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Resumen

El presentearticul o tiene como propdsito determinar el sistemade valoresdelosgerentesde
LUZ en funcidn de los valores contenidos en la filosofia de gestion. Lainformacion se obtiene a
travésdel cuestionario Personal Value Questionnaire (PV Q). Losresultadosdel estudio mostraron
lo siguiente: Un grupo de gerentes delaUniversidad del Zuliano estén orientados alo afectivo. El
otro grupo mostré una orientacion de valores primaria diferente: (33.33%) moralista; (4.35%)
afectiva y (12.56%) mixta. Finamente, se hacen recomendaciones para los gerentes en los
diferentes niveles de los Consejos de LUZ y para las personas a cargo de los departamentos de
investigacion de esta universidad.

Palabrasclave: Valores personales de gerentes, filosofia de gestion, Universidad del Zulia,
andlisis de contenido, sistema de valores.

Values and Management in the University of Zulia

Abstract

The purpose of this articleisto determine the value system of management in LUZ inrela-
tion to the values contained in its management philosophy. Information was collected through the
use of aPersonal Value Questionnaire (PV Q). Theresults of the study indicate the following: One
group of managersinthe University isnot oriented towards affective management. Another group
showed affective orientation towards different values: 33.33% moralist; 4.35% affective, and
12.56% mixed values. Finally recommendation are made for managers at different levelsin LUZ
Councils and for people in charge of research departmentsin the university.

Key words. Personal management values, management philosophy, University of Zulia,
content analysis, value systems.
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I ntroduccién

El foco de estainvestigacion es el estu-
dio sobreval orespersonalesdelosgerentesde
unauniversidad venezolanay su relacion con
los valores sefidlados en su filosofia de ges-
tién. Aunqueladescripcion del sistemadeva-
lores personales de | as autoridades (gerentes)
delaUniversidad del Zulia (LUZ) representa
el proposito principal de esta investigacion,
éstasoloaspiraser €l pasoinicia deun esfuer-
zo hacialaconsecucion de un objetivo mucho
mas amplio: la comprension del comporta-
miento humano en |as organizaciones publi-
casy privadas de Venezuela, entre las cuales
las universidades ocupan un lugar importante
dadasu misidn de crear conoci miento cientifi-
co, promover valores éticosy propulsar el de-
sarrollodel pais. Este objetivo resultamésjus-
tificado enlaactual situacion politicay econo-
micadel pais por la carencia de identidad na-
cional positivade su gentey por una cuestio-
nada efectividad del liderazgo en todaslas es-
feras de la sociedad.

El propésito central de este estudio es
comparar los valores contenidos en la Fil oso-
fia pragmética de Gestion de la Universidad
del Zuliacon el sistemade val ores personales
delos gerentesde LUZ, lo cual permitira de-
terminar algunas implicaciones relacionadas
con consistencias e inconsistencias entre los
valores obtenidos en |os dos objetos de estu-
dio. Obviamente, €l resultado final de estain-
vestigacion tendra implicaciones potenciales
para Venezuela, dado €l papel que cumplen
lasuniversidadesen el liderazgo y €l desarro-
Ilo nacional.

Las preguntas que intenta responder
este estudio son: ¢Cuéles son los valores (tal
como son descritos en el Personal Value
Questionnaire [PVQ] de England) de los
miembros de los consejos gobernantes de la
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Universidad del Zulia?; ¢Como se relacionan
los sistemas de valores personales de los ge-
rentes universitarios determinados con el
PVQy €l sistema pragmético de valores pre-
dominante en la Filosofia de Gestion de la
Universidad del Zulia?

1. Consideraciones tedricas

Estainvestigacion estaraguiadapor un
modelo conceptual que reconoce relaciones
entre valores e ideol ogias, gerencia organiza-
cional y comportamiento organizacional. Esta
concepcidn esapropiadaparaestudiar el siste-
ma de valores personales del gerente organi-
zacional porque: El comportamiento humano
necesita ser entendido y explicado no sélo en
términos de situacionesy personalidades par-
ticulares y aisladas, sino en términos de los
patrones que unen las“ contradicciones’ indi-
viduales a los procesos historicos con las es-
tructuras sociales. Laideologiaesunaamplia
avenida hacia estaformade pensar (Montero,
1991: 54).

Unapremisafundamental queguiaesta
investigacion es que los valores son las bases
primarias paralatomade decisionesgerencia-
les y otros comportamientos; por lo tanto,
constituyen un contexto parala comprension
delaorganizaciony susprécticasgerenciales.

A pesar delaimportanciadelosvalores
paralagerencia, este concepto, aparentemen-
te, parece no tener un significado comin entre
la poblacion académicay el piblico en gene-
ral, por lo que es susceptible de ser mal inter-
pretado. Por estarazon, se hace necesario de-
finir y revisar este término en particular y su
relacién con otros conceptos como: ideol ogia,
socializacién, gerenciaorganizacional y com-
portamiento organizacional .

Las ideologias y los valores ayudan a
establecer losrolesquelosindividuosllevana
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cabo en lasociedad. Lasideologiassond . . .
agregado deideas, creencias, y modos de pen-
samiento caracteristico de un grupo, como
una nacion, clase, casta, profesion u ocupa-
cion, sectareligiosa, partido politico, etc. Las
ideologias estan condicionadas y determina
das por la situacion geogréfica, climética, ac-
tividades habitualesy ambientes culturalesde
sus respectivos grupos. Estas no son necesa-
riamente excluyentes entre si y pueden sola-
parse (Fairchild, 1944: 149).

Los valores son de posesion personal,
mientras que las ideologias enfatizan las
ideas, creencias y modos de pensamiento de
grupos determinados. Cuando las ideologias
son impuestas sobre un individuo o grupo so-
cial, éstaspromueven un proceso de socializa-
cién que, segin Secord y Backman (1964),
consi ste en un proceso deinteraccin median-
teel cual loscomportamientosdelas personas
son modificados y forzados a conformar las
expectativas del grupo al cual pertenecen. La
socializacion es, entonces, un medio impor-
tante por €l cual la sociedad modela el com-
portamiento de sus miembros.

Los valores estén fuertemente influi-
dos por laideologiade la cultura. De acuerdo
con la teorfa de roles, “El individuo intenta
operar dentro de |las expectativas de un grupo
social einteriorizar los valores y normas que
prescribe explicitamente € grupo” (Kast y
Rosenzweig, 1970: 24). Montero (1991) con-
sidera los valores como criterios de evalua-
cién paralaconductahumana, los cual es pue-
den cambiar de unaculturaaotray entre gru-
pos pequefios dentro de una misma cultura.
Sefiala, también, que cada cultura genera sus
propiosvaloresy que estosvalores, apesar de
cierta estabilidad, cambian con el tiempo.

Los valores, como unade las bases del
comportamiento humano, tienen connotacio-
nes pragmaéticas, moralistasy hedonistas. Los
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valores, en un sentido pragmético, tienen un
impacto directo en las acciones de las perso-
nas. Jacob y Flink (1962) definen los valores
como una parte intuitivadel proceso detoma
de decisiones gerencial es sobre bases regula-
res. Padua (1979) habla de los valores como
puntos de referencia que guian la evaluacion
delasexperienciasy el comportamientodelas
personas.

Algunos estudiosos han establecido re-
laciones de los valores con lamoral. Maslow
(1959), por ejemplo, los conceptiiacomo pre-
ferenciasy principiosmoralesinherentesato-
dos los seres humanos. Krech, Crutchfield
(1965: 95), sostienen que estan relacionados
con algo deseable o bueno y los clasifican se-
gun connotaciones afectivas en positivo/de-
seable o negativo/indeseable. Rodriguez
(1980) concluye que los valores son catego-
rias generales compuestas de elementos cog-
nitivos y emocionales que son lo suficiente-
mente fuertescomo parapredi sponer compor-
tamientos humanos especificos.

Los valores de | as personas establecen
un sistemajerarquico deintegracién en un en-
torno social. Por lo tanto, €l conocimiento de
losvalores de una sola persona o laestructura
devaloresde un grupo social provee un punto
de partida que permite al investigador hacer
comparaciones importantes entre |os subgru-
pos de una sociedad. Dicho conocimiento es
Gtil parala comprension del comportamiento
humano en un amplio rango de campos (eco-
némicos, politicosy sociales).

Las instituciones, como organizacio-
nessocializantes, tienen unimportanteimpac-
to sobrelosvaloresdelaspersonas, por ello se
esperaquelaeducacion elemental, secundaria
y universitariatransmitalasideologiasy valo-
resdelasociedad alagentejoven. Lasorgani-
zaciones religiosas, sindicatos, instituciones
correccionales, lamiliciay otros tipos de or-



ganizacionessimilaresoperan bajo ciertosva-
lores, los cuales asu vez, afectan alosindivi-
duos de esa sociedad en particular.

También en los sitios de trabajo, como
organizaciones que son, se producen interac-
ciones entre los gerentes'y 1os empleados que
dan lugar aun proceso de socializacion orga-
nizacional, mediante e cual, segin Schein
(1982), unapersonatomaconcienciadelo que
esy delo que no esimportante paralaorgani-
zacion, alavez que puederesultar afectado en
su propio sistemade valores. Por medio dedi-
cho proceso de socializacion, €l nuevo em-
pleado aprendelo que sellamalaculturadela
organizacion, esto es, sus politicas, normas,
valores y comportamientos. Schein sostiene
quetal aprendizajeincluye, por jemplo: Ob-
jetivos generalesy especificos delaorganiza-
cién; medios preferidos para alcanzar objeti-
vos; responsabilidades y tareas del puesto;
comportamiento esperado en el puesto; y re-
glasy principios parapreservar ladignidad e
integridad de la organizacion.

Como ya se dijo, la sociedad influye
sobre los individuos y los grupos, y en este
sentido, |as organizaciones deben operar bajo
las ideologias generales establecidas por
aquella. Pero lo opuesto también es verdad.
Veamos: En opinién de Kast y Rosenzweig
(1970), las organizaciones utilizan recursos
provenientes del medio ambientey poseen un
cierto grado de autonomia para alcanzar sus
propositos; pero éstosson limitadospor losre-
querimientos impuestos por la sociedad para
satisfacer sus necesidades. Esto no significa
que las organizaciones son pasivas: ellastam-
bién modifican los valores sociaes. Este in-
tercambio dindmico entre |as organizaciones
y lasociedad se reflejaen lo que se llamala
“sociedad de negocios’, donde puede suceder
que la ideologia de una corporacién grande
fija la pauta dominante para todo €l sistema.
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Por eiemplo, losvaloresy creenciasdeloseje-
cutivos de grandes organi zaciones han g erci-
do siempre unafuerte influencia en el merca-
do de productos y servicios en los Estados
Unidos.

La organizacion moderna de negocios
es el mecanismo primario paralatransforma-
cién acelerada de tecnologia en productos y
servicios. Esta [organizacion] es una fuerza
dominante pararecibir los recursos del entor-
no, transformarlosy distribuir sus productos.
En lagjecucion de este papel, las organizacio-
nes giercen influencia en la sociedad (Kast y
Rosenzweig, 1970: 149).

2. El Papel de la Educacién
Superior

De acuerdo alos datos presentados por
Husény Postlethwaite (1994: 6592), lamatri-
cula de las universidades publicas venezola-
nas en 1990 fue 332.091 y en las universida-
des privada fue de 59.654 estudiantes durante
esemismo afio. Conrelacién aeste hecho, Hu-
sény Postlethwaite sefialan: El total de matri-
cula se ha expandido drésticamente desde
1960, pero desde 1970 hasta 1990 esta expan-
sion se haconcentrado en los niveles altos del
sistema educativo. . . lamatricula neta se in-
crement6de 11 a25 por ciento enlaeducacion
superior en el mismo periodo.

Las ingtituciones de educacion supe-
rior en Venezuela, y especificamente las uni-
versidades publicas, son agentes importantes
para el establecimiento, desarrollo y cambio
de los valores de la sociedad, ademas de que
muchos de sus egresados posteriormente asu-
men roles de liderazgo en distintas organiza-
ciones. Por este motivo estas instituciones
constituyen sitiosclaves paralaexploraciony
estudio de los valores de los venezolanos y
esta es la razén de haberse seleccionado la
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Universidad del Zuliaparaestainvestigacion.
Laintencion del investigador esladerealizar
estudios similares en otras universidades pu-
blicasy privadas, asi como en otras organiza-
ciones venezolanas.

2.1. LaUniversidad ddl Zulia

LaUniversidad del Zulia(LUZ) esuna
universidad piblicay auténoma regulada por
laLey de Universidadesy por politicas inter-
nas. Esta institucion es considerada la segun-
da universidad més grande de Venezuela, en
términos de asignacion de recursos financie-
rosdel Estado, perolamasgrande en términos
de estudiantes matricul ados en afiosreci entes.
El origende LUZ seremontaal siglo XIX, al-
rededor del afo 1892, en la ciudad de Mara-
caibo (capital del Estado Zulia). Como otras
universidadestradicional es|atinoamericanas,
L UZ tiene unaorgani zaci én académicasegin
e modelo francés, es decir, estructurada en
Facultades, Escuelas y Cétedras. Para el afio
2000, fecha en la cual serealiz6 esta investi-
gacion, launiversidad contaba con 10 Facul-
tades: Agronomia, Arquitectura, Economiay
Ciencias Sociales, Ingenieria, Ciencias Expe-
rimentales, Humanidades, Derecho, Medici-
na, Odontologiay Ciencias Veterinarias.

El gobierno auténomo de la universi-
dad es gercido por €l Consegjo Universitario,
compuesto de un rector, un Vicerrector Aca-
démico, un Vicerrector Administrativo, un
Secretario, diez decanos de facultades y una
representacion de los gruposinternosy exter-
nos tales como: profesores, estudiantesy re-
presentantesdel Ministerio de Educacién. Los
Consgjos de Facultad estdn compuestos de
manera similar.
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3. Metodologia, resultados,
conclusiones, discusion e
implicaciones para cada pregunta
deinvestigacion

3.1. ;Cuéles son los valores (tal como son
descritosen el Personal Value
Questionnaire [PV Q] de England) de los
miembr os de los consej os gober nantes de
La Universidad del Zulia?

El disefio de encuesta es una herra-
mientaapropiadacuando el objetivo mayor de
unainvestigacion no esladeencontrar unare-
laci6n causa-efecto, sino el de coleccionar da-
tos para contestar preguntas concernientes al
estatusdeun objeto deestudio (Sabino, 1986).
Estametodol ogiaseutilizé pararesponder ala
Pregunta de Investigacion 2 “ ;Cudles son los
valores (tal como son descritosen el Personal
Value Questionnaire [PVQ] de England) de
los miembros de |os consej os gobernantes de
LaUniversidad del Zulia?

Descripcion de los participantes: La
poblacion seleccionada para este estudio fue
de517 gerentesuniversitarios. Seencuestaron
tres niveles de gerencia: Consgjo Universita-
rio, Consgjos de Facultadesy Consegjosde Es-
cuelas.

Instrumentacion: Delasdiferentesme-
todologias utilizadas para medir valores, la
metodologia de England (1967) fue conside-
rada por €l investigador como lamas Util para
ladeterminacion del sistemadevaloresdelos
gerentes de La Universidad del Zulia. El ins-
trumento PVQ (Personal Vaue Questionnai-
re) de England llenalos criterios para este es-
tudio en particular: seenfocaen val oresperso-
nalesdelosgerentes, tienealtaconfiabilidady
validez, esfécil y rapido en su administracién



y es relativamente facil de interpretar (Kuk-
lan, 1988).

Losvaloresincluidosen e PVQfueron
seleccionados de una voluminosa literatura
acerca del comportamiento de organizacio-
nes, individuos y grupos. Un conjunto inicia
de 200 conceptos fueron reducidos a 96, de
acuerdo alas opiniones de expertos, hastalle-
gar aun grupo 66, mediante un estudio piloto
con gerentes. Estosconceptoso valoressecla-
sifican en cinco categorias: (a) valores acerca
de las metas de la organizacién; (b) valores
acerca de las metas personales; (c) valores
acerca de los grupos de personas; (d) valores
acerca de ideas asociadas con personas; ,
(e) valores relacionados con ideas acerca de
diferentes temas (England, 1967).

El desarrollo del PVQ de England se
bast en la premisa de que laimportanciay €
significado (agradable, exitoso o ético) dado
por un gerente a un grupo especifico de con-
ceptos proporcionara sefiales claras de la na-
turaleza intima de su sistema de valores, lo
gue, asu vez, eventualmente serarelacionado
con su comportamiento (England, 1967).

Laidoneidad de esta metodol ogia para
determinar los valores relevantes al compor-
tamiento gerencial, se consigue a clasificar a
los gerentes como pertenecientes a una de
cuatro orientaciones primarias (afectiva,
pragmaética, moralista o mixta) sobre la base
de sus evaluaciones (importanciay significa-
do) alos 66 conceptos incluidos en € PVQ.
Estas evaluaciones serviran, asu vez, paraca-
racterizar los conceptos eval uados como val o-
res operativos, intencionales o adoptados, de
los cuales se podran identificar losvaloresre-
levantes al comportamiento.

Por lo tanto, el comportamiento de un
gerente pragmético puede ser predicho, més
atinadamente, por aguellos conceptos consi-
derados por é como importantesy relaciona-
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dosconel éxito; y paraunindividuo orientado
afectivamente, el comportamiento puede ser
mejor predicho por aguellos conceptos consi-
derados como “importante” y “agradable’.
Estosval ores son conocidos como operativos,
los cuales tienen la mas alta probabilidad de
ser trasladados de un estado intencional a un
comportamiento especifico (England, Dhin-
gray Agarwal, 1974).

Mientrasquelosval ores operativospa-
recen ser losque gjercen mayor influencia, 1os
valores intencionales son aquellos conceptos
que un individuo considerade gran importan-
Cia, pero que parecen no encajar en su expe-
riencia organizacional porgue son inducidos
por la cultura de la sociedad. Para un indivi-
duo pragmético, los valoresintencionales son
aquellos conceptos calificados por € como de
“ataimportancia’ y “Agradableo ético.” Los
valoresintencionales puedenimplicar un con-
flictoentrelo queuno creey lo queuno veque
esta siendo recompensado en su ambiente or-
ganizacional. Los valores adoptados son
aquellos que encajan en la orientacién prima-
riadeunindividuo, pero que no se consideran
muy importantes. Estos valores parecen ser
inducidos por lasituacion. Aunqueestosvalo-
resnacen delaexperienciaorganizacional del
individuo, son dificiles de interiorizar (En-
gland, 1967).

Validezy Confiabilidad del PV QdeEn-
gland: Kuklan (1988: 14) afirmaque*El hecho
de que & Cuestionario de Valores Personaes
deEngland seaunaherramientaconfiabley va-
lida, ha hecho de ésta una poderoso instrumen-
to paralainvestigacion organizacional, no solo
en unaculturasino en agunasotras’. Lavali-
dez de este instrumento fue maximizada por
England con varios procedimientos paralaeli-
minacion de items sesgados.

El disefio de encuesta aseguramésvali-
dezinternay externadel constructo quevaidez
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interna; la validez interna de este tipo de in-
vestigacion esdébil. Debido aqueesteestudio
esexploratorioy descriptivo en suconcepcion
y objetivos, la validez interna (relaciones de
causa-efecto) fue considerada menos impor-
tante que otras consideraciones metodol 6gi-
cas. Por €l hecho de quela Preguntade Inves-
tigacion 2 tiene como objetivo una descrip-
cion de los valores del grupo de autoridades
universitariasen particular, y debido aquelos
sujetos de este estudio representan el total de
gerentes de las unidades organi zativas consi-
deradas, lavalidez externa (generalizacién de
losresultados) estambién de menor importan-
cia. Enotraspalabras, el investigador no aspi-
ré a hacer generalizaciones a partir de los re-
sultados obtenidos de este grupo en particular
con otros grupo de individuos o poblaciones.

Debido aque el uso de encuestas sere-
laciona estrechamente con el de cuestionarios
y entrevistas, algunasfallasinherentesaestos
instrumentos tambi én se e atribuyen al méto-
do de encuesta: (1) la inflexibilidad de los
cuestionarios y entrevistas (preguntas estan-
darizadas) paraladeterminacion de actitudes,
orientaciones, circunstancias y experiencias
delas personas en sus propias dimensiones, y
(2) ladificultad de obtener un sentido comple-
to de los procesos sociales en los ambientes
naturales (Babbie, 1992). Por causadeestafa-
Ilas, laaplicacion de medidas correctivas para
evitar estos problemas se hacen necesarias e
importantes. En este estudio en particular, las
debilidades del método de encuestas estén to-
davia presentes.

Los errores fortuitos y sisteméticos que
comprometen la confiabilidad de una encuesta
(malos entendidos, errores, falta de atencion,
entrenamiento inapropiado, efecto halo, error
decontraste, etc.) fueron consideradosenlare-
daccién de las instrucciones para responder €l
PVQ. A los participantes se les explicé como
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contestar la encuestay selesanimo adar res-
puestas ciertas en vez de respuestas social-
mente deseadas. Medidas como éstas son re-
comendadas por Judd, Kidder y Smith (1991.:
153) como aspectos clave para promover la
validez en el método de encuestas. El investi-
gador debeintentar mencionar lacooperacion
delossujetosy su participacién activaenlata
rea de clasificacion, € investigador también
debera mencionar que la exactitud es de gran
valor y que serd examinada... Con precaucio-
nes como éstas, la auto evaluacion puede dar
medidas confiablesy védlidas de una variedad
de constructos.

Traducciones inexactas del PVQ del
inglés al espafiol pudieran también ser fuente
de errores en la respuesta a las encuestas y
pueden afectar laconfiabilidad del instrumen-
to. Para asegurar que latraduccion al espafiol
del PVQ fuerafidedigna, se pidi6 que latra-
duccion realizada por € investigador fuera
verificaday validada por un traductor profe-
sional. Medidas adicionales fueron tomadas
para garantizar que la distribucion y recolec-
cién de las encuestas siguieran una forma es-
tandarizaday confiable.

El instrumento usado en este estudio se
confecciond delasiguientemanera: 1) el dise-
fio y redaccion de la primera parte del instru-
mento lo realizé el investigador para obtener
informacion acerca de las caracteristicas par-
ticulares de los gerentesde LUZ; 2) lasegun-
dapartedel instrumento se construy6 siguien-
do e formato original de England (1967), es
decir, los66 conceptos, lascinco categoriasde
valores, loscriteriosdeva uaciony lasescalas
de medicion. Parte de laredaccién delasins-
trucciones para contestar el instrumento, asi
como €l arreglo de las partes del cuestionario
fueron tomadas del Instrumento de Medicion
deValores(ValuesMeasurement I nstrument)
deManley y Manley (1980). Esteinstrumento



es una adaptacion del PV Q de England, simi-
lar en todos sus aspectos excepto los concep-
tos usados para medir los valores. Esta en-
cuestafueel tnicoinstrumento disponible, si-
milar al PVQ, en el mercado de encuestas de
investigacion. El permiso para uso y traduc-
cién a espafiol fue otorgado por €l autor.

Los datos resultantes de la aplicacién
del PVQ en tres niveles de gerenciade LUZ,
fueron analizados con técnicas y formatos
provistos por Manley y Manley (1980).

No se requirié los nombres de las per-
sonas que llenaron la encuestay se garantizd
la confidencialidad de las respuestas. El in-
vestigador proveyd alos participantes de in-
formacion acercadel propdsito del estudio.

3.2. Resultados, Conclusiones, Discusion
elmplicaciones dela Pregunta
deInvestigacion 1

Los consgjos de gobierno de La Uni-
versidad del Zulia, en su conjunto, pueden ser
descritos como de orientacion pragmética.
Cuando se consideran los individuos por se-
parado, hay més gerentes de orientacion prag-
maéticaque de orientacion moral o afectiva. El
modo secundario de orientacion devaloresde
los gerentes de La Universidad del Zulia es
moralista.

Seis de las nueve facultades (66.67%)
de la Universidad del Zulia mostraron una
orientacion primaria pragmética en sus siste-
masdevaloresy tres (33.33%) fueron clasifi-
cadas como poseedoras de una orientacion
primaria de valores moralistas. Entre las fa-
cultades con unaorientacion primariadeval o-
res pragmaéticos se cuentan: Agronomia, Ex-
perimental de Ciencias, Ciencias Econdmicas
y Sociales, Ingenieria, Medicina, Odontolo-
gia y Veterinaria. Las facultades con una
orientacion primaria de valores morales son:
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Arquitectura, Ciencias Politicasy Juridicasy
Humanidades y Educacién. En todos los ca-
30s, |as facultades mostraron tener una orien-
tacion primaria de valores pragméticos o una
orientacion primariade valoresmorales. Nin-
gunafacultad fue clasificadacomo de orienta-
cién primariade valores afectivos (agradabl €)
0 con unaorientacién primaria mixta.

Ladiscusion eimplicacionesderivadas
delasconclusionesalapreguntadeinvestiga-
cién 1 sepresentan sobrelabasel6gicade En-
gland (1967) en cuanto alasimplicacionesde
los resultados del PV Q. Primero, se dara una
interpretacion del perfil de valores de los ge-
rentes de LUZ de acuerdo con el modelo de
England; y segundo, se explorard, mediante
unandlisis, lasrespuestas dadas por losgeren-
tes universitarios alos 66 conceptos conteni-
dosen el PVQ, las cuales serén explicados en
términos de sus implicaciones para € com-
portamiento gerencial.

LaFigural muestraun perfil delosge-
rentesde LUZ, lasrespuestas setrad adaron a
unaclasificacién devalores. Cuando se obser-
van los valores dominantes de los miembros
de los consegjos de gerencia universitaria que
respondieron el cuestionario PV Q, éstos pue-
den ser clasificados como pragméticos en su
orientacion primaria de valores. Los 25 con-
ceptos que los gerentes universitarios clasifi-
caron como de “Alta Importancia’ y que se
consideraron como “Exitoso” representan los
“ValoresOperativos’ paraestaspersonas. Es-
tos conceptos engranan en la orientacion pri-
mariadel grupo y deberian g ercer unamayor
influenciaen el comportamiento delosgeren-
tes universitarios que las ideas y conceptos
ubicados en cualquier otracelda del Perfil de
Valores. Por giemplo, debido a hecho de que
los gerentes asignaron un mayor valor a los
conceptos*“ capacidad” y “ habilidad” quealos
conceptos de “honor” y “lesltad”, se espera
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Figural
Perfil Gerencial delos gerentesuniversitarios de LUZ (N=207)
Alta Importancia Importancia Moderada |Baja Importancia
ler. Rango |-Eficiencia -Gerentes Poder
“Exitoso” | -Alta Productividad -Clientes
-Estabilidad Organizacional -Empleados
-Crecimiento Organizacional Técnicos Accionistas
-Liderazgo Industrial -Empleados
-Maximizacion de ganancias -Artesanos Ambicion
-Bienestar del Personal
Fuerza
Valor‘es Cautela
Operativos Riesgo
Liberalismo
-Creatividad -Capacidad
-Logro -Habilidad
-Exito -Cooperacion
-Satisfaccion laboral —Conlleanza Valores Ad‘optados
_Seguridad Inducidos
-Prestigio -Cambio Situacionalmente
-Competencia
2do. Rango |-Bienestar Social -Tolerancia -Individualidad
“Btico” -Autonomia  |-Influencia
-Yo -Dignidad
-Mis subordinados -Honor Gobierno
-Los obreros -Lealtad Sindicatos
-Mi jefe
-Mi compaiiia -Racionalidad |Obediencia
:;EZ tcr(e)trt;ajaglores de traba :éutoridad' Compasion Valores Débiles
compatieros de trabajo ompromiso . Baja relevancia para
-Duefios - Propiedad | Conflicto .
. el comportamiento
-Igualdad Conservatismo
Valores Intencionales
Socialmente Inducidos -
3er, Rango Dinero
“Agradable” -Emociones
Ocio
Agresividad

Fuente: Elaboracion propia.

que los primeros se reflejen en mayor grado
que los Ultimos en sus comportamientos.

Los siete conceptos asignados a la
celda denominada “Valores adoptados- In-
ducidos Situacionalmente” sonlosque gjer-
cen lamenor influencia en la estructura de
personalidad de los individuos y los que
afectan su comportamiento solo debido a
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factores situacionales. Estos conceptos se han
observado enlaexperienciaorganizacional de
gerentesexitosos, pero que sondificilesdein-
teriorizar o de ser considerados como de ata
importancia.

Los gerentes universitarios parecieran
estar diciendo, por giemplo, que “ambicion”,
“fuerza’ y “poder” tienen un gran impacto en



lo que acontece en launiversidad, pero queno
deben ser considerados tan importantes como
“creatividad”, “capacidad” y “habilidad” . No
debe esperarse que los valores representados
por estos siete gjerzan tanta influencia en los
gerentesde LUZ como podrian tenerlalosva-
lores operativos, porque dichos gerentes no
estan total mente comprometidos con losval o-
resadoptadoscomolo estarian conlosvalores
operativos.

Los 19 conceptosincluidos en lacelda
denominada “Valores Intencionales-Social-
mente Inducidos’ se consideran como impor-
tantes, pero solo tienen una moderada posibi-
lidad de ser trasladados, debido a factores si-
tuacionales, de un estado intenciona a un
comportamiento. Estos conceptos deben ha-
ber sido considerados por estos gerentes uni-
versitarios de mucha importancia en toda su
vida, pero no concuerdan con su experiencia
organizacional enlauniversidad y no siempre
corresponden con larealidad organizacional.
Lealtad, por giemplo, es considerado por los
gerentes universitarias como un objetivo de
gran importancia organizacional, pero que no
afecta en gran manera sus comportamientos
porque no pertenecen a su orientacién prima-
riade valores pragméti cos.

Los restantes 15 conceptos agrupados
en la celda denominada “Valores Débiles-
Baa Relevancia para e Comportamiento”
son aquellos de los cuales no debe esperarse
que egjerzan gran influencia en el comporta-
miento delosgerentes porgque no son conside-
rados importantes y no encuadran con su
orientacion primariadeval ores pragmaticos.

Segun el andlisisrealizado por el inves-
tigador, siguiendo el modelo de England, del
perfil devaoresdelosgerentesdeLUZ, algu-
nosdelosconceptosincluidosen lascinco ca-
tegorias del PVQ (Metas de las Organizacio-
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nes de Negocios, Metas Personales, Grupo de
Personas, |deas A sociadas con |as Personas, e
ideasacercade Temas General es) no concuer-
dan con €l caracter educacional y de organiza-
cién sin fines de lucro que posee la Universi-
dad del Zulia. Sin embargo, la opinién de los
gerentes de LUZ acerca de los 66 conceptos,
contenidos en las categorias mencionadas, re-
flgjalas valuaciones que hacen de estos con-
ceptos. Estas valuaciones deberian, de acuer-
do con England, tener repercusiones en €l
comportamiento de los gerentes y en las ex-
pectativas que éstos tengan del comporta
miento de otras personas dentro y fuerade la
universidad.

Valores Operativos: LaFigural mues-
traguelos conceptos dentro delacategoriade
“Metas de las Organizaciones de Negocios’
(eficiencia organizacional, ata productivi-
dad, estabilidad organizacional, liderazgo in-
dustrial, maximizacion de ganancias, y bie-
nestar del empleado) fueron clasificados
como valores operativos. Estos conceptos re-
presentan dos puntos de vistamanejadosen la
literatura sobre gerencia organizacional: los
primeros seistienen quever con postuladosde
la Escuela Tradicional de Gerencia (Fayol,
1949; Taylor, 1985) y el concepto “Bienestar
del Empleado” Ileva implicito postulados de
laTeoriaY (McGregor, 1960). En laopinion
de la mayoria de los gerentes de LUZ, estos
conceptos, de manera conjunta, tienen laim-
portanciamas altaparael éxito enlagerencia
organizacional de esa institucion.

Los conceptos “ Grupos de Personas’,
“Gerentes’ y “Empleados’ -dos grupos inter-
nos- parecen estar asociados con unaataim-
portancia para el éxito organizacional. Entre
la categoria de empleados estan incluidos los
empleados técnicos, obreros y artesanos. Es-
tos grupos de personas son considerados
como parte del éxito de una organizacion.
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Las ideas asociadas con las personas
como: “Capacidad”, “Habilidad”, “Coopera-
cion”, y “Lealtad” son considerados valores
operativos con una alta probabilidad de inci-
dencia en el comportamiento de los gerentes
deLUZ Lasconnotaciones pragmaticasde es-
tos conceptos armonizan con los otrosvalores
operativos.

Conrespecto a“ldeassobre Temas Ge-
nerales’, solo dos conceptos “Cambio” y
“Competencia’ fueron considerados por los
gerentes universitarios como valores operati-
VoS, por |0 que se espera que sean de gran in-
fluenciaparaen el moldeamiento de sus com-
portamientos. La naturaleza de estos concep-
tos sugiere que los gerentes universitarios de
LUZ tienen una*“ orientacion de accién” (En-
gland, 1967) enlo cual € “hacer” esdeprima-
riaimportancia.

Valores Intencionales: La Figura 1
muestra“Bienestar Social” (un concepto den-
tro delacategoria de “ Metas de Organizacio-
nes Empresariales’ que ha sido afadido méas
recientemente a la literatura de gerencia)
como unvalor intencional . Esteobjetivo orga-
nizacional, aunque profesado como un valor
delos gerentes de LUZ, tuvo una puntuacion
menos importante para el éxito organizacio-
nal. Por lo tanto, deberiatener slo unamode-
rada posibilidad de ser trasladado a compor-
tamiento.

En la categoria de “Metas Personales
de Individuos” , “Autonomia’ y “Dignidad”
dos conceptos con connotaciones éticas, son
considerados por |os gerentes pragméticos de
LUZ como val oresintencional es, socialmente
inducidos, con una moderada probabilidad de
afectar sus comportamientos.

Con respecto a“ Grupos de Personas’,
talescomo: “Yo", “Mis Subordinados’, “Los
Obreros’, “Mi Jefe’, “Mi Compafiid’, “Los
Jornaleros’, “Mis Compafieros de Trabajo” y

128

“Duefios’ fueron clasificados como valores
intencionales. Estos valores son importantes
paralos gerentesde LUZ, pero parecen no te-
ner resonancia en su experiencia organizacio-
nal. Deben aparecer ciertos factores situacio-
nales para que estos valores intencionales
puedan emerger y tener alguna relevancia en
el comportamiento de los gerentes.

Las ideas asociadas con las personas:
“Tolerancid’, “Honor”, y “Ledtad” estén
también dentro del marco de valoresintencio-
nales-socialmente inducidos. Estos valores
podrian no encajar dentro delaexperienciaor-
ganizacional de LUZ.

Lasideassobre TemasGeneraes. “Ra-
ciondidad”’, “Autoridad”, “Compromiso”,
“Propiedad”, e “Igualdad” son valores inten-
cionales considerados de gran importancia
por la sociedad venezolana que traen los ge-
rentes consigo cuando ingresan ala universi-
dad, pero que no son siempre (tiles. Estosva-
lores tienen una relevancia moderada en el
comportamiento de los gerentes delaUniver-
sidad del Zulia.

Valores Adoptados: LaFigural mues-
traa “Poder” (delalistade Metas Personales
de Individuos) como un valor adoptado, lo
cual significaque este valor hasido inducido
por una situacién particular y que tiene un
chance moderado para constituirse como par-
tedel comportamiento delosgerentesdeLUZ
Esta percepcion puede tener algo que ver con
¢l liderazgo tradicional venezolano de* caudi-
llos’ que uso y todavia usa poder politico y
econdmico como mecanismo de influencia.
Este concepto pudiera tener connotaciones
negativas paralos gerentes de LUZ, pero po-
dria estar relacionado con factores organiza-
cionales situacionalmente inducidos.

Delas"Metas PersonalesdelosIndivi-
duos’, los primeros seis conceptos (Creativi-
dad, Exito, Satisfaccion Laboral, Seguridad y



Prestigio) son considerados valores operati-
Vos; por lo tanto, estas ideas deben encauzar,
deunaformamas marcada, el comportamien-
to de los gerentes de LUZ y las expectativas
gue éstos tienen de otras personas que los
otrosconceptosdel PVQreferidosalasMetas
Personales de los Individuos. Es importante
notar que los valores operativos: creatividad,
logro y éxito son €l centro de atenciéon de la
ideologia pragmética en la actualidad y llena
perfectamente los valores operativos de las
M etasde Organizacionesde Negociosdelafi-
losofia pragmética de LUZ; estos valores po-
drian ser considerados operativos por los ge-
rentesde LUZ y, por lo tanto, influenciar sus
comportamientos méas que ninguin otro valor.
En el “Grupo de Personas’ lacategoria
“Accionista” es considerada un valor adopta-
do, con unamoderada posibilidad de influen-
ciar el comportamiento y crear expectativas
acercadel comportamiento de otros. Si el Es-
tado venezolano es visto solamente como €l
Unico proveedor de recursos financieros para
LaUniversidad del Zulia, entonces tiene sen-
tido que este concepto sea un valor adoptado
inducido por la situacién. Los gerentes uni-
versitarios pueden razonar que el gobierno ha
contribuido en €l pasado a éxito delauniver-
sidad, pero debido a incremento delos costos
de educacion, deben buscarse otros recursos
financieros para asegurar €l éxito sostenido.
En la categoria “|deas Asociadas con
las Personas’, la “Ambicion” es un vaor
adoptado con una moderada influencia en €l
comportamiento de los gerentes. La connota-
cién negativade estetérmino (un fuerte deseo
dealcanzar algolafamao €l poder) podriaser
unarazon paraexplicar larazén por lacua no
fue clasificado como un valor operativo.
Conrespecto a"ldeas acercade Temas
Generales’, los conceptos: “Riesgo”, “Fuer-
zd', " Cautela’ y “Liberalismo” fueronvalora-

Revista de Ciencias Sociales, Vol. IX, No. 1, 2003

dos como valores de segundo nivel con una
moderadainfluenciaen el comportamiento de
los gerentes. El riesgo, por ejemplo, esun va-
lor adoptado que puede haber sido premiado
en el pasado pero que no hasido interiorizada
por los gerentesde LUZ.

Valores Débiles: Delalistade “Metas
Personales de los Individuos’, los conceptos:
“Dinero”, “Individualidad” “Influencia’ y
“Ocio” son considerados valores con unain-
fluencia débil en e comportamiento. Es im-
portante notar que estos val ores se consideran
un comin denominador de la conducta co-
rruptaeineficiente deloslideres venezolanos
(Pérez, 1990).

Dos conceptos dentro de “Grupos de
Personas’ son considerados valores débiles-
“Gobierno” y “ Sindicatos’. Estos dos grupos,
uno externo 'y otrointerno, parecen tener poca
influenciaen el comportamiento delosgeren-
tesde LUZ y en sus expectativas del compor-
tamientosde otros. Enlapercepcion delosge-
rentesde LUZ, € concepto “ Gobierno” pare-
ce tener pequefia importancia, aln a costa de
su contribucion para el éxito de la universi-
dad. Estasituacion podriadar lugar alareduc-
cién de fondos plblicos para las universida-
desy en el fortalecimiento delatendenciadel
gobierno para privatizar la educacion univer-
sitaria venezolana. El concepto “Sindicato”,
el dltimo en lalista de valores considerados
“Importante” en el éxito organizacional, pare-
ce ser un concepto desacreditado entrelos ge-
rentes de LUZ En la opinién de criticos inter-
nos (Mata, 1993) las universidades pUblicas
(laUniversidad del Zulia, entre ellas) estan a
merced de los sindicatos universitarios (las
asoci aciones de profesores, empleados, obre-
rosy estudiantes), los cuales, segiin ellos han
creado una* culturaclientelar” paragarantizar
su cuotade poder y obtener, deestaforma, las
méximas ventajas de la universidad.
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En “ldeas asociadas con las Personas’,
los conceptos “Obediencia’, “Conformidad”,
“Agresividad”, “Prgjuicio” y “Compasion”
son considerados val ores débiles con una baja
influencia en el comportamiento de los geren-
tes. Labajacalificacion dadaalos primero dos
conceptos, “Obediencia” y “Conformidad”
puede ser € resultado de las connotaci on nega-
tivas del concepto “Poder”. Es importante no-
tar quelamasbajacalificacion dadaa concep-
to “Compasién”. Esto muestraunafatade ca-
ring function (Mayeroff, 1971) que lasinstitu-
ciones educaciones deben prestar a sus miem-
bros-estudiantes, empleados, profesores, etc.

El dltimo grupo de conceptos: “Emo-
cion”, “Conflicto”, “ Conservatismo” y “Reli-
gion” son considerados como valores débiles
conunabajainfluenciaen el comportamiento.
Lapocaimportanciadada“ Conflicto” sugiere
una falta de conciencia del conflicto como
a go no necesariamente negativo en unainsti-
tucion universitaria, supuestamente un lugar
dondeel pluralismoideol 6gico debeestar pre-
sente. |gualmente resultaextrafio lapocarele-
vanciaqueleotorgaal concepto“Religion” en
cuanto a su papel en el éxito organizacional,
teniendo en cuentaque el 87% delos gerentes
deLUZ sefiadlaron que son catdlicos. Enlacla
sificacion y calificaciones de los conceptos
mas importantes para el éxito, lareligion no
parecejugar un papel importante en el mundo
pragmatico de lagerenciade LUZ.

3.2. (Como serelacionan los sistemas de
valores per sonales de los ger entes
universitarios determinados con € PVQ
y €l sistema pragmatico de valores
predominante en la Filosofia de Gestion
dela Universidad del Zulia?

Doscientos tres de los 207 gerentes
universitarios (49.76%), con datos confiables
par la investigacion, coincidieron con la
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orientacion pragmaética de valores encontra-
dosen € folleto de Filosofia de Gestion de la
Universidad del Zulia. Los 104 gerentes res-
tantes (50.24%) mostraron unaorientacién de
valores: moralista, placentera o mixta.

El sistema de valores predominante
contenido enlaFilosofiade Gestién delaUni-
versidad del Zulia, deacuerdo conlascalifica-
ciones de cuatro codificadores, fue pragméti-
co. El sistemade valores predominante delos
gerentes de nueve Consgjos de Facultad dela
Universidad del Zulia fue pragmético en seis
(66.67%); en los tres restantes (33.33%) fue
mordlista. La Universidad del Zulia como un
todo presentd un orientacion primariadeval o-
res pragmaticay unaorientacion asecundaria
de valores moralista.

La comparacion del sistema de valores
personales delosgerentes universitarios con €l
sistemadevaloresprevalecienteenlaFilosofia
de Gestion de la Universidad del Zulia se al-
canzé de dos maneras: primero, un informe en
forma tabular de la orientacion primaria de
cada consgjo universitario; y, segundo, unata-
blacontentivas delos porcentgjes de acuerdoy
desacuerdo entrelaorientacion primariadeva-
lores de los gerentes universitarios en sus tres
niveles de gobierno y e sistema de valores
pragmético encontrado en la Filosofia de Ges-
tiondeLaUniversidad del Zulia(Ver Tablal).

En resumen, 103 personas (49.76%) de
untotal de 207 gerentesuniversitarios, con datos
confiables, coincidid conlaorientacion pragmé-
ticaencontradaen € folleto de Filosofia Geren-
cial de La Universidad del Zulia Las restantes
104 personas (50.24%) mostraron una orienta-
cion primaria diferente: 69 (33.33%) mordista;
9 (4.35%) hedonistay 26 (12.56%) mixta

4. Reflexionesfinales

Venezuela esta en crisis. Estacrisis se
reflegja en tres problemas sociales: fata de



Revista de Ciencias Sociales, Vol. I X, No. 1, 2003

Tablal
Por centajes de Acuerdo y Desacuer do sobre el Pragmatismo
entrelos Tres Nivelesde Gobierno en la Universidad del Zulia

Consgjos  Total demiembros No.demiembros Deacuerdocon %  EnDesacuerdo %

de Consgjo de Consgjos Pragmatismo con Pragmatismo
encuestados (datos confiables)

Consgjo 27 2 1 50.00 1 50.00

Universitario

Consgjo de 159 71 37 52.11 34 47.89

Facultad

Consgjo de 331 134 65 48.51 69 51.49

Escuela

Total 517 207 103 49.76 104 50.24

identidad nacional positiva, corrupcién ge-
rencial atodos los niveles de organizaciones
publicasy privadasy ineficienciaeineficacia
organizaciona (Montero, 1991; Pérez, 1990).
La Universidad del Zulia debe ser un agente
decambio social, porque cuando hay crisisun
cambio socia es necesario. La Universidad
del Zulia debe asumir un papel asertivo enla
promocion del cambio a través de la educa
ciony deunliderazgo moldeador. Lasconclu-
siones e implicaciones de este estudio sugie-
ren que € sistema de valores predominante
contenido en la Filosofia de Gestién de La
Universidad del Zulia, asi como los vaores
operativos de un numeroso grupo de gerentes
de los consgjos de gobierno de LUZ, no sera
suficiente parapromover el cambio social de-
mandado por |os tres problemas sociol gicos
presentados anteriormente. Por este motivo,
se darén a continuaci on recomendaciones es-
pecificas paralos gerentes de los tres niveles
de gobierno universitario y para las personas
que estan a frente delos departamentosdein-
vestigacion de LUZ.

El articulo 25 de la Ley Organica de
Educacién de Venezuela (1980: 10), estable-
ce “Laensefianzauniversitariaseinspiraraen

un definido espiritu dedemocracia, dejusticia
social y de solidaridad humana, y estaraabier-
ta atodas las corrientes de pensamiento uni-
versal, las cuales expondran y andizarén de
manera rigurosamente cientifica’. EI mismo
contenido, con palabras exactas, se establece
en ¢ articulo 4, Titulo I, de laactual Ley de
Universidadesde Venezuela. El Consegjo Uni-
versitario debe promover cambios en lafilo-
sofiadelaUniversidad del Zuliaparadar alos
valoresmoralistasy hedonistasun pesodeim-
portancia relativa en la formulacion de estra-
tegias, politicas y objetivos institucionales.
Estafilosof iade gerenciadeberiaser mascon-
gruente con las ideas de una ideologia plura-
lista como la que se establece en las actuales
leyes sobre la educacién en Venezuela.

Los Consgjosde Facultad y de Escuela
deberian, a través de planes bien pensados,
promover valores éticos y hedonistas en €
discurso universitario. Al proceder de esta
forma, las Facultades y Escuelas proveerian
un lugar propicio para un debate interno de
ideas. Este debate podriaexpandir €l rango de
las actualesideas pragméticas a otras solucio-
nes potenciales paralaresolucion alosgraves
problemas universitarios. Aspectos éticos po-
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drian ser incluidos en los contenidos de las
asignaturas, para que los estudiantes puedan,
alo menos, tener concienciaacercadel ingre-
diente ético que debe estar presente en cada
disciplinacientifica. Las Facultadesy Escue-
las también podrian promover seminarios
parainformar a sus miembros especificamen-
te acercadel carécter pluralistadelas univer-
sidades.

La Universidad del Zulia, a través de
sus diferentes departamentos de investiga-
cion, debe dirigir esfuerzos para explorar la
relacion entre los valores de | os gerentes uni-
versitariosy otras variables organizacionales,
tales como: percepcion del éxito personal,
procesos de tomade decisiones, conflictosin-
tergrupales dentro de la organizacion y per-
cepciones de la necesidad de un cambio so-
cial. Otras preguntas deinvestigacion podrian
ser: ¢Cudles son los niveles éptimos de con-
gruencia de valores dentro de la universidad
como un todo, en las facultades y escuelas
para alcanzar eficienciay eficacia organiza-
cional?; ¢cudles son los efectos sobre los ge-
rentesde LUZ si selesprovee deinformacion
vélida de sus propios sistemas de valores?;
¢como lainformacion acercadelosvaloresde
gerentes de LUZ podria ayudarlos a manejar
la consistencia entre lo que creen y valoran
conlaformacomo secomportan?; ¢cualesson
los resultados de los valores moralistas y he-
donistas en € discurso universitario?, ¢como
pueden incorporarse |los valores moralistas y
hedonistas en el discurso universitario?

Finalmente, los diferentes consejos de
gobierno de LUZ deberian promover niveles
Optimos deincongruenciade valoresentrelos
miembros de la universidad. El énfasis no
debe ser puesto exclusivamente en la promo-
cién del desarrollo econémicoy definesprag-
maéticos, sino también en darle igual impor-
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tanciaaladifusion devaloreséticosy a esta-

blecimiento de un balance entre el valor dado
alasatisfaccion de necesidadesy derechosin-

dividualesy €l valor dado ala satisfaccion de
las necesidades de la sociedad como un todo.

Este balance de sistemas de valores honraria
€l objetivo de educaciontal como seestablece
en e Articulo 27 de laLey Organica de Edu-

cacion en Venezuela (1980: 11): Continuar el

proceso de formacion integral de los recursos
humanos, formar profesionales y especialis-

tas y promover su actualizacion y desarrollo
de acuerdo con las necesidades de desarrollo
nacional y €l progreso cientifico. Fomentar la
investigacion de nuevo conocimiento y pro-

mover el progreso delaciencia, tecnologia, li-

teratura, artes, y otras manifestaciones del es-

piritu del ser humano, la sociedad y un desa-

rrollo independiente. Difundir el conocimien-

to paramejorar el nivel cultural y ponerlo a

servicio delasociedad y € desarrollo integral

del hombre.
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