los factores ambientales seleccionan
aquellas caracteristicas organizacionales que mejor se ajusten al ambiente,
por lo tanto, inciden en las formas o poblaciones de las organizacionales
gue efectien los cambios en la direccién de las empresas. La direccion
del cambio, en las organizaciones, es solo hacia un mejor ajuste con el
ambiente. En opinién de Espinoza (1999) la interdependencia
organizacional es vista. Por los actores de esta teoria como una funcién
del determinismo del medio ambiente, por lo que la Cooperacién no es
producto de la accién de las organizaciones individuales. Los tipos y
frecuencias de relaciones interorganizaconales son pensados por ser
dependientes, a partir de la concentracion o estructura competitiva de la
poblacién la cual puede, por si misma, buscar el desarrollo tecnolégico
(Frambrun, 1986, citado en Hall, 1997). Segun esta perspectiva, la
cooperacion en la relacion Universidad-Empresa es interpretada como
el establecimiento de mecanismos para la organizacion interdependiente
dentro de poblaciones comunes (Universidades publicas y empresas
privadas).

Teoria del intercambio

El punto de partida de este enfoque es la transaccién o
intercambio de bienes y servicios la supone que los individuos acttan de
acuerdo con sus propios intereses (Hall, 1997). Las transacciones
sencillas suceden en situaciones en el acto y se llevan a cabo en el
mercado libre, por ello, también se denomina enfoque de mercados. Como
fendmeno socioecondémico, los mercados implican no solo intrincadas
estructuras internas, conectadas con elementos exdégenos sino también
una serie de procesos, de actividades que conducen a la creacion de
todo un ambiente definido (Espinoza, 1999:). No es la produccion lo que
es crucial para esta teoria sino el intercambio de bienes y
servicios,enfatizadndose la importancia en las estructuras que gobiernan
estos intercambios.
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Teoria de la Dependencia de Recursos:

Esta teoria tiene un parecido con la economia politica de las
organizaciones y la teoria del intercambio. El enfoque comienza con la
hipétesis de que ninguna organizacion es capaz de generara todos los
recursos que necesita; en opinion de Hall (1997), no se puede desarrollar
toda actividad posible dentro de una organizacién para hacer que se
sostenga a si misma. Los recursos que se necesitan pueden ser materias
primas, finanzas, personal o servicios u operaciones de produccién, incluso
innovaciones tecnoldgicas, denominandole tan bien “modelo de recursos
interorganizacionales” puesto que los recursos provienen de otras
organizaciones.

De esta perspectiva se presume que la cooperacién es el factor
mas importante para el logro de objetivagamizacionaleslrasladada
esta situacién a las universidades publicas del pais, debido a que los
recursos son escasos Yy las necesidades relativas, para su autonomia y
supervivencia, se permite que tanto la universidad como la empresa
mantengan sus relativas autonomias. Las organizaciones, por tanto, se
funcionan en una nueva identidad organizacional, que comparte recursos
y beneficios.

Teoria del Compotamiento:

La siguiente de las teorias organizacionales que trata de
cooperacion es la teoria del comportamiento, surgidas de las
investigaciones de la psicologia experimental. Las diversas teorias
consideradas nos han permitido ver y comprender diferentes facetas
acerca de las organizaciones; en la teoria organizacional, reorientar a la
disciplina de tal manera que se tomen a las diferentes teorias como
contribuciones al conocimiento de los fendmenos organizacionales es su
propésito (Fligstein, 1985, Citado en HALL, 1997).

En base alo anteriaro existe una escuela Unica de pensamiento
organizacional como lo que proporciona la mejor explicacion. Los
aspectos de la psicologia al desarrollo organizacional provienen de
investigadores que han estudiado, en otras cosas, la llamada demografia
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organizacional dentro de una organizacién ya que también el individuo
puede ser tomado como punto de partida para la posicion opuesta de
gue las organizaciones tienen un potencial limitado para el cambio.
Defienden, por lo tanto, su campo de accién y su comportamiento anterior
al continuar actuando de la misma manera (Hall, 1997)...

Teoria de la Contingencia Estructural:

Esta teoria esta basada en la concepcién de los sistemas abiertos
lo cual concibe a la organizacion existiendo dentro del contexto de un
medio ambiente, de un sistema social amplio del cual es parte. En base
a lo anteriorlas oganizaciones tienen metas multiples y conflictivas por
lo que la cooperacion es la estrategia organizacional que permite alcanzar
sus metas, en contingencia con el medio ambiente. Pero, hoy dia, la
incertidumbre del medio ambiente-complejo e imprescindible- ha
modificado las organizaciones, su cultura interna, por lo que se concluye
gue la mejor forma para organizarse depende de la naturaleza del ambiente
con el cual se tiene que relacionar la organizacion; para sus propésitos,
las metas serian tan importantes como el ambiente. La utilizacién de
estrategias de cooperacion apropiadas determinaran, por lo tanto, una
organizacion eficiente.

Teoria de la Ayuda Mutua:

En el marco tedrico de las relaciones inter organizacionales ocupa
un lugar cada vez mas amplio, el paradigma dguaa Mutua el cual
descansa en la necesidad de la preservacion de la especie- Supervivencia-
que impulsa a los individuos integrarse; la explicacion de la ayuda mutua
descansa en la concepcion del fortalecimiento y crecimiento de las
organizaciones sociales, sean estas de cualquier naturaleza. En opinién
de Arrieta (2002), la ayuda mutua es una decision voluntaria de los
miembros del colectivo para llevar cabo las acciones que aseguren la
proteccion de los miembros de la organizacion.

Con respecto a la relacién Universidad-Empresa, la nueva
organizacién surgida de la ayuda mutua, es un sistema que tiene que
lograr eficacia como un todo a pesar de estar conformado por diversos
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entes; la habilidad de un buen gerente estriba en seleccionar que aportes
de cada uno de los integrantes le deben ser transferidos para alcanzar la
mayor combinacién, de manera que posea las fortalezas emanadas de la
suma de ventajas de quienes le dan origen; solo asi, la organizacion
podar enfrentar los desafios competitivos.

Teoria Funcionalista:

La teoria funcionalista establece que la organizacién existe dentro
de un contexto mas amplio, postulando que sus funciones pueden ser
entendidas en términos de los principios que se aplican a los organismos
biolégicos. Los sistemas, en equilibrio, requieren —en opinion de los
funcionalistas- de afiliaciones para modificar el medio ambierde y
esa forma, se adecua mas a los cambios.

Este modelo procura explicar la razén por la que las
organizaciones toman la forma que tienen los principales cambios sociales
han modificado esta situacion hasta el punto que en las organizaciones,
proveedores claves, consumidores de productos y recursos, dependencias
reguladoras y otras organizaciones elaboran servicios complementarios
y productos similares.

En este orden de ideas, las instituciones sociales resultan de
acciones ejecutadas por individuos socialmente situados en redes de
relacion personal para lograr diversos propdsitos (Espinoza, 2002), explica,
por lo tanto, la Cooperacion la ampliacion de las relaciones entre los
individuos, para sastifacer necesidades sociales.

La palabra “cambio”, por lo tanto, se ha hecho familiar en las
mas diversas organizaciones y se ha convertido en la protagonista del
quehacer empresarial. H®l paradigma parece ser “quien no se adapte
al cambio morira en el camino” (Leal y Pérez, 2004). Existe, por lo
tanto, un consenso de que el cambio es una realidad, que afecta
fuertemente, de hecho lo Unico sélido a lo cual es posible aferrarse, es a
la certeza de que cualquier cosa que pasahatyd cambiado al dia
siguiente.
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Segln Chiavenato (1994:), el cambio es transferencia,
reorganizacion, ampliacion o reduccion de actividades, fusién con otras
organizaciones, nuevos productos o servicios, mercados, tecnologias, ya
sea para mejorar o para empegpasvocando un desplazamiento de lo
antiguo y de lo usual y sustituyendo por una nueva situacion que casi
siempre es desconocida e incierta.

Aun cuando, el mundo cambia a cada momento, y cada vez mas
rapidamente, el cambio parece ser a Unica constante de nuestras vidas.
Esto ocurre sin que se tenga conciencia de su rapidez y magnitud,
guedando todo diferente.. Por tales razones, el cambio que se realice,
afectara, en algun grado, las relaciones de pedtbilidad de roles y
satisfaccién individual en el interior de las organizaciones. La gente solo
busca el cambio cuando experimente desequilibrios, ademas de reconocer
el problema, se debe comprender suficientemente bien, la intervencién
para identificar y prever nuevas situaciones.

Es necesario, por lo tanto, que las organizaciones observen la
naturaleza del cambio, para que puedan comprenderlo y aplicarlo dentro
de su gestion. En esa misma linea de ideas, para que sean exitosos los
cambios en las organizaciones, se requiere, entre otros factores, de
acuerdo con Robbins (1999; p.3), los siguientes elementos:

1. Que exista una vision compartida.

2. Los miembros, los procesos, las actitudes, funciones e
integracion: organizacionales con el ambiente forman parte de
un sistema de interrelaciones.

3. Les personas se comunican abiertamente unas con otras, sin
temor a la critica o a las sanciones.

4. Los intereses personales y organizacionales se trabajan en
conjunto.

Estos factores organizacionales representan una vinculacién entre
los miembros de una empresa de tal forma que permitan el cabal
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cumplimiento de todos sus objetivos. Cuando esos cambios no se generan,
se debe en que en las organizaciones existe resistencia.

Factores organizacionales que inciden en los cambios:

Lo anteriormente planteado, indica que existe una serie de
elementos que retardan o limitan los procesos de cambios; una de las
maneras de evitarse su ocurrencia es a través de una buena gestion de
los procesos donde se de una relacion adecuada entre el capital humano
y los entes organizacionales.

Con respecto a la gestion de las relaciones, Dalziel y otros (1996;)
la delinen como “la capacidad de establecer relaciones con, e influir
sobre, complicadas redes formadas por otras personas, cuya colaboracion
es necesaria para el éxito de la empresa y sobre lo que no se posee una
autoridad formal, defensoras del producto, clientes, accionistas,
representantes de los trabajadores, personas con capacidad reguladora
a todos los niveles.

Lo expresado plantea que el establecimiento de la gestion de las
relaciones involucra la aplicacién de estrategias con el fin de mejorar las
habilidades del capital humano, con sus valores, creencias y actividades
para la transformacion de la cultura organizacional. Por otra parte, en
un proceso de gestion para el cambio organizacional, los “valores” de
los individuos tienen una significacion prioritaria debido que para la
gerencia son criterios que se utilizan para evahmeptar o rechazar
normas.

Los valores, por otra parte, segun la Realdemia (2001;) son
principios o postulados basicos que orientan las creencias, actitudes y
comportamientos del individuo. Representan convicciones bésicas;
descubrirlos solo es posible mediante estrategias y procesos donde el
gerente establece una relacién interna con su personal (Capital humano),
solo asi lograra comprender que existen valores que se encuentran en
interaccién con la organizacion. Elindividuo valora sus atributos y factores
de la empresa, en funcién de sus necesidades y expectativas por lo que
debe gestionar esas relaciones con los miembros de las instituciones.
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Ademas de estas dimensiones, esto es otro elemento esencial de la cultura
organizacional, lo cual esta conformada, entre otros aspectos, por los
valores esenciales compartidos por un grupo de individdiosspecto,
Garcia y Dolan (1997) indican que en un contexto organizacional, la
cultura esta constituida por: (a) Rituales: celebraciones, reuniones,
reconocimientos publicos; (b) Simbolos: logotipos, edificios, informes;
(c) Lenguaje propio: conceptos técnicos y otras palabras de uso comun
provenientes de sesiones de formacion, argot profesional y sobre todo, a
través de los elementos claves: (d) Los sistemas de recompense
economia y no economia de los esfuerzos para cumplir con los valores
esenciales de la empresa y el mantenimiento de dialogos de altura entre
la direccién y los empleados. (Leal y Pérez, 2004).

En este orden de ideas, para Garcia y Dolan (1997), “las
creencias” son estructuras del pensamiento elaboradas y arraigadas a
lo largo del aprendizaje, que sirven para explicar la realidad y preceden
a la configuracion de los valores. De esta manera, las creencias del
gerente, son el reflejo de su propio comportamiento individual en ellas
estan plasmados todos los elementos del aprendizaje que haya recibido
alolargo de su vida, desde la mas temprana infancia hasta su aprendizaje
académico, personal y profesional.

Con respecto a las actitudes, es la predisposicion que se tiene a
responderde manera consciente, a diversos aspectos de la persona,
situaciones a los objetos. (Gordon, 1997:). Estas a su vez, tienen elementos:
(a) cognoscitivos, que incluyen las creencias; (b) afectivos, como los
sentimientos: (¢) conductuales, tales como el comportamiento.

En relacion con lo antericel liderazgo del cambio es el liderazgo
compartido; significa que los empleados no solo encaran el reto de tomar
decisiones sobre planes ya establecidos; sino también, de absorberlos a
si mismos. Esto hace referencia a una nueva funcién gerencial; es decir
la de asesores y facilitadotes, en relaciéon con los empleados, que en
forma independiente 0 como miembro de un equipo autodirigido,
establecen la misién y la visién de su organizacion. El liderazgo del cambio
(compartido) permite a los gerentes dar libertad de centrarse en nuevas
areas de crecimiento.
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Con base en esa perspectiva, un lider para el cambio organizacional
debe: (a) Ser capaz de anticipar y responder a la exigencia y cambios
del entorno; (b) No puede ser Unicamente reactivo; (c) Percibir el cambio
como una oportunidad; por lo tanto, es necesario que entienda el dinamismo
de laindustria y el mercado; (d) Poseer una intuicion creativa para plantear
las preguntas concretas; (e) Evitar concretarse en buscar repuestas
acertadas a las preguntas equivocadas; (f) Fomentar el pensamiento
creativo entre el capital humano de la organizacion.

Lo indicado refleja que el gerente de lgaorizacion como lider
debe desarrollar la capacidad de la organizacion para crear e instrumentar
el cambio, de manera que las ideas creativas no queden escritas sobre el
papel.

Por ultimo, cuando se habla del direccionamiento estratégico se
abordan los aspectos de planificacidn estratégica, gerencia estratégica
o relacion de recursos humanos con respecto a los cambios que deben
ocurrir en estos elementdd.respecto Daziel y otros (1996,.) aseveran
que direccionamiento estratégico es la capacidad de comprender
rapidamente las tendencias cambiantes del entorno, las oportunidades
del mercado, las amenazas de las empresas competidoras, asi como los
puntos fuertes y debeles de su propia organizacién, de forma que se
pueda determinar la repuesta estratégica optima. En relacién con esta
acto se pueden sefalar los factores inmersos en él cambios en el entorno.

Las organizaciones empresariales, la sociedad, el sistema de
trabajo, la familia, las convenciones sociales, todo esto paso a ser
afectados por cambios de toda indole. En este milenio, el gerente
universitario debera tener habilidades para lidiar con el cambio, de manera
gue estos trabajen para el. Por esta razon, los cambios organizacionales
no deben dejarse al azarla inercia o a la improvisacion, sino, que se
deben planificaPor lo general, en los cambios el entorno, el interesado
o el afectado identifica la necesidad, se concientiza y analiza la idea a
través de tres dimensiones: financiero, cliente y trabajadego, se
define la direccion a través de la adopcién de un plan estratégico en cual
abarca: la estructura, la organizacion informal, los sistemas, los procesos,
las tareas, actividades y la gente. Posteriormente se faculta a las personas
mediante la formacidn, competencia y valores. Se establecen estrategias
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de comunicacion aliados, monitoreo y seguimientéimnalmente, se
implementa el cambio (Leal y Pérez, 2004).

Lo anteriormente plasmado conduce a establecer que la
transformacion universitario combina los cambios en la cultura
organizacional, los procesos, estrategias, practicas y sistemas, pero sobre
todo, en los valores y las conductas de las personas (capital humano).
Esto conduce a la aplicacién de un procedimiento sistematico, en el cual
se realiza un diagnostico de la situacion organizacional, se ejecutan las
acciones planificadas y se evaltan los resultados, todo ello teniendo como
norte que la aplicacién de técnicas, tecnologias y modelos son motorizados
por el capital humano existente en la organizacion, lo que implica la
transformacion académico administrativa de las universidades. Las
organizaciones seleccionadas para plantear estos cambios son una
universitaria, el Postgrado del Nucleo LUZ-COL y una empresarial,
Cémara de Industria y Comercio de Cabimas (CAICOC) de cuya
relacion dependera el desarrollo econémico cientifico y tecnolégico del
municipio Cabimas de la Costa Oriental del Lago de Maracaibo).

Vision y misién de las organizaciones estudiadas:

Una gerencia de investigacidén y postgrado en LUZ, enmarca en
el modelo de gestidn estratégica, trata de dirigir las actividades de los
actores que participas en los procesos de investigacion y postgrado como
agentes de cambio (Avila, 2000,29) y decidir el espacio que debe ocupar
el conocimiento y la informacion. Por lo que “ver hacia el futuro”, en
dicho ambiente, significa una vision compartida que aliente a los miembros
de la organizacion a desarrollar y a compartir sus propias visiones
personales; cuando la vision se renueva por el compromiso, se repite se
recrea y estimula a las personas hacia el logro, la vision se convierte en
realidad, en mision.

Vision y mision del postgrado del Nucleo LUZ - COL:

Conjugar el ideal de la excelencia académica en la COL,
fortaleciendo el desarrollo de lineas matrices de investigacion, capaces
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de generar programas y proyectos creativos e innovadores que
contribuyan, en forma determinante, a satisfacer los requerimientos de
la poblacién y a dinamizar el sector productio Misién esCrear
transmitir y aplicar el conocimiento como valor social capaz de generar
capacidades para la creatividad, innovacidon y pensamiento critico,
mediante la planificacién de recursos humanos para la investigacion y el
postgrado, hacer determinadas ares prioritarias con un enfoque
transdisciplinario (Avila, Marzo 2000).

Sus politicas generales son las siguientes:

1) Vincular los programas de investigacion y postgrado atendiendo
los lineamientos de la nueva Constitucion y los planes de
desarrollo en el contexto social, cultural, econémico y politico.

2) Estudiary poner en accion todas las innovaciones posibles que
contribuyan a aumentar el potencial de la investigacion y el
postgrado.

3) Impulsar la investigacion y cooperacion educativa a través de
convenios con los gobiernos municipales, estatales y hacionales
ademas de asociaciones gremiales de la COL.

Sus lineas de accién estratégicas se resumen en:

1) Promover la cooperacion entre los actores del proceso para
generar innovaciones tecnoldgicas, tanto a nivel de la produccion
como de las tecnologias sociales, incorporandoles a los aspectos
prioritarios de nuestro desarrollo.

2) Impulsar lainvestigacion de calidad, eficiente y pertinente, hacia
la solucién de problemas sociales, econémicos y técnicos
especificos.

3) Fortalecer las capacidades cientificas y tecnolégicas, adaptando

medidas que estimulen el fomento y financiamiento de la
investigacion y el postgrado.
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Realizar actividades de difusion de conocimientos cientificos y
técnicos, a través de seminarios, congresos talleres, cursos y
medios de comunicacién en general, a fin de fomentar el interés
de los diferentes sectores en la problematica del desarrollo
cientifico.

Orientar y estimular al profesorado a la utilizacion de
metodologias de ensefianzas centradas en la investigacion,
formulacién de proyectos y solucién de problemas.

Armonizar las politicas nacionales de ciencia y tecnologia, para
el fortalecimiento y coordinacién en la investigacion y el
postgrado.

Hacer del dominio publico los conocimientos generados por la
investigacion.

Promover el interés por conocer y aplicar las politicas en materia
de ciencia y tecnologia.

Impulsar y desarrollar los sistemas de informacion, informatica
y comunicacién para generar conciencia a los usuarios de los
avances de la informacion y de la comunicacion.

10) Implementar politicas de investigacion, formacion y de gestion,

asi como vinculos con los centros extrauniversitarios de de ciencia
y tecnologia.

11) Propiciar la participacion activa produccion del FONACIT en

el fortalecimiento de los postgrados.

12) Disefiar modalidades de subvencion dirigidas a estimular la

realizacion de pasantias ®enezuela y en el exterjopor
periodos cortos, considerando los planes de la Fundacion
Ayacucho.
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Con respecto a la Camara de industria y Comercio del Municipio
Cabimas (CAICOC):
Vision:

Conducirse como un grupo empresarial de excelencia ciudadana,
comprometido a contribuir con el desarrollo sostenible del municipio
Cabimas, mediante la generacién de repuesta innovadoras y la
canalizacién de soluciones a los problemas y necesidades
socioecondmicas de la comunidad, que propenden a la reactivacion y
diversificacion al aparato reproductivo, sustentdndose en la investigacion
cientifica y tecnoldgica y en el fortalecimiento de la cooperacién entre el
sector gobierno, el sector universitario y el sector empresarial.

Mision:

Orientados por los valores de compromiso, democracia,
innovacion e integridad, nos declaramos empresarios que trabajan solidaria
y proactivamente, generando planes operativos que permitan viabilizar
opciones de solucién a los problemas socio-econdmicos del municipio
Cabimas mediante la conformacion de redes de empresarios, talentos
profesionales, quienes, empleando procesos de enlaces e investigacion
promueven las acciones pertinentes para lograr la reactivacion de la
plataforma productiva y el desarrollo, sustentable del municipio Cabimas
(CAICOC 2002).

Son sus Objetivos Estratégicos:

a) Constituirse en un equipo de empresarios generador de
repuestas eficaces y oportunas basadas en la conduccion
de investigaciones y en la generacion de conocimientos
relativos al mundo empresarial, como ventaja competitiva
gque sustente la reactivacion econémica del municipio
Cabimas.

b) Disefiar una politica empresarial, concentrada e
innovadora entre el sector privado emprendedor y el
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sector gobierno con el propdésito de propulsar la
diversificacion y desarrollo de la economia del municipio
Cabimas, sobre la base de alternativas viables como la
agroindustria, | a industria metalmecénica, industria
petroquimica, industrias de generacion de energia, la
industria de transformacion de plasticos, la industria
avicola y el turismo, entre otras; con el fin de lograr un
incremento sostenido del empleo productivo y de la
modernizacion del tejido empresarial como bases reales
para mejorar la calidad de vida del c) Contribuir con las
instituciones de educacién superior Yy las instituciones
oficiales de educacién media que hacen vida en el
municipio Cabimas en la definicién de lineas de
formacion y calificacién profesional del capital humano
gue la comunidad cabimense demanda para impulsar
su reactivacion y diversificacion econdémica, en la
busquedas de un desarrollo sostenible y el mejoramiento
del nivel de la vida del colectivo.

Metodologia del Estudio:

La investigacion culminada se tipificé como de tipo descriptivo-
correlacionalAl respecto, los autores como Herndndez y otros (1991)
establecen que los estudios correlacidnales evallian el grado de relacién
entre variables y los descriptivos se centran en medir con precisién
(describir) eventos o variables en si mismo (Leal y Pérez, 2004:).

Asi mismo, el presente estudio se califica como del tipo
correlacional debido a que el objeto de este estudio estuvo dirigido a
determinar el grado de cultura cooperativa de la dependencia universitaria
seleccionada (Programa de postgrado e investigacion del Ndcleo LUZ-
COL) y del organismo empresarial Camara de industria y Comercio del
municipio Cabimas (CAICOC) en cuanto a la necesidad de formulacién
de estrategias de cambio para la cooperacion interinstitucional, a nivel
local. (Relacion Universidad-empresarios).
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Con respecto al disefio de la investigacion se utilizo un disefio
transaccional descriptivo, ya que las variables Cultura Cooperativa y
Cambio Organizacional fueron sometidas a un estudio estricto de sus
cualidades y caracteristicas en un contexto facilitado que es la relacién
Universidad-Sector Productivo, no considerandose la posibilidad de su
manipulacioén e intervencion por parte del investigador

En este orden de ideas, a partir de la clasificacion de los disefios
transaccionales, el estudio se enmarco dentro del tipo descriptivo-
correlativo porque, en opinion de Leal y Pérez (2004:), su fin es determinar
y fijar la descripcion del cambio organizacional que se dara dentro del
postgrado del Nucleo LUZ-COL y CAICOC para que, posteriormente,
se mida la relacién entre este cambio y la cultura cooperativa que debe
prevalecer en ambasganizaciones para determinan un tiempo
especifico, esa relacién entre las dos variables, a través del método de
coeficiente de (r) Pearson.

La poblacién del presente estudio estuvo definida por el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones,
tal como lo afirma Hernandez y otros (1999:210). Por su parte, Chavez
(1994:) establece que la poblacion de un estudio es el universo de
investigacion sobre el cual se pretende generalizar los resultados y esta
constituida por caracteristicas o estratos que permiten distinguir los sujetos
unos de otros.

Para efecto de este estudio, se utilizo como poblacion los sujetos
gue laboran en el postgrado del Nucleo LUZ-COL (personal docente y
de investigacion) y empresarios de la Camara de Industria y Comercio
(CAICOC) (ver cuadro N° 1).

38



Cultura Cooperativa y Cambio Organizacional...Mercedes Rios de Morales, Maritza
Avila Urdaneta SalonAGORA - Trujillo. VenezuelalSSN 1316-7790-ANO 12- N° 23
ENERO - JUNIO - 2009.

CUADRO N° 1
Estratificacion de la poblacion

ORGANIZACIONES | GERENTES | DOCENTES | INVESTIGADORES | TOTAL
SELECCIONADAS

Programa de

[ =]

1 % 1
Postgrado e 14 I 9

Investigacicn
(Mielen LUZACOL)

Cimara de Industria

¥ Camercic del 107 ) ; 1
Municipio Cabimas
(CAICOC
TOTAL il il 15 136

La muestra se considera como la porcion representativa de la
poblacion que permite generalizar sobre esta los resultados de una
investigacion. Es la conformacion de unidades, dentro de un subconjunto
gue tiene por finalidad integrar las observaciones (sujetos, objetos,
situaciones institucionales en organizaciones o fenbmenos) como parte
de una poblacién (Chavez, 1994).

De acuerdo con lo referido anteriormente, el tamafo de la
muestra se calculo por la formula de Sierra Bravo, con los resultados
gue refleja el cuadro 2.

En el caso que nos ocupa, el entrevistador dispone de un texto
escrito (cuestionario) que reproduce a formulacién exacta de las
preguntas ypara cada una de ellas, la lista de posibles repuestas y su
correspondiente codificacion. Se elaboran dos cuestionarios para el
personal docente y de investigacion del Postgrado del Nucleo LUZ-COL
(13 encuestas) y el N° 2.(GC.C.A.1.C.0O.C.) se aplico a 47 miembros
de la Camara de Industria y Comercio del municipio Cabimas, cuyos
resultados se evidencian posteriormente.
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En relacion a lavalidez de contenido del instrumento, esta se
realizo mediante la técnica “juicio de expertos”. En este sentido, se
seleccionaron cinco (05) profesionales de las ciudades de Maracaibo y
Cabimas, con estudios doctorales, expertos en las ciencias gerenciales
(03), un (01) Método logo y (01) un Experto en el area de la linguistica.;
para recabar los juicios de los expertos, se elaboré dos (02) formularios
estructurados para esos fines denominados Guidalitez de
Contenido, lo cual garantizo que los cuestionarios respondieran a los
objetivos del estudio.

Para el proceso de recoleccidn de datos y tener un conocimiento
preciso y exacto acerca de la relacion entre Cambio organizacional y
las caracteristicas de la cultura cooperativas de las organizaciones
seleccionadas (postgrado del Nucleo LUZ-COL y CAICOC) se utilizo
como técnica la encuesta por muestreo se entiende por un modo de
obtener informaciones: a) Preguntande ks mismos individuos objeto
de lainvestigacion; ¢) Que forman parte de una muestra representativa;
d) Mediante un procedimiento estandarizado de cuestionario y; €) Con
el fin de estudiar las relaciones existentes entre las variables (Corbetta,
2003.).

La confiabilidad de los instrumentos se establecié con la
aplicacién de una puerta piloto a veinte (20) sujetos ajenos a la muestra
de estudio, pero con caracteristicas similares. Por ultimo, se utilizo la
Estadistica Descriptiva Correlativa como tratamiento estadistico de los
datos para el calculo de la media aritmética y medidas de tendencia
central.

Resultados del Estudio

Con respecto a los resultados, los datos proporcionados por la
sesenta (60) sujetos encuestados (13 profesores universitarios y 47
empresarios), correspondientes al postgrado del Nucleo LUZ-COL y la
Camara de Industria y Comercio (CAICOC) DE Cabimas, al
preguntarseles sobre la filosofia de gestion de ambas organizaciones
(Variable Cultura Cooperativa) y su adaptacién a los nuevos cambios
del entorno, respondieron:
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Vision y Misién de ambas organizaciones:
Variable Cultura Cooperativa:

El personal que labora en las diferentes especializaciones del
Postgrado del Nucleo LUZ-COL considera que, en los ultimos afos, se
ha fortalecido el desarrollo de nuevas lineas de investigacién, generandose
nuevos programas (como el de Educacion Continua) y proyectos,
creativos e innovadores, satisfaciéndose los requerimientos de la
poblacién de la COL que se habia plajeado en sus origenes.. La media
para este indicador fue de 1.26, considerando, por lo tanto, en la categoria
deAlto Desarrollo.

En relacion con la visién de CAICOC, los items de dicho indicador
presdeto valores para la categoria de alta desarrollo (1.27 es la media)
por los que los empresarios encuestados consideraron que la vision del
grupo empresarial, tal y como esta redactada, ha reflejado la cooperacion
entre el sector gobierno universitario y el empresarial, por lo que con
valores como la excelencia ciudadana, compromiso, democracia,
innovacion e integridad propende a la reactivacion y diversificacion del
aparato productivo local (cuadros 7-8).

Los resultados obtenidos, referidos a la misién de ambas
organizaciones, establecieron lo siguiente: los valores correspondientes
a la mision del postgrado del Nucleo LUZ-COL fueron, casi semejantes
a su vision, es decirse ubicaron en la categoria AeTO
DESARROLLO (1.24) ya que, el personal docente y de investigacion
de dicho postgrado opina que la creacion, transmisién y aplicacién de
conocimientos es considerada comoMalor Social, generdndose
capacidades para la creatividad, innovacion y pensamiento critico, como
parte de su misién organizacional. En el cuadro N° 15 de la mision de
Caicoc (véase anexos), por su parte, se evidencio que el valor prometido
se enmarco entre 1.37 y 1.47 (1.41), con categoAHaPBesarrollo, lo
gue establece que la mision de Caicoc concuerda con su visién pues
sus miembros creen que Caicoc es un grupo empresarial que trabaja,
solidaria y pacificamente por el desarrollo sustentable del municipio
Cabimas, trabaja con la cooperacién con otros sectores.
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2) En referencia a las politicas generales y lineas de accién
estratégica del postgrado del Nacleo LUZ-COL, la media resultantes
de 1,42 (categoria de alto desarrollo) lo cual quiere decir que los profesores
universitarios que laboran en dicha dependencia han considerado que, al
vincularse el postgrado con los lineamientos de la constitucién nacional
(1999), planes de desarrollo (hacional y regional) no solo se ha aumentado
el potencial de investigacion en el postgrado, sino se ha implementado
innovaciones educativas (como la educaciéon continua) para la
actualizacién de profesionales y han promovido la cooperacion entre los
diferentes actores del proceso educativo subregional, respondiendo al
desarrollo local, situacion que debe fortalecer el sector publico. Ello ha
fortalecido las capacidades cientificas en el personal del postgrado, el
cual ha realizado actividades de difusion del conocimiento generados
por sus investigadores, enrumbados a una mayor produccién de ciencia
y tecnologia.

3) Se aprecia en los cuadros 16,17 y 18 de los objetivos
estratégicos de Caicoc que todos los items presentaron valores para la
categoria dAlto Desarrollo, cuya media general de 1.33 denota que los
empresarios encuestados se ubican en un equipo Generador de repuestas
eficaces y oportunas que desarrollan conocimientos para la actualizacion
del mundo empresarial local, de hecho, cuentan con el apoyo dellSENIA
para la accesoria en el areaTdibutacion y de empresas consultoras
establecidas en el municipio. Los empresarios encuestados (véase cuadro
16) se consideran un sector privado emprendedimcionado con el
sector gobierno, disefiadores de politicas empresariales, concertados e
innovadoras, a nivel subregional. Promueven alternativas viables como
la agroindustria, industrias metalmecanica, petroquimicas, avicola, de
turismo, entre otras, para generar empleos en el municipio. lgualmente
consideran que contribuyen con las instituciones de educacion superior
del Municipio Cabimas, aunque reconocen que, en menor medida, lo han
hecho con instituciones de educacion media. (Escuelas técnicas).

1.2) Los resultados con respecto a la variable “Cambio
Organizacional” (cuadros Nros.1412-13 y 19-20-21) permiten
evidenciar entre otras cosas, que tanto el personal docente y de
investigacion del postgrado del nicleo LUZ-COL como empresarios de
Caicoc, elementos claves para el desarrollo de una cultura cooperativa,
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se siente capacitados, en funcion de sus competencias, para asumir los
cambios planteados como consecuencia de la gestién para una mayor
relacién entre la universidad y el ente empresarial. Los promedios
resultantes (entre 1.27 y 1.40) determinaron una categoria de adecuados
los indicadores gestion de las relaciones, Liderazgo del Cambio y
Direccionamiento Estratégico, por las siguientes razones:

a) El desarrollo de equipos humanos, la creacion y difusion de
conocimientos es sindnimo de una gestion efectiva de las relaciones
interpersonales en las organizaciones estudiadas (postgrado del nucleo
LUZ-COL). Dicha gestion para el cambio genera riqueza intelectual,
conocimiento para compartir con otros y para generar otros
conocimientos.

b) Estilos de liderazgo que se practican en el postgrado del nicleo
LUZ-COL y CAICOC son los mas adecuados para una mayor
participacion de su capital humano en los cambios organizacionales.
Existe una comunicacion efectiva entre la alta gerencia y el resto de los
trabajadores, lo cual ha mejorado el clima organizacional de las empresas
seleccionadas. Se evidencia, por las opiniones recabadas, que los gerentes
practican la delegaciéon de tareas, planificando permanentemente una
mayor capacitacion de su personal para nuevas tareasegnde, para
la cooperacién interinstitucional.

¢) En relacion con el indicador Direccionamiento Estratégico,

tanto el personal docente y de investigacion del postgrado del Nicleo
LUZ-COL como empresarios de Caicoc, manifestaron que estan
involucrados con los cambios organizacionales. El cambio de la estrategia
corporativa hacia una mayor participacion de los empleados en la toma
de decisiones, implica el aprendizaje a nuevas situaciones originadas por
la relacion del postgrado (universidad) con el sector productivo (Caicoc)

y viceversa, como asociacion empresarial, Caicoc ha mantenido una
respuesta estrategica 6ptima ante los cambios que significan las politicas
econdmicas, nacionales y regionales. Los 47 empresarios encuestados
se consideran gerentes que han logrado el éxito, por su disposicion a las
transformaciones organizacionales que han asumido con sus trabajadores,
proveedores y clientes; el postgrado del Nucleo LUZ-COL ha planificado
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y ejecutado esfuerzos notables para un mayor aprendizaje
organizacional de su capital intelectual, generando mayor cantidad
de investigaciones, cursos (cortos y de educacién continua), para
personal académico del nticleo y comunidad, en general.

Conclusiones y Recomendaciones:

Al concluir el estudio respectivo, se obtuvo lo siguiente:

a)

b)

c)

Los valores obtenidos, con respecto a la filosofia de gestion
del Postgrado del nucleo LUZ-COL y de la Camara de
Industria y Comercio (Caicoc) del municipio Cabimas,
reflejaron que sus culturas organizacionales se enrumban
hacia una mayor cooperacion con instituciones de su entorno,
sus miembros responden a nuevas situaciones “cooperando”
entre si, compartiendo que es reforzado con algun estimulo
de sus lideres quienes planifican y mantienen el proceso de
cambios hacia organizaciones mas unidas, hacia beneficios
comunesAmbas oganizaciones consideraron la necesidad
de consolidar alianzas estratégicas con el sector publico local
y otras organizaciones.

En relacion con las caracteristicas comunes de las culturas
organizacionales estudiadas, se determino que, en el caso del
postgrado del nicleo LUZ-COL, un trabajo estable ofrece
oportunidades de ascenso y promociones, lo cual es
caracteristica de un ambiente laboral favorable, propio del
contexto organizacional Universidad del Zulia, por lo que, dicha
valoracion, lleva asociadas mejores expectativas en relacion
a la posibilidad de que pertenecer y mantener en los estudios
de IV nivel, como profesor e investigadsignifica un mayor
status laboral y el reconocimiento de nuevas competencias
profesionales. CAICOC harealizado un esfuerzo notable por
mejorar el ambiente laboral en mas del 40% de sus empresas
asociadas, reconociendo la meritocracia.

Se mantiene, como parte de sus culturas organizacionales,
los valores, creencias y aptitudes del personal docente y de
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d)

investigacion del postgrado del nucleo LUZ-COL y de la alta
gerencia de Caicoc, como asunto importante, al considerarse
gue, a pesar de conservar su cultura organizacional, tanto de
profesores universitarios como empresariado (sector externo),
esta capacitados para asumir una cultura cooperativa mas
efectiva, que se adapte a los cambios originados por la
globalizacion econdémica y cultural que se planifique para el
municipio Cabimas. Caicoc, igualmente, se mantiene como un
grupo empresarial de excelencia ciudadana, que genera
repuestas innovadoras para el municipio Cabimas, tal que y como
se evidencio en EXPOCAICOC 2005 y en la publicacion
NOTICAICOC que mantiene en un diario de circulacion
regional...

Con respecto a la variable Cambio Organizacional, la
dependencia administrativa universitaria (Postgrado del Nucleo
LUZ-COL), ha establecido, desde su creacién, que su capital
humano e intelectual, sea reconocido como excelente, este
actualizado y preste un mejor servicio a la comunidad... Caicoc
considera, por su parte, que sus trabajadores no solo cumplen
una funcién econémica sino de integracion social, manteniendo
sus valores, creencias y aptitudes entre los miembros. Esperan
que, por la cooperacion interinstitucional, se planifiquen y se
pongan en practicas alianzas estratégicas para el intercambio
de informacion entre los diferentes actores con los que
comparten un mismo escenario geografico, tal y como se
establecio a finales de los 90...

En relacion al diagnostico situacional de ambas organizaciones,
dicho diagnostico se complemento con la presente investigacion
ya que el realizado por IESA-ZULIA para la elaboracion del
plan prospectivo estratégico COL 2020y el de las instituciones
de nivel superior realizado por el consejo Local de Planificacion
Publica del municipio Cabimas, fueron revisados y actualizados,
gracias a los resultados de las encuestas aplicadas, sirviendo de
sustento tedrico del presente estudio. Las variables Cultura
Cooperativa y Cambio Organizacional en el contexto analizado
de larelacién Universidad (LUZ-COL) y sector productivo
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(CAICOC) tienen una correlacion positiva media, es decir ambas
se atraen medianamente. En el estudio culminado se demostré
que las organizaciones analizadas se esta capacitando,
remanentemente, por lo que un convenio especifico para la
cooperacion interinstitucional significaria un cambio radical, en
sus culturas organizacionales, por lo tanto, adaptarse a dichos
cambios es posible porque ambas valoran el aprendizaje
organizacional para mejores beneficios colectivos.

Se recomienda reforzamon otros estudios y la planificacion de
TALLERES DE SENCIBILIDAD HACIAEL CAMBIO para el capital
humano e intelectual que labora en las organizaciones analizadas, en
vista de la necesidad de la revision de sus filosofias de gestion, y politicas
institucionales, fomentandose la creacién de Redes de Conocimiento
entre los equipos de trabajo del postgrado del nicleo LUZ-COL y Caicoc
con el objeto que, en el futuro, funcionen como un Equipo Integrado, con
previa coordinacion y sentido de unidad.
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