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Resumen

Las universidades, como instituciones, interactiian en una comunidad
formada por profesores, empleados, obreros y estudiantes, donde todos se
convierten en elementos claves para el desarrollo de valores éticos manifesta-
dos en el trabajo diario dentro del ambito educativo; en esta perspectiva, el
propésito del presente articulo es mostrar los resultados de la investigacion
que tuvo como objetivo determinar los valores éticos destacados en las deci-
siones laborales de los empleados administrativos del Nucleo Humanistico de
la Universidad del Zulia. En lo metodolégico es descriptiva de campo con
diseno no experimental y transversal, la poblacion esta conformada por 417
empleados, para lo cual se obtuvo una muestra 204 empleados. Los resulta-
dos indican que los valores éticos destacados en las decisiones laborales de
los empleados administrativos que se encuentran con mas alta frecuencia
son la honestidad, lealtad y solidaridad, mostrando congruencia con los as-
pectos planteados en la filosofia de gestion de la Universidad del Zulia.

Palabras clave: Valores ético, empleados administrativos, nicleo humanis-
tico de la universidad del Zulia.

The Ethical Values of Administrative Employees on
the Humanities Campus at the University of Zulia

Abstract

Universities, as institutions, interact in a community formed by
teachers, employees, workers and students, where all become key elements
for developing ethical values demonstrated in the daily work within the
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educational area. From this perspective, the purpose of this article is to show
the results of research whose aim was to determine the ethical values
emphasized in occupational decisions of the administrative employees on the
Humanities Campus, University of Zulia. The methodology is descriptive,
with a non-experimental, cross-sectional, field design. The population
consisted of 417 employees, from which a sample of 204 employees was
obtained. Results indicate that the most frequently found ethical values
emphasized in labor-related decisions of the administrative employees are
honesty, loyalty and solidarity, showing congruence with aspects proposed in
the management philosophy of the University of Zulia.

Key words: Ethical values, administrative employees, humanities campus
of the University of Zulia.

Introduccion

La nocion de formacién moral, implica el desarrollo de actitudes
hacia las normas, principios, habitos, conductas, convicciones y pautas
logrando la posible convivencia social entre los hombres. De alli que, sea
la solidaridad el principio fundamental del nuevo humanismo que adap-
tala fuerza de un mensaje antiguo en el marco de la formacioén de valores
a los perfiles de un mundo moderno (Bokova, 2010).

Por lo tanto, los valores identifican y refuerzan, mediante propues-
tas socio—culturalmente coactivas de comportamiento, las areas impor-
tantes del tejido cultural, donde el buen funcionamiento depende de la
sobrevivencia y el logro de los fines para el grupo de hombres y mujeres
que conviven.

El grupo de personas y la cultura son realidades inseparables; no
pueden existir el uno sin el otro, pero estos grupos de personas se dividen
por razones de su propia organizacion interna, en subgrupos, conside-
rando los criterios de sexo, edad, ocupacion, y otros, las ramificaciones
culturales generan subculturas, que responden a las necesidades de or-
ganizacion y de significados especificos para las exigencias de cada gru-
po. Es en esta ramificacion los valores forman parte de la cultura organi-
zacional mostrando su caracter de mediador instrumental en la relacion
del grupo de personas.

Consideraciones generales

Segun lo expresan Siliceo, et al. (1999), una cultura organizacional
saludable debe tener identificados y socializados los valores de los cuales
depende su éxito, asociado a la productividad del trabajo de sus miembros.

En tal sentido, las organizaciones tratando de crecer en un mundo
globalizado y con problemas propios en el orden politico y econémico, ne-
cesitan desarrollar una cultura saludable, tomando en cuenta su vision
y mision, donde el trabajo de sus miembros genera valores como la con-
fianza, responsabilidad, seguridad, calidad y excelencia en sus operacio-
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nes considerando el componente ético en cada una de ellas, para lograr
un beneficio competitivo.

Por otra parte, en la organizacion, pensar en el sistema de valores
personales implica buscar la contribucion de los actores en los procesos
de influencia. Es decir, la disposicion de los integrantes a aceptar los
mensajes, no por lo que tienen de autoritarios sino porque comparten el
sentido y la importancia de sus contenidos, para lo cual Etkin (1998)
plantea que se utiliza la palabra valores en lugar de bueno, tomando lo
justo como esencia de la ética.

Garciay Dolan (1997) resaltan que la unién de la ética y los valores
producen una sinergia importante en las organizaciones llamados valo-
res éticos. En consecuencia, los valores éticos, participan en toda organi-
zacion en forma permanente, por cuanto emergen para comprender
como se debe actuar en situaciones donde se presente un dilema ético y
lograr una solucion efectiva, en este sentido, Davis y Newstrom (2003),
manifiestan como propésito de la ética: hacer que las personas sean ca-
paces de tomar mejores decisiones en sus relaciones laborales, y por ello,
es necesario modelar, donde los lideres y gerentes van a expresar lo de-
seadoy como debe desempenarse el empleado para poder lograr la efecti-
vidad dentro de la organizacion.

Por otro lado, segiin Robbins (2009), ninguna decisiéon hoy dia esta-
ria ajustada sin la inclusion ética, por cuanto, ésta constituye un valor in-
terno reflejado en el entorno de toda actividad organizacional, caracteriza-
da por un conjunto de factores en las relaciones humanas donde le dan
una dimension ética a los valores representando las convicciones basicas
de un modo especifico de conducta o estado final de existencia vinculado a
estos con creencias, interiorizando y conformando una serie de normas,
las cuales al pasar el tiempo se establecen como base en la organizacion.

En consecuencia, para Ortiz (1995), es importante destacar el inte-
rés que han tomado los valores éticos en las organizaciones, generando el
crecimiento de cédigos de comportamiento. Hay situaciones donde una
decision se condiciona por criterios éticos, esto ha generado la iniciativa
de investigaciones y analisis en la posibilidad de formular normas uni-
versales de conducta con los cuales se determina si una decision se ajus-
ta ono en relaciéon con otras posibles soluciones aceptadas por el colecti-
vo de la organizacion.

No obstante esto, en las organizaciones actualmente se confrontan
diversas situaciones criticas propiciadas por los miembros, quienes por
tener diferentes creencias y valores les cuesta aceptar los que conforman
la cultura organizacional de dicha empresa, lo cual hace dificil asimilar
las normas y adecuarse a los requerimientos establecidos, de alli que su
desempeno laboral no siempre sea como se esperay esto afecte, de algu-
namanera, los valores éticos morales de las personas en la organizacion.

Segun Garcia (1999), la crisis en las organizaciones puede tener
origen en las acciones de los hombres, incluso cuando no actian y per-
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miten en las relaciones internas y el entorno la generacion de problemas
potenciales planteando graves conflictos dentro de la organizacion.

Al respecto, Garcia y Dolan (1997), afirman que las creencias y va-
lores compartidos aportan, sin duda, la clave mas importante para com-
prender y facilitar la conducta humana en el trabajo, de alli, la necesidad
de adecuar el desempeno a los planteamientos y principios éticos confor-
mando la vision y la mision de la organizacion.

En efecto, el hombre se encuentra inmerso en una realidad social,
donde el trabajo y el mercado se justifican, incluso para quienes estudian
a tiempo completo, el estudio es una forma de trabajar, es su manera
particular de aportar a la sociedad en la cual viven, donde las universida-
des como organizaciones educativas también se consideran empresas,
algunas con fines de lucro y otras sin fines de lucro, pero todas con sus
ofertas y servicios para captar al hombre que se desea formar, indepen-
dientemente de su doctrina a predicar.

Sin embargo, algo es cierto, todas luchan por sembrar en el indivi-
duo los valores éticos y su capacidad de trabajo, necesarios en la convi-
vencia social, ya que en las diferentes culturas y religiones hay crisis de
valores éticos.

Guédez (2002), destaca la necesidad en una organizacion educati-
va de darle prioridad a todo lo relacionado con valores, ética y formacion
laboral, ya que de alguna manera se da respuesta en esencia a la finali-
dad de la educacion. De la misma manera, los principios y conductas éti-
cas se desarrollan a partir de todos aquellos esfuerzos educativos funda-
mentados y orientados en forma conveniente.

Se debe considerar que, el momento actual de la educacion es criti-
co enrelacion con la formacion y desarrollo del hombre, y por ello, la Uni-
versidad, como maxima casa de estudios no escapa a esta realidad, la cri-
sis de valores es evidente en las personas de esa comunidad. Esto, unido
alas circunstancias complejas del mundo, hace necesario su atencion.

De esta manera, las universidades publicas venezolanas deben so-
meterse de manera analitica a las necesidades y requerimientos sociales,
preparando a los profesionales para actuar de forma ética y eficiente en
los escenarios de toma de decisiones. Una educacion de calidad debe for-
mar profesionales criticos, conocedores de sus deberes y derechos, de
ideales democraticos con sentido ético, sensibilidad humana y vision co-
lectiva, capaces de impulsar creativamente pensamientos y acciones
transformadores de la realidad nacional.

En tal sentido, la universidad dentro de un sistema integrado de
educacion superior, debe recuperar su papel como conciencia critica y
moral de la sociedad, siendo fundamental una verdadera transformacion
intelectual, moral y laboral, que permita superar el individualismo de las
personas e instituciones y promover la unidad en el respeto de las dife-
rencias, estableciendo una ética de los colectivos, incluyendo los valores
humanos de libertad, justicia social, tolerancia y solidaridad.
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Es oportuno, el momento de expresar claramente que las institu-
ciones de educacion superior en Venezuela, y especificamente las uni-
versidades publicas, son organizaciones de gran importancia para el de-
sarrollo y cambio de los valores de la sociedad, por educarse en ellas los
jovenes en diferentes disciplinas, quienes luego tomaran en su desempe-
no posiciones de liderazgo en el pais.

En consecuencia, las universidades, como instituciones, interac-
tian en una comunidad formada por profesores, empleados, obreros y
estudiantes, donde todos en conjunto se convierten en elementos claves
para el desarrollo de valores éticos manifestados en el trabajo diario den-
tro del ambito educativo.

En el marco de esta realidad, se encuentra La Universidad del Zu-
lia, institucion educativa publica y auténoma de la ciudad de Maracaibo,
regulada por la Ley de Universidades de la Republica Bolivariana de Ve-
nezuela (1970), y por politicas internas, donde se utiliza la investigacion,
el desarrollo y la formacion de recursos humanos como una practica dia-
ria, mas no como estrategia de eficiencia superior, en la cual, se involu-
cra al personal tanto académico como administrativo por ser el responsa-
ble de obtener la mayor productividad en el servicio ofrecido.

En la Universidad del Zulia se detecto en elaboracion del Plan de
Desarrollo Estratégico LUZ (2000) que la conducta manifestada por los
empleados administrativos del niicleo humanistico no esta acorde con la
vision y mision de esta casa de estudio, donde la parte humana y social,
segun el enfoque holistico de su conformacion es fundamental, y por ello,
se requiere hacer énfasis en la responsabilidad y el compromiso asumido
para lograr la productividad esperada.

Es importante destacar que, la situacion de la universidad en lo so-
cial, economicoy politico, toca directamente a los empleados administra-
tivos, creando resultados poco favorables en la productividad de su tra-
bajo, generando en forma directa una crisis de valores, para lo cual la
misma universidad no tiene fortalecido un plan estratégico con dicho
grupoy asilograr la equidad y la identificacion con las normas propias de
la institucion y de esa manera obtener un desempeno laboral altamente
positivo, permitiendo desarrollar la personalidad del empleado en las di-
versas areas laborales de su competencia.

El objetivo de la presente investigacion es:

Determinar los valores éticos destacados en las decisiones labora-
les de los empleados administrativos del Niuicleo Humanistico de la Uni-
versidad del Zulia.

Metodologia

La presente investigacion es descriptiva, porque se describiran los he-
chos tal y como se presentan en la realidad para luego ser analizados, consi-
derando la posicion de Hernandez, et al. (2006:60), para quienes “en un es-
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tudio descriptivo se seleccionan una serie de cuestiones y se mide cada
uno de ellos independientemente para asi, describir lo que se investiga”.

Asimismo, es de campo porque necesariamente se recoge la infor-
macion directa donde se producen los hechos, como lo explica Bavaresco
(2001:28), esta investigacion “se realiza en el propio sitio donde se en-
cuentra el objeto de estudio. Ello permite el conocimiento mas a fondo del
problema por parte del investigador y puede manejar los datos con mas
seguridad”.

La investigacion tiene un disefio no experimental y transversal por-
que en todo momento pretende describir los hechos tal como son en la
realidad para luego analizarlos, aplicando las pruebas estadisticas perti-
nentes en la investigacion.

Los estudios con disefio no experimental o expofacto, es segun lo
expresa Kerlinger (2002:116), “cualquier investigacion para la cual re-
sulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los suje-
tos o las condiciones”, se realiza sin manipular deliberadamente varia-
bles, lo que se hace es observar los fenémenos en su contexto natural,
para después analizarlos, tal como lo explica Hernandez, et al (2006).

Asimismo, es transversal porque se recolectan datos en un s6lo mo-
mento, en un tiempo tnico. Su proposito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado.

La poblacion de esta investigacion esta conformada por 417 em-
pleados del ntcleo humanistico de La Universidad del Zulia, constituida
por 162 de la Facultad de Humanidades y Educacion, 139 de la Facultad
de Ciencias Economicas y Sociales, y 116 de la Facultad de Ciencias Poli-
ticas y Juridicas (Cuadro 1).

Cuadro 1. Poblacion de la Investigacion

La Universidad del Zulia Cantidad de empleados
1. Facultad de Humanidades y Educacion 162 empleados
2. Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales 139 empleados
3. Facultad de Ciencias Politicas y Juridicas 116 empleados
Total de la Poblacién 417 empleados

Fuente: Diticluz (2012).

Cabe destacar que, por ser un numero elevado se extrae una mues-
tra representativa.

Para Chavez (2007:164), “la muestra es una porcion representativa
de la poblacion, que permite generalizar sobre esta, los resultados de una
investigacion. Es la conformacioén de unidades, dentro de un subconjun-
to que tiene por finalidad integrar las observaciones”.
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Para determinar la muestra representativa de la presente investi-
gacion se utilizo la formula de Sierra (2001), para poblaciones finitas, la
cual es:

n= 4 xN xXpXxq
E? Xx(N -1)+ 4 xpxq

Doénde.

n= muestra que se calcula
4= constante

P= probabilidad de éxito, con un valor considerado por el
investigador del 50%

Q= probabilidad de fracaso, con un valor considerado por
el investigador de 50%

E’= error seleccionado por el investigador, en este caso 0,05

N= Poblacion, en este caso 417

Al operacionalizar la formula con los respectivos valores se obtuvo
como muestra la cantidad de 204 empleados.

El muestreo en esta investigacion es probabilistico simple estratifi-
cado por cuanto todos los sujetos de la poblacién tienen la misma proba-
bilidad de ser incluidos en el muestreo y se efectia sobre la base de los
estratos de la poblacion que en la presente investigacion son las tres fa-
cultades que conforman el niicleo humanistico, para lo cual se utilizo la
formula de Schiffer (citado por Chavez, 2007), siendo ésta:

. _nhxn
ni =
N

Donde:
ni= estrato que se determinoé

N= tamano adecuado de la muestra, en este caso 204 em-
pleados administrativos

Nh= tamano del estrato de poblaciéon

N= tamano de la poblacion, en este caso 417 empleados
administrativos

Al sustituir los valores correspondientes en la formula queda esta-
blecida la muestra tal y como se presenta en el Cuadro 2.

Como se observa, se trabajo con 204 personas empleados(as) admi-
nistrativos del Nucleo Humanistico, siendo 79 de Humanidades y Edu-
cacion, 68 de Ciencias Economicas y Sociales, y 57 de la Facultad de
Ciencias Politicas y Juridicas.
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Cuadro 2. Muestra de la Investigacion

La Universidad del Zulia Personal Administrativo
1. Facultad de Humanidades y Educacién 79
2. Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales 68
3. Facultad de Ciencias Politicas y Juridicas 57
Total Muestra del Nicleo Humanistico 204

Fuente: Quintero (2012).

La técnica a utilizada en este estudio fue la observacion por encues-
ta, la cual consiste, segun lo plantea Sierra (2001: 305), como la “obser-
vacion de datos de interés sociologico mediante la interrogacion a los
miembros de la sociedad”.

Para desarrollar la encuesta con la cual se logr6 obtener informa-
cion acerca de los valores éticos, se elaboré un cuestionario el cual es
para el autor antes citado “un conjunto de preguntas, preparadas cuida-
dosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investiga-
cion socioldgica para su contestacion por la poblacion o la muestra a que
se extiende la investigacion comprendida” (p. 306).

La encuesta aplicada esta constituida por 21 items conformados a
partir de los indicadores honestidad, democracia, sinceridad, lealtad so-
lidaridad, confianza y respeto los cuales tienen asignados 3 (tres) items
por indicador. Las alternativas de seleccion de respuestas consideradas
para ello fueron: siempre y nunca, que luego fueron codificadas con
1(uno) y O (cero) puntos, respectivamente (Cuadro 3). El instrumento fue
sometido a un proceso de validacion de contenidos, a través del juicio de
20 (veinte) expertos en las areas ética y gerencia, luego se calcul6 su con-
fiabilidad aplicando la féormula Kuder Richardson, que arrojé como re-
sultado 0,825, lo cual indica para Hernandez, et al. (2006) una alta con-
fiabilidad.

Para el procesamiento de la informacion obtenida se aplic6 como
estadistico descriptivo la frecuencia absoluta y relativa utilizando como
software el SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) en su version
17, muy utilizado en estudios de ciencias sociales.

Resultados y discusion

Los resultados se organizaron tomando en cuenta los indicadores,
honestidad, democracia, sinceridad, lealtad, solidaridad, confianza y
respeto.

En el analisis de los resultados, se toma como referencia el baremo
de comparacion para la suma de los codigos asignados a las respuestas
de los (3) tres items por indicador, lo que permite posicionarlo en la cate-
goria siempre o nunca (Cuadro 4).
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Cuadro 4. Baremo de comparacién

Intervalos Categoria
0-1 Nunca
2-3 Siempre

Fuente: Quintero (2012).

En cuanto a Honestidad, el 75% de los encuestados opinaron que
observa en sus companeros de labores siempre ejecutan lo que dicen tra-
tando que exista coherencia por lo cual las decisiones tomadas se funda-
mentan en las normas referidas al trabajo que ejerce, y su comporta-
miento es un reflejo del conjunto de normas que prevalecen en el depar-
tamento donde trabaja y el 25% opinaron que nunca lo observan.

Tabla 1. Frecuencia: Indicador Honestidad

Alternativas de respuestas %
Siempre 75

Nunca 25

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Con relacion al indicador Democracia se detect6 que el 62% nunca
el companero de labores orientan las acciones sobre la base del pensa-
miento filosofico de la universidad, proyectando su formacién personal
en relacion con las corrientes sociales universitarias garantizando la ex-
presion cientifica y moral, preparandose para obtener mas conocimien-
tos que contribuyan con los interés institucionales fundamentados en
las diferentes corrientes del pensamiento universal y opinando que nun-
ca el 38% de los encuestados.

Tabla 2. Frecuencia: Indicador Democracia

Alternativas de respuestas %
Siempre 38
Nunca 62

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Al analizar la sinceridad, para el 60% nunca el empleado es asertivo
con sus companeros de trabajo, asi como tampoco concede relevancia a
la sinceridad de las personas con las cuales labora sin expresar esponta-
neamente la realidad de sus emociones y el 40 % observa que siempre es
asertivo.
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Tabla 3. Frecuencia: Indicador Sinceridad

Alternativas de respuestas %
Siempre 40
Nunca 60

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Para el valor ético lealtad el 85% de los empleados observa que
siempre el companero valora los aportes de los miembros del grupo aso-
ciados a desempenos efectivos, compartiendo los éxitos, sintiendo com-
promiso y trabajando por el logro de los objetivos de la organizacion y el
15 % de los encuestados opiné nunca.

Tabla 4. Frecuencia: Indicador Lealtad

Alternativas de respuestas %
Siempre 85

Nunca 15

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Con respecto a la solidaridad como valor ético, para el 58% de los
encuestados observa que siempre el desempeno laboral repercute en el
logro de los objetivos organizacionales, promoviendo el trabajo en equipo
para darle solucion a los problemas grupales contribuyendo con aportes
personales. Sin embargo, solo el 42% nunca realmente considera solida-
rio a su companero.

Tabla 5. Frecuencia: Indicador Solidaridad

Alternativas de respuestas %
Siempre 58
Nunca 42

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Para el valor confianza, el 53% observa que nunca se estimula un
clima de confianza entre los companeros de trabajo, para colaborar con
el trabajo colectivo, y la confianza es un factor importante en la relacion
de trabajo de sus companeros.

El 47% siempre maneja el valor confianza para desarrollar sus ac-
ciones.
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Tabla 6. Frecuencia: Indicador Confianza

Alternativas de respuestas %
Siempre 47
Nunca 53

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Por ultimo, para el valor respeto el 69% de los encuestados nunca el
companero de labores acepta a los miembros del grupo y de esa manera
permitir una mejor integracion, tomando en cuenta las capacidades de
sus companeros, adecuando los intereses de los mismos como propicio
para el bien comun en la institucion. Para el 31% siempre existe respeto
entre los companeros.

Tabla 7. Frecuencia: Indicador Respeto

Alternativas de respuestas %
Siempre 31
Nunca 69

Total 100

Fuente: Quintero (2012).

Conclusién

El proceso de investigacion, determiné que los valores éticos desta-
cados en las decisiones laborales de los empleados administrativos del
Nucleo Humanistico de la Universidad del Zulia con mas alta frecuencia
se encuentran la honestidad, lealtad y solidaridad, mostrando congruen-
cia con los aspectos planteados en la filosofia de gestion de LUZ, y muy
poco apreciables la democracia, sinceridad, respeto y confianza.

Lo cual permite inferir que, no se observa:

Orientacion de sus acciones sobre la base del pensamiento filoséfico
de la Universidad permitiendo proyectar su formacion personal en
relacion con las corrientes sociales universitarias que garantizan la
expresion cientifica y moral, y carencia para obtener mas conoci-
miento que contribuyan con los intereses institucionales fundamen-
tados en las diferentes corrientes del pensamiento universal.

Un comportamiento asertivo con sus companeros de trabajo, lo cual
no le permite conceder relevancia a la sinceridad de las personas
con las cuales labora mostrando poca expresion espontanea sobre
la realidad de sus emociones.

Estimulacion en beneficio de un clima de confianza entre los com-
paneros de labores, que permita colaborar con el trabajo colectivo.
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Que considere las capacidades de sus companeros, para el bien
comun en la institucion.
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