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RESUMEN

El trabajo de investigacién que se presenta tiene como propdsito analizar el efecto
de la competencia comunicativa del gerente educativo en la cultura organizacional
del Nucleo Dr. “Marino Colina” de la Universidad Nacional Experimental “Francisco
de Miranda”. La investigacion sigue los preceptos de la Teoria de la Accién
comunicativa de Habermas y la Teoria de la Motivacién de Maslow entre otras.
Atiende a un estudio descriptivo de disefio no experimental de campo. La poblaciéon
estuvo constituida por 16 docentes del Programa de Educacion en Ciencias
Sociales Mencién Turismo. Para la muestra se tom6 el mismo numero de la
poblacion, por ser reducida. La informacion se recolectd a través de cuestionario
cerrado dirigido a los docentes, constituida por 40 proposiciones de alternativa
policotdmica con frecuencia de Siempre, Algunas Veces y Nunca. El instrumento fue
sometido a validacion a través del juicio de expertos. La confiabilidad se calcul6
mediante el coeficiente del Alfa de Cronbach arrojando un coeficiente alto (0.65). La
interpretacion de la informacion se realiz6 relacionando la misma con el constructo
tedrico del estudio, y fue representada mediante un andlisis descriptivo. Como
conclusién general se obtuvo que existe un marcado efecto negativo en funciéon de
la comunicacion interpersonal necesaria para el mantenimiento de la cultura
organizacional. Se recomendaron una serie de alternativas de solucién para generar
una enmienda satisfactoria.

Linea de investigacion: Procesos gerenciales. Temdtica: Direccibn en la
organizaciones. Subtemética: Comunicacion.

Palabras clave: Competencia comunicativa. Comunicacion organizacional.
Relaciones interpersonales. Cultura organizacional
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Educational manager communicative competence and its effect on
Academical Extension Dr. “Marino Colina" of "Francisco de Miranda"
University organizational culture

Author : Licda . Mileribel P. Torres
Tutor : MSc . Miguel Alejandro Pérez

ABSTRACT

The introduced research study aims to analyze the effect of educational
manager communicative competence on Academical Extension Dr. “Marino
Colina” of "Francisco de Miranda" University organizational culture. The
investigation follows the precepts of Communicative Action theory by
Habermas and Motivation theory by Maslow, among others. It attends to a
descriptive study of non-experimental design field. The population was 16
Education in Social Science program on Tourism teachers. The sample was
the same number of people was taken, for being a reduced one. The
information was collected through a close questionary aimed at teachers,
consisting of 40 proposals with polychotomus alternative of frequency
(always, sometimes and never). The instrument was submitted to validation
through expert judgment. Reliability was calculated by Cronbach's alpha
coefficient which is translated to a high range of interpretation. (0.65). The
interpretation of the data was performed by relating it with the theoretical
construct of the study. It was obtained as a general conclusion, that there is a
marked negative effect on interpersonal communication function, necessary
for the maintenance of organizational culture. It was recommended a variety
of alternative solutions in order to generate a satisfactory amendment of the
situation.

UC priority area: Education

Face priority area: Advanced educational management

Research line: management processes.

Theme: Organizational management

Sub-theme: Communication.

Keywords: communicative competence. Organizational communication.
Relationships. Organizational culture.
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INTRODUCCION

El desarrollo del siglo XXI se ha visto provisto de mdltiples
acontecimientos influenciados por las transformaciones de los sectores
sociales, cientificos, politicos y econémicos que inciden de forma directa e
indirecta, favorable y desfavorable en el quehacer organizacional. Todo lo
qgue el hombre emprende, realiza, cambia y modifica trasciende en cualquier
organizacién donde sea necesaria la accion del ser humano, tanto en el uso
de sus potencialidades motoras como cognitivas, en sentido especifico a las
instituciones educativas, y mas concretamente las universidades, que dada
su funcion socio-educativa en términos de institucion formal, suele

presentarsele retos organizacionales diversos y criticos.

Ademas de cumplir con propdésitos especificos para la preparacion
profesional de los miembros de la sociedad, las universidades tienen una
funcién indeclinable de accién social sobre el entorno en que se encuentran
enmarcadas. De alli que deben mantener y cultivar relaciones
interinstitucionales externas e interpersonales dentro de la organizacién entre
el personal administrativo, docente y de mantenimiento que alli labora a fin
de afianzar tanto la imagen que proyecta al exterior cobmo la armonia dentro
de la institucion. Ahora bien, de acuerdo a esas dos dimensiones de donde
se puede estudiar el fendmeno de las organizaciones de educacion
universitaria, es necesario analizar la incidencia de una en otra, es decir,

cultura organizacional y comunicacion organizacional.

El proceso comunicativo de cada institucion educativa es unico. Mucho
mas alld de las estructuras que lo componen, cada miembro de la

organizaciébn posee caracteristicas especiales del acto comunicativo que



repercuten en toda cultura y clima de la organizacién y bajo esa premisa la
misma desarrolla una personalidad determinada. La comunicacion
organizacional es vista, en una institucion, como un valor implicito, pues
debe transversalizar toda accién gerencial y no constituirse so6lo como una
actividad que debe practicarse. De esa manera, la participacion activa de
todos los miembros de la organizacion, en especial la del gerente o lider,
debe trascender hacia la practica eficiente de la accidbn comunicativa,

especificamente en la forma de comunicacion que éste debe practicar.

El estudio que se presenta parte de la necesidad de analizar el efecto que
produce la comunicacién organizacional en la cultura organizacional del
personal docente del Nucleo Académico Dr. “Marino Colina” de la
Universidad Nacional Experimental “Francisco de Miranda”, especificamente
la competencia comunicativa que posee el gerente educativo. Asimismo, el
gerente ha demostrado no ser del todo competente en funcién del uso de la
accion comunicativa desde el punto de vista pragmatico, social y psicolégico,
trayendo como consecuencia un descontento general entre los docentes por
el cambio que ha suscitado esa situacion en la cultura de la organizacion en

términos de la pérdida de su identidad.

Esta investigacion estd constituida por cuatro (4) capitulos. El capitulo |
contempla el desarrollo del planteamiento del problema, los objetivos, las
preguntas de investigacion y la justificacién de la investigacion. En el capitulo
Il se hace referencia a los antecedentes de la investigacion, las bases
conceptuales, y las bases tedricas con su respectiva fundamentacion, asi
como también las bases legales y cuadro de operacionalizacion de variables.
En el Il capitulo se describe la metodologia que se emplea para llevar a

cabo la investigacion, es decir, tipo y disefio de investigacion, poblacién y

21



muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion, validez y
confiabilidad del instrumento. En el IV capitulo se presenta el analisis de los
resultados obtenidos, asi como también las conclusiones del estudio y las

recomendaciones pertinentes que hubiera lugar.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El ser humano es un animal que, dada su naturaleza, es imposible que
pueda vivir aislado del mundo. Necesita establecer relaciones con el entorno
a fin de mantener un balance psico-social para constituirse como parte de la
sociedad y como un elemento funcional de la misma. A ese proceso de

interaccion funcional se le llama comunicacion.

La comunicacion humana tiene su génesis en la necesidad de
supervivencia de los primeros pobladores del mundo, quienes en respuesta a
sus instintos, debieron utilizar simbologias para expresar y conseguir lo que
necesitaban. Ese efecto dio lugar al primer sistema de comunicacion del
individuo, denominado lenguaje biolégico (interjecciones, gritos, gestos, entre
otros). Conjuntamente con el ciclo evolutivo de la raza humana, surgio el
lenguaje hablado y las expresiones pictéricas (pinturas rupestres, los
jeroglificos, petroglifos, entre otros.) y de esta manera el hombre pudo

manifestar graficamente su pensamiento.

Aunque el proceso comunicativo no se adjudica como un proceso
netamente posible entre humanos, atafie la importancia de establecer el
estudio de este fendbmeno en la dimensibn humana. “Las dimensiones
humanas son un aporte para comprender, de manera sistematica, las
caracteristicas del comportamiento humano, donde se le da un lugar
preponderante al proceso de comunicacion y al lenguaje” (Fernandez y

Dahnkes 1998, p.34). De lo anterior se puede deducir que el hombre
23



manifiesta su conducta en funcion de lo que piensa, siente e interactda, y
que la comunicacion es un fenémeno que surge de lo mas profundo de la
naturaleza humana, y es asi como el individuo mantiene diferentes
vinculaciones estrechas dentro de su entorno. Cuando se hace referencia a
un vinculo estrecho, no es por el simple sentido de la tendencia a agruparse
como ser biolégico, sino por la necesidad de afecto, intercambio e
integracion, por manifestar a otros individuos sus pensamientos, ideas,
opiniones, sentimientos, actitudes y experiencias. Por ende, la comunicacion
es todo un proceso que actla como conector esencial para la subsistencia

de los grupos y las comunidades.

Para atender y entender las generalidades del mundo globalizado, el
hombre cred, mediante la experimentacién, un estadio comunicativo real,
propicio para facilitar la interaccion con sus semejantes, disminuir su soledad,
y establecer lazos significativos de encuentro con el otro. En la actualidad,
los individuos estan expuestos a un flujo constante de mensajes de diversa
indole y caracteristicas especificas por lo cual se hace necesario comprender
que la comunicacion es un acto de afirmacién de si mismos que les permite
actuar sobre y con los demas. En todo tiempo pasado, la comunicacion no se
consideraba un elemento caracteristico del desarrollo de naciones y
continentes; sin embargo, a raiz de la evolucion de los medios de
comunicacion, la revolucién tecnoldgica y la necesidad de estar informados,
los regimenes gubernamentales, las organizaciones comerciales y sociales
comenzaron a prestar atencion en la comunicacibn como modo de
supervivencia frente a la demandante sociedad del mundo y las

preocupaciones mundiales.

Los estadios de estudio de la comunicacion humana son amplios vy

diversos. Toda actividad manejada y controlada por el humano debe
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destacar el uso de la accion comunicativa. Se tiene entonces que el proceso
de comunicacion se extiende a las diferentes organizaciones de indole
empresarial, corporativa, social, gubernamental, administrativa y educativa
segun el proposito que se establezca como institucion. Dentro de las
funciones de cada organizacion debe prevalecer las interacciones sociales e
interpersonales entre sus miembros y la comprension de la relevancia de
desarrollar un acto comunicativo asertivo que trascienda de lo puramente
técnico y se extienda a lo humano que es en esencia la raiz de cualquier tipo

de problema de comunicacion.

Surge de esa manera, la concepcion organizacional que se le adjudica a la
comunicacién como proceso Yy herramienta de gestion. A tal efecto, Gbmez
(2008) sostiene que las instituciones tienen necesidad de un manejo de la
comunicacién a medida, pertinente, practica y util. ...”Convirtiéndose de esta
manera en un recurso esencial e imprescindible, no sélo desde la famosa
maxima de la informacion es poder, sino desde la conviccidon de que sin ella

es imposible realizar ninguna tarea minimamente valida”. (p.122)

La autora anteriormente citada destaca que “organizacion y comunicacion
forman un todo integral, y ambas son indisolubles. Por lo que hay que
considerar la comunicacion como un modo de accién que es preciso
gobernar y controlar, al igual que el sistema-organizacion al que pertenece:
la organizacion” (p.124). Se sobreentiende que dada la naturaleza
permanente y estable de las instituciones, la comunicacion organizacional

constituye una relacion abierta con el sistema entorno en si misma.

Ante lo expuesto, la comunicacion organizacional viene a establecer el
eslabon necesario para la consolidacién de los intereses colectivos de los

miembros de una institucion, a lo que Arrieta (1991, citado por Gomez,
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2008), la define como el “sistema nervioso de la empresa o institucion,
siendo uno de los objetivos de la misma el concebir y realizar actividades que
creen o fomentan la vitalidad y eficiencia de los flujos internos y externos,
adecuando el contenido y la forma”. Todo lo anterior con el propdsito de

desarrollar una actitud positiva en la institucion.

En virtud de la complejidad de la accion comunicativa dentro de una
organizacién, es necesario que la persona quien desemperfie funciones de
gerencia, conozca y valore la necesidad de saber comunicarse con su
personal y su equipo de trabajo. Bajo esta premisa, la concepcion y
comprension de una informacibn o mensaje de parte del empleado es
responsabilidad directa del gerente. Se le atribuye que su manera de
comunicarse debe despertar y mantener el interés de los miembros en
relacion con lo que dice, la manera como se exprese, las palabras que
escoja y como las utilice en funcidén del contexto donde se lleve a cabo el
acto comunicativo. De la misma manera, la forma comunicativa del gerente
debe ajustarse al nivel educativo, intelectual y de interés de cada uno de los

miembros de su personal.

Las instituciones educativas atienden a un sistema de difusion implicito
como una de las organizaciones integrales al servicio de la preparacion de
los individuos de wuna sociedad, donde se destacan diversidad de
pensamientos y la prevalescencia de la intelectualidad. Todo lo que se
desarrolla en ellas implica un proceso de comunicacion externa e interna sin
tener la intencion de hacerlo, lo cual estima que se establece de manera
inconsciente en la mayoria de los casos, e incluso el hecho de no
comunicarse es por ende comunicacion en si. En las escuelas, liceos,

universidades, institutos tecnoldgicos y toda organizacion que atienda a la
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educacion y la formacién profesional de ser humano, se establece el sistema
de comunicacion interna como eje de la efectividad de las relaciones sociales
interpersonales, donde las actitudes y las relaciones optimizan la interaccion
de los miembros del personal a razén del logro de los objetivos

organizacionales y de la armonia en el entorno laboral

Para los miembros de un personal de una institucion educativa, el acceso
a la informacién y comunicacion tiende a ser una necesidad inmediata.
Constituye un publico objetivo al que se le debe comunicar normativas,
politicas, cambios, entre otros, de su institucion y la funcion que debe cumplir
dentro de la misma, pero de igual forma debe tener la oportunidad de poder
emitir sugerencias, ideas u opiniones, requerimientos o reclamos a la
gerencia. Se trate de una organizacion educativa publica, privada, grande o
pequefia, ésta debe utilizar canales y cddigos de comunicacion eficaces para
asegurarse de que quienes toman las decisiones estén al tanto de lo que
ocurre en todas las areas de la organizacién, al igual que servird de
herramienta para que cada empleado sepa lo que deben hacer, y mucho
mas importante por qué tendrdn que hacerlo. Ante este panorama se
fortalece y consolida la perspectiva cultural de la institucion en aras de formar

una identidad solida.

Dentro del contexto de la educacion venezolana, las universidades
auténomas, experimentales, publicas o privadas, aun cuando forman parte
de las organizaciones educativas de Venezuela, poseen un sistema gerencial
muy diferente a la estructura de gestion de una Escuela Bolivariana o un
Liceo Bolivariano, por ejemplo. La Ley de Universidades (1970), tipifica a las
universidades en Venezuela en nacionales y privadas, (articulo 8), gozando

las universidades nacionales de autonomia organizativa y administrativa,
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rigen sus propias politicas para dictar normas internas, nombrar sus
autoridades y designar el personal docente, administrativo, obrero y de

investigacion que les sea necesario.

Cabe destacar que las universidades experimentales constituyen una
variacion de las universidades nacionales cuyo proposito estriba en el
ensayo de nuevas orientaciones en la educacion universitaria. Las mismas
poseen una autonomia regidas por condiciones especiales propias de la
experimentacién educativa por la que fueron creadas. Su estructura
organizativa estd supeditada por un reglamento ejecutivo, aunado a que
seran objeto de evaluacion frecuente con el fin de aprovechar los resultados
para la reforma del sistema y establecer su permanencia, innovacion o

supresion de su status. (Ley de Universidades. Articulo 10)

En las universidades experimentales la estructura organizacional esta
constituida por el Rector, como maxima autoridad, designado por el
Presidente de la Republica, asesorado por el (la) Ministro (a) del Poder
Popular para la Educacion Universitaria, un Vicerrector (a) Académico, un
Vicerrector (a) Administrativo, los Decanos y Decanas de cada area, los
Directores y Directoras de cada programa educativo o carrera, Jefes de
departamento y Coordinadores de complejos académicos o0 nucleos
académicos, entre otros, de acuerdo a las necesidades gerenciales que se
generen. Dentro de ese esquema organizativo se comprende el personal
docente, administrativo, de mantenimiento y de investigacion, cada cual en

las funciones para las cuales fueron requeridos sus servicios.

Cualquiera sea la naturaleza de la universidad en Venezuela, ésta esta

llamada a la generacion de conocimientos cientificos, humanisticos vy
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tecnologicos a razén de la consolidacion de una sociedad trasformadora,
todo esto atendiendo a las politicas educativas dictadas por el Sistema
Nacional de Gobierno. Por el hecho de ser experimentales, las universidades
bajo esta filosofia deben apegarse a los lineamientos emanados por
tendencias politicas, que en muchos casos, desvian la verdadera misién de
una institucion de educacion universitaria. Todas las funciones determinantes
de la gerencia educativa de ese tipo de instituciones carecen, en su mayoria
de ‘libertad de comunicacion”; es decir, la forma de comunicacion
desarrollada, el canal, el cddigo, el mensaje y la informacion debe seguir un
patron de ejecucién especifico que muy pocas veces alcanzan el objetivo
necesario, aun con mas preponderancia en las relaciones interpersonales
entre los miembros del personal y su gerente. Esto producto de la diversidad
de pensamiento que caracteriza a la universidad en todo el sentido de la

palabra.

La Universidad Nacional Experimental “Francisco de Miranda” atiende a
los lineamientos ya mencionados de una universidad experimental. Como
institucién educativa de orden social ha experimentado grandes cambios y
trasformaciones desde su filosofia de gestion hasta sus programas, planes,
proyectos, y actividades que se establecen en pro de la extension hacia la
resolucién de problemas de indole social en contextos comunitarios. Esta
trasformacién implica la depuracion de los procesos gerenciales que
demandan la calidad y pertinencia de la misma. El gerente educativo, en esta
casa de estudio, debe demostrar actitudes consonas con las nuevas
necesidades su entorno social, una gestion que dilucide eficiencia y eficacia;
pero no menos importante debe demostrar asertividad en la interpretacion
del momento histérico en el cual pretende insertar su vision gerencial. Esto

conlleva a establecer que pareciese que el discurso que maneja la alta
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gerencia de esta universidad no esta en armonia con lo que se revela en la
praxis. Se hace referencia a una vision institucional hacia la consolidacion de
las relaciones con la sociedad y el entorno, pero no se establece una
estrategia de comunicacién para mantener y mejorar las relaciones internas

entre los mismos miembros de la organizacion.

Las personas encargadas de ejercer funciones gerenciales dentro de esta
institucion son docentes en ejercicio que, de una u otra manera, han
cumplido los requisitos necesarios meritorios para desempefar
responsabilidades administrativas. Sin embargo, haciendo honor al tipo de
gerencia politica-patrimonial, la mayoria de los Decanos, Directores, Jefes de
Departamento y Coordinadores, son “impuestos a dedo” o simplemente
deben su cargo gerencial al hecho de ser “personal de confianza” del tren
rectoral de turno. Lo anterior, permite cuestionar la preparacion gerencial que
pueda poseer una persona a quien se le asigne un cargo gerencial para lo

cual quiza no sea competente.

En ese sentido, el gerente educativo de la universidad debe desarrollar
competencias que le permita desempefar, en O6ptimas condiciones, su
gestion. Se trata de demostrar habilidades y destrezas para la gestion del
talento humano, para el liderazgo trasformacional, para la motivacion de su
personal, para la conformacién y mantenimiento de equipos de alto
desemperio, para la toma de decisiones acertadas y para el desarrollo de un
plan contingencial ante las crisis de la organizacién y para la generacion de
un sistema de comunicacion asertivo. Todo esto aunado a la capacidad para
manejar recursos econdémicos, financieros, técnicos, entre otros. Visto desde
esta perspectiva la gerencia pareciese ser una actividad compleja, que

demanda una preparacion pertinente, oportuna y que no debe tomarse a la
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ligera, puesto que de esta depende directamente el éxito o fracaso en la

direccion de una organizacion.

Particularmente, El Nucleo Académico Centro-Norte Dr. “Marino Colina”,
es una extensidén de la Universidad Nacional Experimental “Francisco de
Miranda”, que atiende a las necesidades educativas de la poblacion de
Puerto Cumarebo del municipio Zamora del estado Falcon asi como también
las de un considerable nimero de estudiantes de municipios aledafios del
mismo estado, a través de la preparaciéon académica de la poblacion en el
area de Educacion en las menciones de turismo, lengua, literatura y latin,
desarrollo empresarial, educacion fisica, recreacion y entrenamiento

deportivo respectivamente.

Como nucleo académico constituido, maneja una planta considerable de
personal administrativo, docente, de acciéon social, de mantenimiento
conjuntamente con los estudiantes. Constituye una institucién académica que
ejecuta y norma actividades sociales de beneficio para la comunidad por lo
cual se ha ganado el respeto y admiracion de los pobladores del municipio y
se visualiza como una fuerza viva para el desarrollo de la localidad. A través
de la prestacion del servicio comunitario por parte de estudiantes y
profesores, esta institucion ha contribuido con el mejoramiento de la calidad
educativa de otras instituciones escolares y sociales, y con la capacitacion
técnica de prestadores de servicios turisticos de medianos y pequefios

productores en la region y zonas aledafas.

A razén de lo anterior, se afiaden ademas las apreciaciones que sobre el
particular vivencié la autora de la investigacibn como miembro de la planta

profesoral el nucleo académico referido. Es asi como, a través de la
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observacion directa, se pudo evidenciar que el ndcleo académico ha
cumplido, en la mayoria de los casos, con el mantenimiento de las relaciones
interinstitucionales con el entorno y ha mantenido intacta su imagen como
organizacion educativa, pero, en el afan de satisfacer necesidades sentidas
comunitarias, ésta ha descuidado la produccion académica, su proceso
interno de relaciones interpersonales, la calidad del desempefio docente,
administrativo y de mantenimiento, trayendo como consecuencia un Serio
desajuste en el entendimiento entra la gerencia inmediata y el personal en su

totalidad, con mayor énfasis en el personal docente.

En consecuencia, las relaciones comunicativas entre el coordinador del
nacleo y los profesores del mismo, han sufrido variaciones en funcién de la
comprension y adecuacion de las informaciones que se emiten de cada uno
de los flancos. Existe un conflicto de expresion, significacion e interpretacion
en cada proceso 0 acto comunicativo, determinada por el caso preocupante
de inadecuada competencia comunicativa que muestra el gerente educativo
en la mayoria de las situaciones informativas. Una persona es
comunicativamente competente cuando demuestra habilidades que
posibilitan la comunicacion en situaciones diversas y logra el propoésito
anhelado cuando se habla, se escribe, se lee y se escucha. Cuando de
manera antagonica, el proceso comunicativo genera dificultades mas que

entendimiento entonces no existe una competencia comunicativa deseable.

Por consiguiente, existe descontento generalizado por parte de los
docentes al evidenciarse que el gerente educativo no mantiene un mismo
cadigo ni canal informativo en las comunicaciones que emite; no mantiene un
mismo discurso oral ni escrito, incurre en la no comunicacion de las

decisiones que toma, obviando de esta manera la participacion del personal
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que alli labora. Aunado a lo anterior, maneja diferentes versiones de una
misma informacion y las comunica de manera informal y con un lenguaje
particular (coloquial) muchas veces incomprensible para los profesores,
comete abuso de autoridad al solicitar informaciones de parte de su personal
docente, se muestra autoritario en los planteamientos que emite sobre el
funcionamiento de cualquier area de la universidad, utiliza a menudo un tono,
timbre y nivel de voz irritante y las pocas veces que emite alguna
comunicacién por escrito, la hace para realizar llamados de atencién y
propagar por las carteleras informativas frases amenazadoras sobre el
desempeiio de los profesores.

A lo anterior se suma el hecho que utiliza el rumor como fuente de
informaciones internas. Hace uso del mismo para emitir mensajes dentro de
la organizacion y a menudo se retracta de lo que ya comunicd creando
situaciones de confusion entre el personal docente mostrandose los mismos
insatisfechos con la informacion recibida y con las respuestas inoportunas a

cualquier requerimiento que ellos formulen.

Ahora bien, si el gerente educativo debe preocuparse por si es entendido
O no, y sSi su sistema comunicativo interno estd arrojando resultados
deseables y eficaces, el coordinador descuida los retos criticos de la
comunicaciéon en el orden interno de su organizacion, asi como la
administracion, la sobrecarga o ausencia de comunicacion; requisitos
indispensables para establecer una sélida identidad de la organizacién, y por

ende, una cultura organizacional deseable.

Se considera entonces, que a raiz de los acontecimientos ocurridos dentro

del Nucleo Académico Dr. “Marino Colina” existe la inminente necesidad de
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examinar el problema de la comunicacién que, si bien es un proceso
multidireccional, en este caso, es competencia y responsabilidad del gerente.
Si no se organizan espacios formales para el flujo de los mensajes e
informaciones ( reuniones), se establece alli una comunicacién casi nula,
distante, incomprensible, redundante, ineficiente, ambigua con un desuso de
informaciones escritas formales, que genera un impacto de malestar,
intolerancia, confusion, incomodidad, desorientacion y en desigualdad de
condiciones y oportunidades, que trasciende en el descontento vy
desmotivaciéon del personal puesto que aunque el gerente cumple funciones
administrativas, es de igual manera un docente ejerciendo un rol
administrativo, y que por esa razdén debe cuidar y mantener un Optimo

discurso oral y escrito.

Preguntas de investigacion

Para contextualizar la situacion conflicto descrita en el apartado anterior,

se desprenden las siguientes interrogantes:

¢Cual es la situacion comunicativa predominante entre el gerente

educativo y el personal docente?
¢ Como es la competencia comunicativa del gerente educativo en funcion
del establecimiento de situaciones comunicativas favorables para con el

personal docente?

¢,Cual es el efecto que produce las situaciones comunicativas existentes

en el desarrollo y mantenimiento de la cultura organizacional de la institucion
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar el efecto de la competencia comunicativa del gerente educativo en
la cultura organizacional del Nucleo “Dr. Marino Colina” de la Universidad

Nacional Experimental “Francisco de Miranda”.

Objetivos especificos

v Identificar la situacién comunicativa predominante entre el gerente

educativo y el personal docente

v Describir la competencia comunicativa del gerente educativo en
funcion del establecimiento de situaciones comunicativas favorables

para con el personal docente

v' Determinar el efecto producido por las situaciones comunicativas
desfavorables en el desarrollo y mantenimiento de la cultura

organizacional de la institucién

Justificacién de la investigacion

La investigacion se justifica desde la perspectiva tedrica puesto que
obedece a establecer orientaciones ante una situacion que atafie a las
relaciones interpersonales que se consolidan o no a través de la accién

comunicativa de los entes involucrados en este estudio. Al tratarse de un

35



problema comunicativo ya se visualiza como un conflicto entre personas
especificamente por los modelos conscientes de cOmo las personas
conciben el mundo. Por consiguiente, la personas, dada su naturaleza, han
sido condicionadas por la sociedad y sumergidas en las creencias que cada
cual debe actuar segun el paradigma cognitivo 0 mapa del mundo individual
y que, en situaciones laborales, no esta permitido mirar desde la perspectiva

del otro.

En el cumplimiento de las funciones gerenciales, es determinante que el
coordinador demuestre una competencia comunicativa deseable y que la
instituya como vehiculo de acercamiento al personal quienes como entes
valiosos dentro de la organizacion, merecen una atencion, trato y
comprension acordes con su calidad profesional. De alli, la relevancia del
manejo pertinente de la accién comunicativa a fin de minimizar conflictos y

consolidar la cultura de una organizacion.

Se le adjudica a la investigacién una relevancia social porque, ademas de
contribuir al mejoramiento de las relaciones sociales dentro de una
organizacién, también contribuye al afianzamiento de las relaciones externas
e interinstitucionales que debe mantener la organizacion con el entorno
geografico o el medio donde se encuentra. Es importante para cada
organizacion constituirse como una institucion comprometida con la labor
social, que coadyuve a la consolidacion de su imagen, identidad y cultura, es
decir, establecer lazos de interaccién e integracion, tanto en el orden interno
entre cada individuo que forma parte de ella como en las relaciones
exodgenas y la manera de como los demas lo conciben como organizacion.

Con el desarrollo de este estudio, se especifica el beneficio que obtienen las
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organizaciones cuando se propicia un entorno favorable de comunicacion,

entendimiento y comprension de las acciones humanas en el entorno laboral.

Asi mismo, desde el ambito pedagdgico-institucional, esta investigacion
ofrece constructos sélidos sobre la solucion de problemas de orden
organizacional dentro del contexto de educacion universitaria, facilitando asi
un documento de consulta bien estructurado sobre las convivialidades de la
accion comunicativa gerencial para profesores de esa area y para
estudiantes de pregrado y postgrado. Aunado a esto, el resultado final de
este producto de investigacion constituira un grano de arena a la
comprension del estudio de la comunicacion humana desde la perspectiva
del individuo en si mismo y la repercusion que ésta tenga en las relaciones
sociales. Serda de alguna manera una alternativa al estadio de la
comunicacién en las organizaciones pero con significaciones pragmaticas y
psicolégicas de la accion comunicativa. Por ese motivo, la investigacion
trasciende en beneficio tanto de la Universidad de Carabobo y de la

institucién objeto de estudio.

A nivel metodoldgico, la estructura cdmo fue elaborado el trabajo de
investigacion constituye una directriz en cuanto al método de investigacion
propio de los estudios descriptivos, sobre las fuentes bibliogréficas, el
andlisis en interpretacion de los datos consecuencia de la recoleccién de
informacion, ente otros. Se expone la oportunidad de consultar un producto
confiable y valido de generacion de conocimientos con rigurosidad cientifica
y verificable, que sirva como antecedente para otras investigaciones y que
pueda orientar cualquier proceso de investigacion. Desde este estadio, la

importancia de este estudio se aboca en el andlisis de una situacion conflicto
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y el tratamiento de la informacion pertinente para contribuir con el

mejoramiento de esa realidad
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Batista (2010) el desarrollo de la
perspectiva teorica, “implica exponer y analizar las teorias, las
conceptualizaciones, las investigaciones previas y los antecedentes en
general que se consideren validos para el correcto encuadre del estudio”
(P.20), lo cual conlleva a establecer, en este apartado, las implicaciones

sustentables de la investigacion desde el punto de vista tedrico.

Antecedentes de la investigacion

Poveda (2011) Realizé una investigacion denominada “La comunicacién
institucional y su incidencia en el trabajo académico-administrativo de la
facultad de Ciencias Humanas y de la Educaciéon de la Universidad Técnica
de Ambato, Ecuador durante el periodo marzo-agosto del 2010” El trabajo
se sustenta en la propuesta que es la creacién de un Departamento de
Comunicacion Institucional en la Facultad de Ciencias Humanas y de la
Educacion en la Universidad Técnica de Ambato. De igual manera, la
investigacion esta orientada a clarificar el papel de la comunicacién
institucional. Asi, se definen las politicas y procedimientos necesarias para
desarrollar la funcion de la comunicacion institucional, por medio de la
intervencion en la cultura de la organizacion, estos procedimientos se
concretan en un modelo de comunicacion orientado a la consolidacion de
una identidad como Facultad que facilite la gestién institucional y la creacion

de una imagen publica eficaz para el logro de los objetivos estratégicos y
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cuya ejecucion se propone dentro del proyecto de transformacion
institucional que se pretende desarrollar en la Universidad.

La investigacion se enmarca en el paradigma critico-propositivo, con un
enfoque cuali-cuantitativo, bajo la modalidad de documentacion bibliografica
y de campo, atendiendo a los niveles de exploracion, descripcion y de
asociacion de variables. La muestra estuvo conformada por 175 personas
constituida por docentes y personal administrativo. Se recolectd la
informacion por medio de cuestionario estructurado previamente validado.
De los resultados se obtuvo como conclusiones que el nivel de comunicacion
institucional de la Facultad de Ciencias Humanas y de Educacion es bajo,
porque los procesos de comunicacion no se utilizan de manera apropiada,
por lo que es necesario sefialar que la comunicacion institucional pretende
vincular su entorno institucional junto con el contexto y significado de los
mensajes, y se debe aceptar su importancia y trascendencia, ademas de la
relacion directa que tiene con los docentes, empleados y en si, con la
comunicacién de la Facultad. Igualmente, el nivel de desempefio académico
y administrativo es medio debido al efecto que produce el bajo nivel de

comunicacion institucional.

Del trabajo anterior se puede tomar como elemento vinculante al presente
trabajo el estudio del perjuicio que puede efectuar el manejo ineficiente de la
comunicacién organizacional entre el personal que a labora dentro de una
institucion. Al igual que el trabajo en desarrollo, la investigacién de Poveda
se encuentra enmarcada dentro del ambito de la educacion universitaria,

otorgandole asi mayor pertinencia y relevancia metodologica al presente.

Gbmez y Sarsosa, (2011), llevaron a cabo un trabajo de investigacion

titulado “Caracteristicas de la cultura organizacional y comunicacion interna
40



en una comercializadora de lacteos en Cali”. Colombia. Esta investigacion
tuvo como objetivo identificar las caracteristicas de la comunicacion interna,
atribuidas a la cultura organizacional de wuna empresa familiar,
comercializadora de lacteos. Siguié una investigacion de tipo descriptiva, con
disefio transaccional, en la cual se recogen los datos en un solo momento
mediante el uso del Cuestionario. La muestra estuvo conformada por 66
empleados de diferentes areas de la empresa. Los resultados sefialan
falencias en la comunicacion interna, generadas por la cultura organizacional
de tipo clan, centrada hacia su interior, y que caracteriza a la empresa
familiar. Se recomendo realizar y seguir lineamientos para la elaboracién de

un plan estratégico de comunicacién interna.

Si bien la investigacion cientifica no esté ligado al andlisis de una situacion
critica comunicativa en una organizacion educativa, si atiende a la
especificacion de la comunicacion organizacional interna, ofreciendo un aval
y preceptos tedricos sobre la relacion entre comunicacion organizacional y
cultura organizacional, variables basicas del trabajo de investigacion que se

presenta.

Villegas (2015), desarroll6 una investigacién que tuvo como propdsito
analizar la comunicacion como elemento estratégico gerencial para la
optimizacién del proceso educativo en la institucibn Macapo Nocturno,
extensibn La Floresta, ubicada en Tinaquillo, Estado Cojedes. La
investigacion se sustento en la teoria de accion comunicativa de Habermas y
la teoria de las relaciones humanas de Mayo. El trabajo estuvo enmarcado
en la modalidad de un estudio descriptivo, no experimental de campo. La
poblacién objeto de estudio estuvo constituida por 20 por docentes de la
institucion, siendo todos tomados en su totalidad como muestra por ser una

cantidad reducida. La informacidon se recolect6 mediante un instrumento
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estructurado por 20 preguntas de respuestas policotémico, haciendo uso de
la escala tipo lickert y sometido a la validacion de expertos. La confiabilidad
del instrumento fue muy alta, ya que al calcularlo con el coeficiente Alfa de
Cronbach arrojé como resultado 0,90. Como consecuencia se obtuvo poca
importancia al acto comunicativo y ausencia de canales informativos
adecuados, lo que dificulta el buen funcionamiento organizativo y el libre
desarrollo de los procesos gerenciales. Como conclusidon se denota la
implementacion de la comunicacién formal y la consideracion de los procesos

gerenciales para orientar la institucion y lograr fines precisos.

Ademas de compartir el mismo tipo de investigacion, el proyecto de
Villegas se considera antecedente porque se establecen situaciones de
indole comunicativa que afectan considerablemente la optimizacién de los
procesos gerenciales dentro de una institucién educativa, asi como también
explicita el deber ser de un proceso comunicativo para que pueda servir

como vehiculo de las relaciones en interacciones interpersonales.

Garcia (2013), produjo un trabajo de investigacion tendente a analizar la
influencia de la comunicacion de los gerentes de aula en el clima
organizacional del Preescolar de la “Unidad Educativa Obra Social de San
José de Calasanz. Se extrajo una muestra conformada por 12 docentes que
integran el preescolar, la misma respondi6 a las caracteristicas de una
investigaciéon de tipo descriptiva, con disefio de campo, la cual permitid
interpretar y describir diversos aspectos tomando los datos directamente de
la realidad. Para la recoleccion de la informacion se utilizé la técnica de la
encuesta en la modalidad de cuestionario con las alternativas de respuestas
(si, no).El cuestionario fue validado por tres expertos, se determiné su

confiabilidad por medio del coeficiente Kuder Richardson, arrojando 0,87
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porcentual, siendo una escala altamente confiable lo que indica una alta
confiabilidad, se proceso y analizé la informacion en términos porcentuales,
representados en graficos de barra, los resultados obtenidos permitieron
detectar que existe debilidad en la comunicacion entre las docentes del
preescolar de la unidad educativa “Obra social san José de Calasanz’,

influyendo de manera negativa en el clima organizacional.

El factor de la forma de comunicacibn manejada por el gerente se
presenta como elemento caracteristico que comparten ambas
investigaciones. Se establecen semejanzas en la insatisfaccion que poseen
los docentes ante la ineficiente y desfavorable comunicacion entre estos
agentes y la influencia negativa que esto tiene para el buen desempefio del

personal.

Contreras (2011), en su trabajo de grado titulado “incidencia de la
comunicacién del gerente educativo en la resolucion de conflictos de la
escuela Bolivariana “Santiago Marifio del estado Nueva Esparta analiz6 la
incidencia de la comunicacién del gerente educativo en la resolucion de
conflictos de la escuela Bolivariana “Santiago Marino del estado Nueva
Esparta. El trabajo estuvo enmarcado en la modalidad de proyecto
correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada por 70 profesores
y 03 directores quienes fueron encuestados mediante una entrevista
estructurada y una escala tipo Lickert. La validez de los instrumentos estuvo
confinada por expertos mientras que la confiabilidad, mediada a través del
Alfa de Crombach, arrojo 0.98 para la variable comunicacion y 0.81 para la
variable gerente educativo. Se concluyé que a medida que aumentan los

valores de la variable comunicacioén, esta tiene incidencia sobre la resoluciéon
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de conflictos, por eso es recomendable que el gerente educativo utilice un

adecuado manejo de la comunicacion dentro de la organizacion.

Se toma como antecedente la investigacion de Contreras por servir de
basamento desde el plano ontoldgico y por ofrecer aportes desde el punto de
vista epistemoldgico. Aunque el trabajo anterior maneja la resolucion de
conflictos como variable de estudio, en la investigacion en desarrollo se
interpretaria como una situacion desfavorable en el establecimiento de
interacciones comunicativas favorables y que la inadecuada competencia del
gerente educativo para comunicarse afecta en cualquier sentido la armonia

de una organizacion.

Senior (2012), elabor6 un trabajo de investigacién para determinar la
relacion entre la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral de la
Unidad Educativa “Antonio Dolores Colman” del municipio Dabajuro del
estado Falcén. Se desarroll6 la investigacion siguiendo un modelo descriptivo
correlacional con un diseilo no experimental de campo transversal. Para
ubicar la poblacion y la muestra se utilizd el censo poblacional. Se utilizaron
dos escalas tipo Lickert para medir cada variable. La validez de ambos se
realiz6 a través del analisis de items para medir comunicacion organizacional
(rtt=0.97) y el que mide satisfaccién laboral (rtt=0.99). Se utiliz6 la estadistica
descriptiva obteniendo como resultado que la comunicacion formal casi
siempre se da, la informal se utiliza algunas veces pero en la institucion se
producen rumores que afectan las relaciones. La comunicacién es
ascendente algunas veces obteniéndose asi un mensaje incompleto y poco
comprensible que ocasiona distraccion. Se concluy6 que existe una relacion
directa entre ambas variables y que la comunicacion organizacional es
medianamente eficaz, al igual, los niveles de satisfaccion laboral son

medianamente satisfechos.
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Del andlisis de los resultados del citado trabajo, se obtiene que al igual
que la investigacion que se desarrolla en este estudio, se describe la
influencia desfavorable del uso informal e incompleto de la comunicacion en
las organizaciones, lo que en la mayoria de las veces tiende a propiciar

rumores y por ende tergiversar el mensaje.

Bases conceptuales

Arias (2006) establece que las bases tedricas hacen referencia a “un
desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto
de vista o enfoque adoptado para sustentar o explicar el problema planteado”
(P.107) a razon de otorgarle veracidad al fendmeno estudiado mediante el

estudio de la teorias que explican su contexto.

En relacion con lo anterior, se presentan las siguientes implicaciones

conceptuales que determinan las variables que se van a desarrollar

Comunicacion

El fenbmeno de la comunicacién esta establecido por la actividad mental
del individuo. Esto permite la consecucién y difusién de saberes, razon por la
cual determina una importancia en las relaciones y acciones sociales o
colectivas de ser humano y por ende su estudio y explicacion es de interés

para cualquier organizacion en donde laboren personas.

La comunicacion humana, se establece a raiz de una serie de

necesidades.

Segun Gallego (1994) “En primer término, por la urgencia de comunicar a
otros sus pensamiento, sentimientos, angustias o necesidades basicas:
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compartir. En el segundo caso, predomina la urgencia de modificar los

pensamientos de los demas y hacerlos coincidir con el propio”. (p.02)

Cualquiera que sea la razon por la cual se estimula la comunicacion, es
necesario destacar que mas alla de informar sobre carencias o preferencias,
existe la necesidad de ser escuchado, y es en esa situacion donde se obvia
que el otro sujeto también tiene la misma urgencia dando cabida a la

comunicacién improductiva, todos hablan pero nadie escucha.

En el proceso de comunicacién intervienen algunos factores que
determinan la funcionalidad de la misma. “La comunicacién es un sistema,
esto implica que el subsistema técnico y humano, es decir, los medios que se
utilizan para enviar informacion y las personas que se comunican entre si
directamente, estan interrelacionados y son interdependientes” Paz, V.
(2012, p.11), es decir, lo técnico y lo interpersonal interactian de tal forma
que lo que resulta de este tipo de relaciones no obedece a lo causa-efecto
horizontal. Establece mas bien un proceso complejo, establecido por las
relaciones humanas mismas y la subjetividad humana que se encuentra en la

comprensién de una informacion.

Del mismo modo Paz (2012), hace énfasis en que no es posible
comprender al hombre como ser social sin considerar su interrelacion con las
organizaciones. Los seres humanos han pertenecido a grupos
organizacionales formales e informales desde sus origenes, de tal manera
gue seria imposible tratar de separar al individuo de los grupos. Desde que el
hombre se une con otros para desarrollarse y diferenciar papeles y roles en
beneficio mutuo, se habla de una organizacién. Conforme el hombre se fue
adaptando a su entorno, fue haciéndose mas compleja la forma de
organizarse. Son diversos los investigadores que, desde su disciplina han

estudiado el comportamiento del hombre en organizaciones. Al hacer
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referencia a las organizaciones, se deben mencionar las aportaciones de los
tedricos de la administracion y socidlogos, preocupados por mejorar la
calidad de comunicacién en los grupos y organizaciones, con la intencion de
hacer crecer a la empresa, o simplemente por hacer mas calidas las

relaciones en su interior.

Tipos de comunicacion

La comunicacion humana involucra varias formas de expresion: verbales o
no verbales. Dentro de la comunicacion escrita se ubican la expresion oral y
la escrita. En el caso de la expresiéon no verbal, estd medida por un lenguaje
convencional, que si bien no utiliza un medio de modelo verbal, de una u otra
forma se encuentra mediado por las formas comunicativas verbales y sus

diferentes implicaciones.
_ Comunicacién oral.

Establece Satz (2009), que la presencia de emisor y receptor en la
comunicaciéon oral lleva consigo, en efecto, una serie de elementos,
verbales unos y otros no, que ayudan a conseguir los objetivos
comunicativos con mayor facilidad que en la lengua escrita. Entre ellos se
hacen referencia a: Los gestos, tanto en la cara como de las manos, la
expresion de la mirada, la actitud y la distancia entre los interlocutores,
gue son a veces mas significativos que las palabras. La entonacion, que
matiza el sentido de lo que se dice hasta el extremo de que puede incluso
cambiar el sentido de wuna frase. Asimismo influye también en la
comunicacion oral otros aspectos fonicos, como el timbre y el tono de la voz,

o0 las pausas y silencios, que son tan expresivos como las palabras.
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El hecho de que los interlocutores comparten tiempo y espacio, conlleva
mayor espontaneidad en el discurso oral, puesto que aunque
haya alternancia en las intervenciones, es posible la interrupcion del mensaje
del otro o la suspension del propio, con lo que la funcibn comunicativa
excede el mero uso de palabras o frases. Abundancia de términos
coloquiales, repeticiones y digresiones que ayudan a la comunicacion.

El papel o rol social de quienes interviene en la comunicacion, que daré
lugar al uso del registro correspondiente, sea formal o coloquial, segun la
relacion social que haya entre ellos. Asimismo originara también el uso de
formas linglisticas de cortesia. El discurso oral se elude la expresion
de aquellos hechos 0 pensamientos que los interlocutores
sobreentienden como consecuencia de una relacién social proxima. Esto
provoca la aparicion de gran cantidad de implicitos o presuposiciones en la
conversacion que en nada mediatizan la comprension del mensaje oral

y, sin embargo, son inaceptables en lalengua escrita.
_Comunicacién escrita

De igual manera el autor explicita que la comunicacién por escrito
carece de todos los elementos no verbales que acompafian el mensaje
oral, tales como gestos, silencios, etc., y esta basada unicamente en el
significado formal de las palabras. En consecuencia, exige un numero
mayor de palabras que el lenguaje oral para expresar la misma idea.
Se dirige a un receptor desconocido Yy ausente, por lo que debe
explicarse totalmente: la claridad y precisién son fundamentales. Ademas,
el lenguaje escrito debe respetar todas las convenciones gréaficas,

como signos de puntuacion y ortografia.
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Funciones de la comunicacién

Robbins y Coulter (2010, citado por Ceballos, 2013), establecen que la

comunicacion ejerce cuatro funciones principales.

_ Control. La comunicacién actua de varias maneras para controlar el
comportamiento de las personas. Las organizaciones tienen jerarquias de
autoridad y lineamientos formales que los empleados deben observar. Por
ejemplo, cuando se solicita que los empleados comuniquen cualquier
inconformidad a su gerente inmediato, la comunicaciébn desempefa una

funciéon de control

_Motivacion. Aclara al personal lo que debe hacer, como lo esta ejecutando y
lo que puede hacer para mejorar el desempefio si éste fuese insatisfactorio.
El establecimiento de metas y objetivos deseables, la realimentacion
favorable sobre el avance y el esfuerzo recompensado, estimulan la

motivacion.

_ Expresiéon emocional. Para la mayoria de las personas, sus compafieros de
trabajo son la fuente principal de la interaccidn social. Esta interaccion que se
desarrolla dentro del grupo o equipo es un vehiculo que permite expresar
frustraciones, preocupaciones, temores, rumores, sentimientos de
satisfaccion o insatisfaccién, entre otros, por lo tanto la comunicacién se

utiliza como medio para la expresién emocional.

_Informacién. Los individuos y los grupos necesitan informacion para poder
ejercer las distintas funciones dentro de una organizacién. Constituye el

mensaje que se emite o se recibe.
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Comunicacién Organizacional

La comunicacion es un instrumento gerencial que permite la interaccion
libre entre el personal y el lider organizacional, es decir, mantener sistemas
de comunicacion abiertos, da oportunidad al personal para que se convierta
en talento activo de los procesos que facultan la creacion de los valores de la
organizacion, fomentando, de esa menara, el sentido de pertenencia hacia la
institucion.

La comunicacién organizacional, es en si misma, un sistema complejo
que es influenciado y de la misma manera influencia al entorno donde se
produce. Desarrollar la comunicacion implica ofrecer mensajes, su flujo, su
propasito, su direccion y el medio empleado para tal fin. Implica personas,
sus actitudes, sus sentimientos sus relaciones y habilidades, es por esa
razon que la persona encargada de ejercer el liderazgo gerencial en cada
organizacion debe utilizar, de la manera mas 6ptima posible, sus habilidades,

capacidades y competencias para la comunicacién, entre otras.

Las organizaciones educativas, y sobre todo las universitarias, deben
establecer un sistema de comunicacion propio que permita el transito hacia
un nuevo paradigma de sociedad. Por su finalidad, las universidades fueron
creadas para comunicar, bien sea lo que se concibe en sus investigaciones
internas y externas, la implementacion de la informacién manejada en cada
acto didactico y la difusion de la imagen que deben proyectar como
organizacion dedicada a la preparacion profesional de la sociedad.

A tal efecto, Vargas (2003) asevera que las instituciones universitarias
requieren de un escenario de concepcion de la imagen “fundamentada en
una gestion comunicacional adecuada a la identidad, siempre centrada en
la comunicacion como elemento primordial en los procesos organizacionales,
y como pilar fundamental para la creacién de la identidad corporativa, que a
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SuU vez como consecuencia origina una imagen corporativa que se despliega
en la cultura compartida en la comunidad organizacional”(p.40), al igual que
destaca que el “flujo de informacion entre los diferentes niveles, es
fundamental para el desarrollo organizacional de las universidades, ya que
la fluidez de la comunicacion en todos los niveles permite que los procesos

de intercambio se den en toda la organizacion”(p.40)

Goldhaber (1984, citado por Gbmez, 2008) afirma que la “comunicacion
organizacional es el flujo de comunicaciones internas, (ascendentes y
descendentes y horizontales) que se dan dentro de una organizacién, para
establecer relaciones entre los individuos que conforman la organizacion”
(p.58). Por esa razon, cuando la comunicacion se establece internamente,
las relaciones de trabajo se producen en un entorno de sinceridad, de
escucha y de circulacion de la informacion, y no del estancamiento de la

misma.

La comunicacion organizacional se establece en cada una de las
instituciones de manera formal e informal, verbal y no verbal, ascendente,
descendente, horizontal, propiciando en cada una de sus formas un conjunto

de limitantes que acaban horadando el mismo proceso de comunicacion.

Al respecto, Paz (2012), plantea que la comunicacién informal emerge
desde diferentes niveles organizacionales, es fluida entre los niveles
directivos y se produce a través del rumor. La forma en que se
transmite la informacién o los mensajes pueden emplear canales verbales o
no verbales, utilizar la estructura formal de la organizacién o las redes
informales, viajar horizontalmente o verticalmente en la piramide
jerarquica, o de manera circular dentro de la organizacion o rebasar

sus fronteras.
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Del mismo modo, la autora hace alusién a que por regla general, estos
mensajes fluyen de manera descendente, ascendente u horizontal; y la
comunicacion informal ocurre cuando la comunicacion dentro de la
organizacibn no sigue los caminos establecidos por la estructura y
comprende toda la informacién no oficial que confluye entre los grupos
que conforman la organizacién. “La comunicacion informal incluye el rumor,

lo cual puede hacer llegar informacion de manera poco confiable”.(p.67)

Un elemento resultante de la comunicacion organizacional, en cualquiera
de sus funciones tipos o maneras de fluidez comunicacional es la
comunicacién interpersonal donde se necesita buen uso o manejo de las
competencias comunicativas de cada uno de los interlocutores que

desarrollan emisiones de mensajes.

Comunicacion Interpersonal

Al definir la comunicacién interpersonal, Woods (2004), la considera
como el encuentro cara a cara entre dos personas que sostienen una
relacion de interdependencia a través de un intercambio de mensajes
que proceden de sefales tanto verbales como no verbales. Asi,
la comunicacién, como fundamento de la interaccion social, es el
principio basico de las relaciones sociales. Todo ello pone de
manifiesto que la comunicacion, antes que nada, es un proceso social
articulado en torno al fendmeno de compartir, de poner en comun y de

vincular.

Por su parte, Pérez (2003), sefiala que en el proceso de comunicacion
interpersonal los sujetos proyectan sus subjetividades y modelos del mundo,

interactuan desde sus lugares de construccion de sentido. En términos muy
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generales, la interaccién es el intercambio y la negociacion del sentido entre
dos 0 mas participantes situados en contextos sociales.

Como se puede observar, se suele asociar el concepto de interaccién al
de comunicacion interpersonal, a las relaciones de comunicacién en
situacion de co-presencia en el espacio y en el tiempo. Estas
relaciones  suponen la consideracion de premisas de intercambio,
denotando una relacion reciproca entre quienes participan de las acciones
organizacionales, centradas en el logro de un conjunto de objetivos

estructurados con fines de asegurar el sostenimiento de las relaciones.

La comunicacion interpersonal comprende interacciones en las que
los individuos ejercen influencia reciproca sobre sus respectivos
comportamientos, siempre en una situacion de presencia fisica
simultanea. En la relacion de interaccion, cada interlocutor intenta
adaptarse al comportamiento y expectativas del otro, puesto que
como se vera, la interaccion implica el establecimiento de reglas, normas

y dinamicas compartidas.

Al respecto, Nosnik (2007), expresa, que a nivel organizacional, es
la forma en que se transmite la informacibn o los mensajes.
Estas comunicaciones pueden emplear canales verbales o no verbales,
utilizar la estructura formal de la organizacion o las redes
informales,  viajar horizontalmente o verticalmente en la pirdmide
jerarquica, o de manera circular dentro de la organizacion o rebasar sus

fronteras.

De igual forma, Wood (2004), sefiala que la comunicacion
interpersonal se dirige a la comunicacion entre los individuos con un proceso
de retroalimentacion. Refleja la capacidad del hombre de simbolizar lo que ve
y siente de su entorno, a través de un lenguaje que propicia el acercamiento
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entre personas. Surge por la necesidad de comprenderse y entenderse
de los seres humanos en sociedad.

Expresa el mismo autor antes mencionado, que el propdsito utilitario de la
comunicacion interpersonal surge cuando existe una intencion de las
personas para la comunicacion. Resulta eficiente y constructivo cuando
se quiere lograr algo que deje mutua satisfaccion en los participantes

del proceso comunicativo

En este orden de ideas, expresa que en el seno de cualquier
organizacion, las comunicaciones fluyen de una a otra persona,
tanto en las reuniones entre dos personas como en un grupo. Estos
flujos, denominados comunicaciones interpersonales, van desde las
ordenes directas hasta cualquier frase que se pueda pronunciar sin
intencion alguna. Las comunicaciones interpersonales son el principal

medio de comunicacion de la direccion.

Paz (2012) afirma que “en general, en la comunicacion se pueden
producir problemas en tres niveles diferentes: técnico, semantico y de
influencia” (p.85). Los problemas técnicos inciden especialmente a la
fidelidad con que la informacion se transmite desde el emisor hasta el
receptor. Estos problemas se pueden presentar en todas las formas de
comunicacién, ya sea por ejemplo, en el lenguaje escrito (simbolos
discretos), en la transmision telefénica a radiofénica (sefial variable), o en la
television (imagen bidimensional variable). “Entre las dificultades de orden
técnico que existen en la comunicacion, se encuentran el feedback, las

dificultades en la semantica y en el contexto”. (p.86)

El feedback es una parte importante del proceso de comunicacion, sin
embargo, si se maneja de forma incorrecta puede constituir un obstaculo;

esto se debe a que tanto el emisor como el receptor, se resisten a examinar
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la informacién que se transmiten mutuamente, entonces si no entienden
correctamente lo que el otro desea transmitir, esto ocasiona una ruptura en la

comunicacion.

La autora, también destaca los problemas de origen semantico, referidos a
“la interpretacion del significado por el receptor, comparado con el significado
que el emisor quiso dar a su mensaje. Se trata de una situaciéon de amplio
alcance y muy complicada, incluso en el caso de que los limitemos a
problemas sencillos de lenguaje hablado, esta dificultad puede ser reducida a
limites razonables mediante explicaciones, pero nunca desaparecera por
completo” (p.88). Dichas explicaciones probablemente no seran mas que
aproximaciones a las ideas que se tratan de exponer, pero estas
aproximaciones resultan no entendibles si son hechas en un lenguaje que
no cumple con las formalidades. “Las dificultades en la semantica se refieren
al significado de las palabras. En definitiva, si el codigo empleado para
difundir el mensaje es un idioma, no es extrafio que una mala utilizacién

semantica pueda producir distorsiones en la comunicacion” (p.88).

De igual manera, Paz (2012) alude que “los problemas de la influencia o la
efectividad radican en la medida en que el significado transmitido al receptor
da lugar por su parte, a la conducta que nosotros deseamos de él” (p.92). De
lo anterior también opina que “podriamos sentirnos inclinados a pensar que
los problemas técnicos radican Unicamente en los detalles de ingenieria
para lograr un buen sistema de comunicaciones, mientras que la mayor parte
del contenido filosofico de los problemas de comunicacion reside en los

problemas semanticos y de efectividad”. (p.94)
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Competencia comunicativa del gerente educativo

En el desarrollo de la funcion gerencial, el lider debe poseer y desarrollar
competencias que le permitan llevara a cabo su desempefio de una manera

eficiente.

En este sentido, Hellriegel y Slocum (2009) identifican “siete competencias
claves que afectan el comportamiento y la efectividad de cada individuo,
equipo y organizacion” (p.7). La competencia personal, competencia para la
diversidad, competencia ética, competencia transcultural, competencia en

equipo, competencia para el cambio y competencia para la comunicacion.

Esta Ultima comprende la transversalidad de las relaciones humanas
dentro de una organizacion. Hellriegel y Slocum (2009) defienden que la
competencia en comunicacion “incluye los conocimientos, habilidades y
capacidades para emplear todas las formas de transmitir, comprender y
recibir ideas, pensamientos y sentimientos (verbales, auditivas, no verbales,
escritas, electronicas y demas) a efecto de poder trasmitir e intercambiar

informacion y emociones”, (p.10).

Por consiguiente, éstas habilidades permitirdn al gerente educativo ser
efectivo para comunicar informaciones, ideas, sentimientos de forma oral o
escrita; proporcionar una realimentacion constructiva y constante; desarrollar
la escucha y la lectura activa; ser empatico; manejar mecanismos de
comprension e interpretacion de la comunicacion no verbal que establece el
personal Yy utilizar efectivamente la comunicacién escrita a razén de emitir
datos, informaciones, ideas y sentimientos por medio de informes, cartas,

memorandum, notas, correos electronicos para un fin determinado.

A razén del estudio de lo que establece la competencia comunicativa
dentro del contexto social donde se deba desarrollar, Ramirez E. (2007)

afirma que la competencia comunicativa “no se reduce a aspectos
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linguisticos (morfologia, sintaxis y sus normas) sino que considera también
otras dimensiones como las referidas a la pragmética (uso de la expresion
verbal en situaciones especificas), socio-linglistica (relacion con el contexto
socio-cultural) y psico-lingtistica (procesos de produccion y comprension de

significados psico-afectivos)” (p.13)

Una competencia pragmalinguistica estima el uso funcional de los
recursos linglisticos, un manejo ideal del discurso oral y escrito coherente y
cohesionado en situaciones especificas de comunicacion. La competencia
sociolingliistica establece la sensibilidad a las convenciones sociales en una
comunidad comunicativa como las normas de cortesia, respeto a las normas
de convivencia dentro de la organizacion y costumbres tipicas y propias de
una clase étnica, racial o religiosa, es decir, la codificacién linguistica de
determinados rituales fundamentales para el funcionamiento de una
comunidad. La competencia psicolinguistica trasciende la semantica del acto
comunicativo, referidas a la comprension y produccion de simbolismos y
significados de los mismos dentro de un entorno determinado. Se habla de la
concepcién psicologica-afectiva del estado del mensaje con el estado de

comunicacion.

La racionalizacién de la competencia comunicativa por parte del gerente
es esencial puesto que es este tipo de competencia el que determina el éxito
o fracaso de la comunicacion interpersonal dentro de la organizacion, de
hecho, Drucker (2002, citado por Maxwell, 2006) estima que “el 60% de
todos los problemas gerenciales son el resultado de comunicaciones

pobres”. (p.71)

Conforme con (ob.cit), los gerentes de alto nivel tienden a utilizar el 80%

de su tiempo gerencial ejerciendo la funcidbn comunicativa. Por consiguiente
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el gerente educativo debe manejar las siguientes habilidades para ser
competente:

- Emitir informacidn, ideas, opiniones, emociones, criterios que permitan
expresarse de forma respetuosa y a su vez invitar a que su personal lo

realice

- Practicar la escucha sincera y asertiva que denote que se siente
interesado en atender las particularidades y criticas que emitan los

empleados

- Facilitar una dinamica realimentaria eficaz con el propdsito de ofrecer
claros y significativos aportes hacia las singularidades comunicativas

gue se desarrollen en el lugar de trabajo

- Utilizar y calibrar la comunicacién no verbal y la comunicacion verbal
puesto que es necesario que se preste especial atencidon a gestos y

palabras marcadas que puedan denotar algin mensaje oculto

- Participar en el desarrollo de la comunicacion escrita formal a través de
la implementacion de informes, cartas, memorandos, correos

electrénicos, etc.

El gerente educativo debe hacer de la accibn comunicativa su
herramienta mas poderosa de trabajo. Esta debe ser el vehiculo que
active la dinamica interactiva de la organizacién y es que a través de ella
que se consolida la participacion significativa que establece las bases de
una institucion educativa sélida. Cualquier actividad que requiera la
intervencion de seres humanos de manera implicita, requerira
indudablemente del ejercicio de la comunicacibn a fin de lograr
comprension, coordinacion, esfuerzos, direccion y control en cada accion

que se emprenda.
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Cultura organizacional

La cultura de una organizacion es dilucidada como la pretension de
desarrollar un marco de interpretacion que pueden utilizar los miembros del
personal como andamio para otorgarle significados a cada una de las
actividades propias de la organizacion. Teresa Cruz (2001, citada por Soto y
Céardenas, 2007) afiade en “Es una forma aprendida de hacer en la
organizacion, que se comparte por sus miembros, constan de un sistema
valores y creencias basicas que se manifiesta en: normas, actitudes,
conductas, comportamientos, la manera de comunicarse, las relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, la historia compartida, el modo de dar
cumplimiento a la mision y la materializacion de la vision, en su interaccion

con el entorno, en un tiempo dado”(p.106).

Segun lo establecido por Vasquez, (2010), la cultura organizacional
atiende a tres dimensiones conocidas como la dimension simbdlica, la

dimension instrumental y la dimensién estabilizadora.

Dimension simbdlica. Tendente a explicar que la cultura tiene que ver
con la necesidad fundamental de los seres humanos de encontrar
significado en la realidad y dar sentido a lo que hacen, a las tareas que
desarrollan y a las metas que persiguen. Sostiene el autor que la cultura de
la organizacion tiene que ver en este punto con los valores, costumbres,
objetivos y modelos de la realidad que le son propios al individuo y el
grado de afinidad de éste con la empresa.

Con base en lo anterior se determina que mientras un individuo no se
limite Unicamente a prestar servicios en una organizacion y recibir por ello un
salario a cambio, sino que tenga retos en comun con otros
trabajadores y generen compromisos mutuos, en esa medida existira
una cultura compartida (Vargas 2003)
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Dimension instrumental. La cultura es un recurso que se debe
gestionar para lograr las metas de la organizacion. La innovacion, el culto
al detalle, la orientacion a los resultados y al equipo, la energia y la
orientacion al crecimiento, son algunas de las variables estratégicas de la
cultura en las empresas. Segun sea el propésito de la compafiia se irdn
definiendo unas mas que otras, conformando distintos tipos de cultura:

la emprendedora, la de misién, la de clan y la burocratica.

Dimension estabilizadora. La  cultura  compartida  contribuye al
funcionamiento de la organizacion y al logro de metas colectivas. Esta vision
considera a la cultura como un factor poderoso de motivacion para el
personal y de mejora del clima laboral; ademéas, le otorga a la
organizacién estabilidad en el tiempo porque evita la repeticidbn continua
de procedimientos y modo de hacer.

Comportamiento organizacional

Una organizacion es una entidad de indole social que funciona con una
base de relativa continuidad para llegar a sus metas trazadas. Pero para que
exista una organizacién la unidon de personas no es suficiente; ni siquiera es
suficiente que las mismas desarrollen un propdsito comun. El aspecto que
establece una real organizacién atiende a que las mismas se organicen o
coordinen sus actividades, ordenando una accién conjunta hacia el logro de
unos resultados que estimen conseguir sin importar cual sea la razén que

cada uno de ellas mantengan.

Atendiendo a estas consideraciones, por tratarse de personas quienes
laboran en una organizacién, es necesario establecer la mecanica de las
interacciones de las mismas dentro de su campo laboral. El impacto que los
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individuos, los grupos y las estructuras generan en la conducta dentro de las
organizaciones. A ese fendmeno se le conoce como comportamiento

organizacional.

Chiavenato (2009) establece que el comportamiento organizacional es
una disciplina cuya finalidad radica en “ayudar a las personas y a las
organizaciones a alcanzar niveles de desempefio mas eficientes. Su empleo
busca que las personas se sientan satisfechas con su trabajo” (p.113), es
decir, ayudar a las personas y a las organizaciones a entenderse cada vez
mejor. El comportamiento organizacional supone una concepcion conceptual
basada en el estudio socio-psicologico de la conducta del ser humano desde
su dimension individual hasta su interaccion con sus semejantes y de algun

modo proporcionar una interrelacion de ese sistema.

Asi mismo, el autor determina un sistema de niveles secuenciados en
funcién de la dinamica del comportamiento organizacional. De ese modo
hace referencia a un comportamiento macroorganizacional y se refiere al
estudio de la conducta de organizaciones enteras. El enfoque macro del CO
se basa en comunicar, liderar, plantear decisiones, manejar el estrés y los
conflictos, negociar y coordinar actividades de trabajo, asi como en distintos
tipos de poder y politica. Es decir, la visualizacién de la organizacion como
una unidad general. Hace referencia de igual modo al comportamiento
mesoorganizacional, tendente al estudio del comportamiento de los grupos y
los equipos de la organizacion. Funciona como nexo entre las otras dos
perspectivas del CO. Se enfoca en el comportamiento de las personas que
trabajan en grupos o en equipos. Busca encontrar formas de socializacion
gue incentiven la cooperacion entre las personas del grupo. En tercer orden,

ofrece la perspectiva del comportamiento microrganizacional. Tiene una
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orientacion claramente psicologica. Se enfoca en las diferencias individuales,
la personalidad, la percepcion y la atribucion, la motivacion y la satisfaccion
en el trabajo, en aquello que las motiva para desempefiar sus tareas, en su

satisfaccion laboral y en como se sienten o perciben su centro de trabajo.

La dinAmica del comportamiento organizacional transversaliza la accion
del humano dentro de una organizacion. Toda actividad que éste
desempernia, repercute en mayor o menor medida, directa o indirectamente
en el normal funcionamiento de la misma. Lo anterior supone que todo lo
inherente al mantenimiento de la calidad en el desempefio obedece a las
acciones del comportamiento organizacional. Se habla entonces de tomar en

consideracion aspectos de orden laboral traducidos en :

- Lainherencia de la practica eficiente de la funcion comunicativa

- La atencion a la diversidad

- Lareingenieria

- Las competencias requeridas para alcanzar el ideal en calidad y
productividad

- La satisfaccion laboral

- Larotacién oportuna y justa

- La disminucién de la desmotivacion y el ausentismo

- La calidad en el desarrollo de las habilidades interpersonales y la
integracion como grupo

- La delegacion de funciones y transferencia de autoridad

- El comportamiento ético

- El uso de refuerzos positivos y sanciones

- El manejo de conflictos

- Lanegociacion
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- La motivacion laboral
- Elliderazgo

- El poder

A este grupo de elementos Robbins y Judge (2009) lo describieron como
variables dependientes de diferentes factores. A otro conjunto constituido por
individuo, grupo y estructura, lo jerarquizaron por niveles; a nivel individual, a
nivel de grupo y a nivel de sistema. El nivel individual comprende las
caracteristicas biogréficas, las caracteristicas de la personalidad, ciertos
valores y actitudes y niveles de habilidad. La gerencia poco puede hacer
para modificarlas, sin embargo, constituye un constructo con gran influencia
en el comportamiento del empleado. El postulado del nivel grupal establece
que el comportamiento de la gente cuando se encuentra formando grupo es
diferente al que muestran individualmente. Por su parte, a nivel de sistema,
el comportamiento organizacional logra su maximo nivel de complejidad al
agregarsele una estructura formal a la comprensién preliminar del

comportamiento del individuo y del grupo.

El estudio y comprensién del comportamiento organizacion ayuda a los
gerentes y a los empleados en si a entender algunas generalidades con las
que debe lidiar el individuo y la sociedad en general. Aspectos que
determinan el éxito o fracaso de las interrelaciones personales, es decir, el
lenguaje y los conceptos, los limites de grupo y equipo si como también el

poder y el estatus.

Bases tedricas

En este apartado se determinan las teorias que permiten otorgarle un

sustento referencial y contextual a la investigacion, teorias que suponen,
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segun Kerlinger, (citado por Hernandez, Fernandez y Batista (2010), el
conjunto de conceptos, definiciones y proposiciones vinculadas entre si que
representan un punto de vista sistematico de fendmenos especificando
relaciones entre variables, con el objetivo de explicar y predecir estos

fenébmenos.

Teoria de la acciobn comunicativa

La teoria de la accion comunicativa puede establecerse como un marco de
interpretacion de la realidad social, aun cuando sea afin a una teoria de
orden linglistico y de indole comunicativo. Ante esta distincion, ofrece
lineamientos bastantes complejos a razon de establecer fenbmenos de
origen sociolégicos bajo la ayuda de las teorias eminentemente sobre
lenguaje. Por esta razén, esta teoria pretende transcender de las
conclusiones derivadas frente al andlisis del lenguaje; pretende superarlas y

hacerlas probables dentro del desarrollo social del individuo.

A tal efecto, Habermas (1987), postula que “la accidn comunicativa
presupone el lenguaje como un medio dentro del cual tienen lugar un tipo de
procesos de entendimiento en cuyo transcurso los participantes, al
relacionarse con un mundo, se presentan unos frente a otros con
pretensiones de validez que pueden ser reconocidas o puestas en cuestion”
(p.143). Por consiguiente, hace una distincion sobre la verdadera causa de
su tesis al comparecer que la accibn comunicativa no se trata de una
metateoria sino de un esbozo de una “teoria de la sociedad que se esfuerza
por dar razon de los canones criticos de que hace uso”. (p.9), es decir, se
presume como una teoria necesaria para enfrentar las complejidades de la

‘racionalidad social”
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Las explicaciones proporcionadas por el autor ofrecen una apreciacion de
la accion comunicativa como una teoria sociolégica que se vale de los
aspectos propios del desarrollo del lenguaje para ejercer una accion social
cuyo objetivo deriva en encontrar un acuerdo entre los participantes dentro
de un acto comunicativo. De hecho, Gallego (1994) certifica que “La accion
comunicativa es aquel tipo de interaccion en la que por lo menos dos sujetos
capaces de habla y de accion tratan de llegar a un acuerdo para la
coordinacion y ejecucion de sus planes de accién, es decir, aquel tipo de
interaccion en la que los sujetos linglisticos e interactivamente competentes
participan en procesos de entendimiento con el propdsito de llegar a un
acuerdo sobre la base del cual poder coordinar y ejecutar sus planes de

accion” .(p.184).

En la Teoria de Habermas, la firmeza del discurso es determinante para el
entendimiento  entre los participantes que hacen uso del mismo, sin
embargo, la fuerza que contenga el discurso va a depender de la “capacidad
racional” de quien lo use. De ese modo, Habermas construye un nudo
estrecho entre racionalidad y comunicacion, siendo la racionalidad el
elemento basico de la comunicacion. “La racionalidad puede entenderse
como una disposicién de los sujetos capaces de lenguaje y de accién. Se
manifiesta en formas de comportamiento por las que existen en cada caso

buenas razones” (Habermas, 1987. p.42).

Tomando en consideracion el postulado anterior, se instaura una
necesidad de analizar los efectos sociales del uso del discurso en el
lenguaje, a efectos de establecer las caracteristicas especificas de la

racionalidad comunicativa. La racionalidad comunicativa existe de modo
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implicito en la estructura del habla como tal y se identifica como el patron de
cordura, razon y sensatez que comparten los hablantes competentes dentro

de un entorno especifico.

La racionalizacién de la comunicacion representa un modelo normativo del
uso del lenguaje. Una vez que un pensamiento es comunicado, se debe
examinar su validez. En el proceso comunicativo siempre se hace referencia
al mundo de los hechos objetivos, al mundo de las normas sociales o al
mundo de la experiencia interior. Y las pretensiones de validez implicitas en
cada de esos “mundos” estan supeditadas por la verdad objetiva, la exactitud
normativa y la sinceridad subjetiva. La racionalidad comunicativa no permite
gue ninguna de las presunciones comunicadas no sea parte de un escrutinio
critico o juicio de valor por medio de fundamentos. Se concibe esto como la
concepcion reflexiva de la comunicacion en cualquiera sea el medio donde
se desarrolle y de la forma particular que utilice el hablante para comunicarse

a razon de las habilidades o destrezas que éste demuestre para tal fin.

Cuando un sujeto es comunicativamente competente esta haciendo uso
de la racionalidad comunicativa. Surge asi entonces el postulado de la
competencia comunicativa, entendida como la capacidad para simbolizar las
normas universales del lenguaje desarrollados por el hablante en el proceso
de socializacion. Cualquier acto comunicativo posee necesariamente una
dimension interactiva en el que los individuos hablan entre si. En la
comunicacion, la mayoria de las veces, se sobreentiende que el hablante
tiene competencia para demostrar o comprobar lo que dice al oyente. No se
trata de concebir al acto comunicativo como una simple conversacion o
emision de mensajes; es decir, el sentido que se le debe otorgar a la
competencia comunicativa para la racionalidad, deriva de la dimension

pragmatica de la misma mediante el lenguaje que produce algo y es por esta
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razén que se hace imprescindible que el sujeto, (en este caso el gerente
educativo), maneje la racionalidad comunicativa en pro del mejoramiento de
sus relaciones al comprender que se desenvuelve en un contexto
institucional y todo lo que diga y como lo diga, repercutira en el desarrollo de

la comunicacion interpersonal dentro de la organizacion

Teoria de la motivacion humana

El estudio de las teorias relativas a la motivacion deben ser,
necesariamente, sustento de la esta investigacién puesto que constituye un

elemento de obligatorio trato en el proceso cultural de las organizaciones.

Como motivacion se conoce como un conjunto de motivos que mueven las
acciones del ser humano, es decir, los impulsos o razones que determinan la
conducta del individuo en funcion de sentir satisfaccion o privacion de un
aspecto que es necesario para el buen funcionamiento del cuerpo bien sea

desde la concepcién cognitiva o la concepcion corporal.

Maslow desarroll6 un postulado sélido sobre las necesidades o motivos
humanos. Afirman Simons, Irwin y Drinnien (1987), que en su tesis, Maslow
establecié el ordenamiento de las categorias y niveles de las diferentes
necesidades humanas segun la importancia que tienen para la persona
que las desarrolla. “El orden dado por la potencia y por su prioridad,
encontramos entre las necesidades de déficit comprendidas las necesidades
fisiologicas, las necesidades de seguridad, las necesidades sociales, las
necesidades de estima. En tanto, las necesidades de desarrollo

comprenderian las de autorrealizacion”. (p.98)

Lo que la teoria instituye es que primordialmente las necesidades basicas

o fisiolégicas deben ser satisfechas como unidad prioritaria, y que su
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saciedad o privacion va a determinar la satisfaccion de las otras necesidades
superiores. Para que el individuo pueda proceder en el desarrollo de sus
unidades de seguridad, de socializacion, de afecto y de afianzamiento de su
realizacion como ser humano, debe primero saciar sus instintos cuasi-
animalescos, es decir, su hambre, su suefio, su deseo sexual, su regulacion
de la temperatura corporal, su supervivencia y su deseo de proteger a su
descendencia. Las necesidades fisioldgicas actuan en un ciclo de vivencia.
Aungque sean resueltas una y otras veces, siempre prevaleceran en el

organismo. Nunca dejaran de sentirse.

Una vez saciadas las necesidades primarias, el individuo debe satisfacer
otro tipo de afecciones tendentes a sentir proteccion y mantenimiento de un
estado de orden en la vida. Se hable de sentirse seguros, de tener
estabilidad, de tener orden y dominio de las acciones que se efectluen, de
tener proteccion y la necesidad de dependencia. Con la resolucion de estas
exigencias, el hombre puede verse en la preferencia muy comun por las
cosas familiares mas que por las desconocidas; por lo conocido, mas que por

lo ignoto, es decir, aparece el inminente miedo al cambio.

Las necesidades de orden social dependen, en cierta medida, de la
saciedad de las fisiologicas y las de seguridad. Dentro de este tipo de
necesidades se encuentran las de una relacion intima con otra persona, la
de ser aceptado como miembro de un grupo organizado, de un ambiente
familiar, la de vivir en un entorno agradable donde exista vecindad, la de
trabajar con personas afines, y la necesidad de colaborar en una accién de

grupo realizando obras de bien comun en conjunto con otros individuos.

Cuando una persona se siente en armonia con el entorno ya ha satisfecho
una carencia de socializacion y compafia, sin embargo, el afecto propio o el

amor bridado por otra persona no esta de todo resuelto, por esa razén el
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individuo atiende a una necesidad estima. La necesidad de estima son
aquellas que se encuentran asociadas al modelo de un marco psicologico de
las personas. Maslow agrupa estas necesidades en dos clases: las que
se refieren al amor propio, al respeto a si mismo, a la estimacion propia y
la autovaluacion; y las que se refieren a los otros, entre las que destacan las

necesidades de reputacion, condicion, éxito social, fama y gloria.

En la mayoria de los casos, las necesidades de autoestima son
generalmente desarrolladas por las personas que poseen un buen estado
econdémico, razon por la que se puede deducir que han podido satisfacer
sus necesidades inferiores. En cuanto a las necesidades de estimacion
del otro, estas se alcanzan primero que las de estimacion propia, pues

generalmente la estimacion propia depende de la influencia del medio.

Una necesidad de orden superior estriba de la necesidad de
autorrealizacion Este tipo de necesidades estan ligadas con la
necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con el
cumplimiento del potencial de crecimiento. En otras palabras, hace
referencia al deseo de autoexpresion, o sea, la tendencia a realizarse, en su
maxima expresion, en aquello para lo que el individuo sea potencial. Esto
puede expresarse como un deseo de convertirse cada vez mas en lo que se

es, en llegar a ser lo que es capaz de ser.

Se acota que incluso cuando se satisfagan todas esas necesidades, se
puede esperar que, con frecuencia (si no siempre) surjan muy pronto nuevas
sensaciones de descontento e inquietud, a menos que el individuo esté

haciendo aquello para lo que es adecuado.

Dentro del contexto organizacional, el conocimiento, satisfaccion y
resolucién de cada una de estas necesidades humanas, tal cual lo jerarquiz6

Maslow en su momento, trasciende en la armonia del elemento individual de
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cada miembro del personal. Ello, de igual manera, supedita el desarrollo de
las relaciones interpersonales dentro de la institucion. Toda carencia del
individuo afecta de forma absoluta en el desempefio laboral, y éstas a su vez
en el entorno de trabajo. Si el trabajador no se siente satisfecho en su
condicion de ser social, no se siente valorado, ni querido, aceptado, ni siente
que su condicion laboral le permitirhd sentirse realizado, simplemente el

empleado no se siente motivado.

Dentro de este marco, Chiavenato (2009) se debe indicar la relevancia de
la influencia que un personal satisfecho o no ejerce en el desarrollo de las
funciones vitales de la organizacién. A un empleado que considere las
necesidades basicas como las mas importantes, poco o nada le importara el
tipo de trabajo que desemperie, siempre y cuando obtenga beneficios que las
cubra y satisfaga. En consecuencia, se estara ante un trabajador
desmotivado en las otras esferas de las necesidades y por ende se creara un
elemento desestabilizador.

Cuando el personal le otorga mayor peso a las necesidades de seguridad,
se puede crear una situacion disyuntiva que estriba en que si, en cierta
medida, seguir érdenes, y apegarse al reglamento y pautas rigurosas,
garantiza el logro de los objetivos y el cumplimiento de las metas, pero en
contraparte, puede conllevar a que los empleados no muestren ningun indicio

de proactividad, originalidad e innovacion.

Amparados en el principio de socializacion, las personas tienden a
necesitar interrelacionarse con otros individuos y formar grupos. Si el
trabajador es un ser social y estima las necesidades de afiliacién por sobre
otras, su principal fuente de motivacion y su valoraciéon hacia el trabajo
dependera de las relaciones de amistad, camaraderia y de trabajo que pueda

establecer. Lo mismo sucede cuando, desde la gerencia, se establecen
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acciones de estima, reconocimiento, gratificaciones y felicitaciones hacia el

personal.

Asimismo, si el interés de un empleado es alcanzar su autorrealizaciéon
personal dentro de la organizacion y fuera de ésta, su inclinacion estara
supeditada por que se le permita tener participacion en las acciones que se
desarrollen en la misma asi como también en las decisiones que se tomen
en funcién de un bien comuan. Esto trae como beneficio que el empleado se
sienta autbnomo y capaz para la planeacion y la proyeccion de una funcién.
Esta implicito de esta manera que, en la mayor medida que el personal de

desarrolle en si mismo, en la misma proporcion se desarrolla la organizacion.

Teoria contingencial del liderazgo de camino-meta

La explicacion mas expresa sobre una teoria sobre el liderazgo atiende a
una declaracion que se hace sobre algun elemento relacionado con el lider y
su desempefio, que posee valor practico puesto que se utliza para
interpretar, pronosticar y controlar mejor el buen desarrollo de la accion el

liderazgo

Ante la necesidad de implantacion de un estudio sobre liderazgo que
dejara de lado los preceptos conductuales en el desempefio de un lider, las
ideas de un prototipo del mismo que pudiese variar de acuerdo a las
circunstancias, permitio el avance de las teorias del liderazgo bajo la vision
contingencial. Y es asi como, precedido por diferentes tedricos, y diferentes
postulados, Robert House, en 1971, desarrollé su teoria sobre el liderazgo de

camino-meta.

Esta teoria surgio de la base del estudio de M.G. Evans (1970), a la cual le

otorg0 redireccionalidad y adaptacion a los elementos vigentes que no se
71



estipularon con claridad en el estudio de M.G. Evans. Su teoria considero
una gran cantidad de reguladores que variaban en funcion de las situaciones
que surgian entre las relaciones entre el liderazgo orientado a la tarea y a las
personas y sus efectos. La intencion de House fue tratar de describir de
manera precisa la influencia del “comportamiento del lider en el desempefio y
la satisfaccion de los seguidores (subordinados)” (Lussier y Archua, 2004, p
148). Esto se traduce a que, segun los preceptos de House, la determinacion
del modelo de liderazgo nada tiene que ver los rasgos conductuales, ni con

las variables que direccionan su comportamiento.

Lo anterior supone que, en virtud que el estilo de liderazgo que aflora en
el lider depende de la situacion que se presente, el modelo camino-meta
permite determinar el estilo de liderazgo que suele adoptar un gerente que se
adecle a la situacion (subordinados y entono). Estos estilos estriban en

(directivo, de apoyo, participativo u orientado al logro).

Bajo esos fundamentos, la situacion que depende de los empleados para
gue se determine el estilo de liderazgo, se rige por el nivel de autoritarismo,
por la influencia externa o interna de la regulacion de las metas que se hayan
planteado y por la competencia que desarrollen en la realizacion de una
actividad. En el mismo orden, las situaciones que dependen del contexto
estan influenciadas por la estructura de la tarea, por quien ejerce una funcion
autoritaria formal y el equipo de trabajo. Cabe destacar que, estas
situaciones variantes, no siempre exigen que el lider adopte un estilo en
particular, o los cuatro en su defecto, es decir, n0o es consecuencia
inmediata. La teoria establece que es necesario, y una tarea propia e
intransferible de quien ejerce el liderazgo, la determinacion de los objetivos
del empleado y el esclarecimiento de la manera de alcanzarlos. Instituye, de

igual manera, la influencia que ejercen los lideres en la percepcion del
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personal de sus objetivos y de los caminos mas idéneos que deben transitar
a fin de lograrlos satisfactoriamente.

Todo apunta a que el ideal de la adopcion de un estilo de liderazgo, de
acuerdo a las situaciones derivadas del personal y el entorno, se precisa por
la actuacion que el lider desarrolle ante éstas y por la aceptacion de los
subordinados hacia ese estilo adoptado. Podria decirse que equivale a un
sistema ciclico. Pero, cuando un lider no cumple con la requisitoria necesaria
para un buen desempefio, y no se considera lo suficientemente competente,
sin duda, se estaria ante una situacion que, si bien depende de la realidad
que la provoque, puede ser controlada por la gestion que el lider establezca
para tal fin. Los subordinados, la mayoria de las veces, necesitaran un guia
que practique los cuatros estilos al unisono, uno que ejerza el control
directivo en la justa medida, orientado al logro, pero que sirva de apoyo en

las situaciones donde se requiera participacion de ambas partes.

La teoria de House, a pesar que ha tenido episodios de critica,
especificamente al momento de determinar el estilo de liderazgo en funcién
de cédmo y por qué adoptar uno u otro, ha sido referencia obligada para
quienes desean establecer la influencia de las variables situacionales que
puedan determinar el éxito o fracaso en la consecucion de las metas de una
organizacion. Por tratarse de una teoria contingencial, todos los supuestos
gue emanan de ella, son relativos, todo depende de todo, nada puede darse
por sentado, aln mas cuando las situaciones que determinaran cualquier
fendbmeno de indole organizacional estan supeditadas por las acciones

humanas dentro de un contexto cambiante.

La relevancia del desempeiio de un estilo idoneo de liderazgo, radica en
que, junto con el estilo adoptado, el gerente debe desarrollar todas las

competencias que puedan acompafar su modelo de direccion. Es necesario
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entonces que el lider pueda demostrar capacidades en funcion de
asertividad, comunicacion interpersonal, realimentacion, sapiencia, toma de
decisiones, manejo de conflicto, motivacion del personal, experiencia, entre
otros, que puedan dar luz sobre la gestion del lider y la percepcion que su

personal tenga hacia su desempefio.

Segun el estilo que cada gerente desarrolle, la competencia para
comunicarse varia. En un lider participativo y de apoyo, por ejemplo, la
comunicacién interpersonal es bidireccional; se decide en equipo lo que ha
se hacerse y como se hara y la utilizan como un medio de motivacion para la
consecuciéon de objetivos y metas comunes. Caso contrario, cuando el lider
ejerce un estilo de direccién, donde pueda prevalecer el autoritarismo como
forma de gestion, la comunicacion se produce, cuando se produzca, en un
solo sentido, so6lo para uso informativo, formal o informal, como mecanismo
para aplicar formas de amendentramiento y opresion o para dar instrucciones
en lugar de emitir mensajes. Estos aspectos determinaran el nivel de
comunicacién satisfactoria que debe practicarse en cualquier institucion a fin

de establecer un clima y cultura organizacional deseable.

Bases legales
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Capitulo Ill. Derechos civiles

Articulo 51. “Toda persona tiene el derecho de
representar o dirigir peticiones ante cualquier autoridad,
funcionario publico o funcionaria publica sobre los
asuntos que sean de la competencia de éstos, y a
obtener oportuna y adecuada respuesta. Quienes
violen este derecho seran sancionados conforme a la
ley, pudiendo ser destituidos del cargo respectivo”.
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Articulo 57. “Toda persona tiene derecho a expresar
libremente sus pensamientos, sus ideas u opiniones de
viva voz, por escrito o mediante cualquier otra forma de
expresion, y de hacer uso para ello de cualquier medio
de comunicacion y difusion, sin que pueda establecerse
censura. Quien haga uso de este derecho asume plena
responsabilidad por todo lo expresado. No se permite el
anonimato, ni la propaganda de guerra, ni los mensajes
discriminatorios, ni los que promuevan la intolerancia
religiosa”.

Articulo 58. “La comunicacion es libre y plural, y
comporta los deberes y responsabilidades que indique
la ley. Toda persona tiene derecho a la informacion
oportuna, veraz e imparcial, sin censura, de acuerdo
con los principios de esta Constitucion, asi como el
derecho de réplica y rectificacion cuando se vean
afectados directamente por informaciones inexactas o
agraviantes. Los nifios, nifias y adolescentes tienen
derecho a recibir informacion adecuada para su
desarrollo integral”.

Los articulos anteriormente citados establecen la importancia de la libre
comunicaciéon que debe ejercer un ciudadano, en caso especifico un
miembro de un personal de una institucion. Instaura que es permitido
comunicar e informar, siguiendo canales y normas para tal caso, de la forma
gue no se le sea censurado o prohibido. De igual manera tiene el derecho de
solicitar informacion cuando sea necesaria con el mismo derecho de recibir
realimentacién. Todo lo anterior trasciende en lo que se estima como ideal de

un acto comunicativo racional.

Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000)

Titulo Il. Del Ejercicio de la Profesion Docente

Capitulo I. Del Personal Docente
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Articulo 6°, ordinal 3°. “el personal docente debe planificar el trabajo
docente y rendir oportunamente la informacion que le sea requerida”. Todo
personal docente y o administrativo que laboren en instituciones educativas
esta en la obligacion de comunicarse con sus superiores a fin de suministrar

informacion sobre su trabajo y obligaciones.
Articulo 7° Ordinales 3° y 4°. “Son derechos del personal docente:
3. Disfrutar de un ambiente de trabajo acorde con su funcién docente.

4. Estar informado acerca de todas las actividades educativas, cientificas,
sociales, culturales y deportivas, planificadas o en ejecucién en el ambito de

su comunidad educativa

Especificamente, el ordinal 3° y 4° hacen referencia a las condiciones que
son primordiales para que el personal se sienta en sintonia con la funcion
que desempefia, poder sentirse a gusto en un entorno social asi como
también gozar de una participacion activa en los procesos culturales de la
organizaciéon y el ejercicio de una comunicacion oportuna entre los grupos

sociales que se desarrollen en la institucion.
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Cuadro N° 1 Operacionalizacion de las variables

Objetivo general: Analizar el efecto de la competencia comunicativa del gerente educativo en la cultura organizacional del Nucleo “Dr.
Marino Colina” de la Universidad Nacional Experimental “Francisco de Miranda”.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DIMEE%IIBONES INDICADORES ITEMS
-Forma particular de hablar 1
-Interaccién no verbal 2
-Comunicacion informal 3
o -Comunicacion formal 4
Pragmalinguistica ——
- Uso de la comunicacion
En funciones de gerencia, el escritay oral 56
individuo tiene que integrarse en -Control de rumores internos 78
sentido descendente, por tal -Ambiguiedad en el
motivo se ve obligado a regular mensaje 9,10,11
su comportamiento en pro del _Conversaciones y dialogos
) manejo asertivo de la Competencia con el personal 1213
COMUNICA-CION comunicacion interpersonal. | comunicativa oral y P '
ORGANIZA-CIONAL | Desde esta optica gerencial, el | escrita del gerente iolingiifsti - Creacion de espacios de
director debe poseer educativo Sociolinguistica participacion y opinion 14
competencias especificas que le JIncentivo hacia las
permitan consensuar y alcanzar comunicacion interpersonal 15

los objetivos propuestos en la
organizacion que dirige. Una de
ellas es la competencia
comunicativa

-Abuso de autoridad en la
solicitud de informacién

16,17,18,19,20

Psicolingiistica

-Actitud hacia la

interacciones entre el 21,22
personal
-Empatia 23
-Realimentacion 24
-Asertividad 25
-Respeto

26

77




Objetivo general: Analizar el efecto de la competencia comunicativa del gerente educativo en la cultura organizacional del Nucleo “Dr.
Marino Colina” de la Universidad Nacional Experimental “Francisco de Miranda”.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DIMEE%FONES INDICADORES ITEMS
-Valores organizacionales y
compartidos 27
La cultura  organizacional -Costumbres y habitos 28
constituye un sistema_donde se Simbdlicas -Normas y reglamentos 29
gonformli'a\n,l _trai_mltgn g Iy -Sociolecto o jergas 30
CULTURA esarrollan los significados de la ldentidad 3132
ORGANIZA-CIONAL | interaccion  social -~ entre  los -Relaciones interpersonales 33
miembros de una institucién. Trabajo en equipo 3435
Funciona como mecams.mo.’de Instrumentales “Proactividad y .
control social de la organizacion; E 4 X 36
manejando eficientemente los mpoderamiento
problemas, creando valores y -Burocracia 37
normas, reforzando y _Motivacion 38,39
sancionando conductas. Estabilizadoras Ambiente laboral
40
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

En toda investigacion cientifica es imperativo que los hechos estudiados,
asi como las relaciones que se establezcan entre ellos, los resultados y las
evidencias significativas, encuentren relacion con el problema planteado. De
igual manera, los nuevos conocimientos que genere la investigacion, deben
reunir condiciones de confiabilidad y objetividad para lo cual se requiere
delimitar los procedimientos metodolégicos con los que se dio respuesta a

las interrogantes de la investigacion.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que determina este estudio es de origen
descriptivo puesto que tiene como propdsito otorgar solucionar una situacion
conflicto o un problema. Tamayo y Tamayo (2004) definen Ilas
investigaciones descriptivas “como aquellas que trabajan sobre realidades de
hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion
correcta” de los hechos (p.46). Esta investigacion de caracteriza como
descriptiva porque su propésito esta supeditado por el analisis, resoluciéon y
mejora de un problema de indole comunicativo en las organizaciones que
afecta su cultura, asi como también ofrecer recomendaciones para su

erradicacion.

Disefio de investigacion
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) expresan que un disefio de

investigacién obedece a un “plan o estrategia que se desarrolla para obtener
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la informacion que se requiere en una investigacion” (p.120). A tal efecto, el
estudio que se presenta esta enmarcado en una investigacion de campo,
puesto a que atiende a estudiar la competencia comunicativa del gerente
educativo y el efecto que la misma tiene hacia la cultura organizacional del
Nucleo Dr. “Marino Colina” de la Universidad Nacional Experimental
“Francisco de Miranda”. A fin de darle contextualidad a lo anterior, se pone
de manifiesto lo que considera Tamayo (2004). Es un disefio de campo “...
cuando los datos se recogen directamente de la realidad, por lo cual lo
denominamos primarios, su valor radica en que permite cerciorarse de las
verdaderas condiciones en las que se han obtenido los datos, lo cual facilita

su revision o modificacion en caso de surgir dudas”(p.110)

Poblacién

Una poblacién de estudio se define como el conjunto de todos los casos
gue concuerdan con determinadas especificaciones. De hecho, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) afirman que una poblacion se compone por un
namero total de muestras que seran objeto de estudio y que para determinar
la poblacion de investigacion es necesario considerar la cantidad total de lo

gue se desea estudiar.

Para efectos de este trabajo de investigacion, la poblacion estara
constituida por dieciséis (16) docentes de diversas categorias dentro de la
institucion (instructores, asistentes y agregados, a tiempo completo). Se trata
de cuatro (04) profesores adscritos al departamento de Ciencias
Pedagogicas, cuatro (04) adscritos al departamento de Practicas
Profesionales, cuatro (04) adscritos al departamento de Ciencias Econdmicas

y Sociales y cuatro (04) adscritos al Departamento de Idiomas.
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Muestra

Para (ob. cit), “la muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Es
un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos poblacion” (p.175). Por tratarse de una
poblacion relativamente pequefia, se tomO como muestra para esta
investigacion la totalidad de la poblacion, por lo tanto, la muestra fue de tipo
censal, para lo cual Palella y Martins (2006) explican que la muestra censal

consiste en “abarcar la totalidad de la poblacion” (p.116)

Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién

Una técnica es definida por Arias (2006) como “el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion” (p.67). Es decir, un modo de
recopilar o reunir las proposiciones especificas que seran sometidas a
analisis para determinar lo que se quiere con la investigacion. La técnica
utilizada obedecié a una encuesta. El instrumento de recoleccion de datos
que se utilizé correspondié a un cuestionario adaptado a la escala tipo Lickert
de 40 proposiciones, con alternativas policotbmicas en frecuencia de

siempre, algunas veces y nunca.

Validez del instrumento

La validez de un instrumento se refiere al “grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir’ (Hernandez, Fernandez y
Baptista. 2010. P.201). El instrumento disefiado para la recoleccion de datos
en esta investigacion estuvo sometido a juicio de tres expertos en el area de
gerencia educativa y comunicacion organizacional de la Facultad de

Educacion de la Universidad de Carabobo. La validez fue determinada por la
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relacion congruente entre los conceptos, las bases teodricas, las variables y
los objetivos de estudio.

Confiabilidad del instrumento

Para Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010) la confiabilidad se refiere al
“grado en que un instrumento de medicidn produce resultados consistentes y
coherentes” (p.200), es decir, cuando la aplicacion repetida al mismo sujeto u

objeto produce resultados idénticos, se dice que un instrumento es confiable.

Del mismo modo (ob.cit) expresa que la prueba piloto consiste en
administrar el instrumento a una pequefia muestra y cuyos resultados se
usan para calcular la confiabilidad inicial y en algunas veces la validez del

mismo.

Para efectos de la confiabilidad del instrumento en esta investigacion, el
mismo se sometié al calculo del coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach. De acuerdo con (ob.cit) “produce valores que oscilan entre cero y
uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y, uno,
representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad total, perfecta). Cuanto
mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la medicion”

(p.207). A continuacion se presenta la formula que representa el Alfa de

Cronbach.
k i S
o= |—|[1 - ==L
E—1 sz |
Donde

e a = Coeficiente de confiabilidad
e K= Nnumero de items
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e 1= Constante

e Sj= Sumatoria de la varianza de los items

e St= Sumatoria de la varianza total del instrumento

Una vez aplicada la prueba, se mostroé que el instrumento se encuentra en
un rango de confiabilidad de 0.65, que, segun el barémetro propuesto por

Palella y Martins (2003), se estima en un grado de confiabilidad alto.

Baremo para la interpretacion de la confiabilidad

Cuadro N° 2

RANGO CONFIABILIDAD
0.81A10 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Palellay Martins (2006: 155)
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En esta investigacion, la informacion suministrada por el personal docente
del Ndcleo Centro-Norte Dr. “Marino Colina de la universidad Nacional
experimental “Francisco de Miranda” sobre la competencia comunicativa del
coordinador del nucleo y su efecto en la cultura organizacional del mismo, se
analizd de manera porcentual a través de la estadistica descriptiva, que
segun Palella y Martins (2003) estriba en la presentacion de datos en forma
grafica especificamente cuando se trabaja con una nuestra censal de la
poblacién. Se plasman los datos en cuadros y gréaficos estadisticos consonos
con las variables, dimensiones, subdimensiones e indicadores de estudio. En
los cuadros que se presentan, se evidencian los porcentajes de acuerdo a la

frecuencia de las respuestas ofrecidas por los sujetos en cada item.

La presentacion de los gréaficos de cada cuadro se realizé en formato de
grafico de barra para mejor visualizacion y comprension. Asimismo, la
interpretacion se establecié siguiendo los parametros de la informacion
suministrada por los encuestados, describiendo los datos, explicando el
significado de la informacién y en la misma medida vinculando la informacién
obtenida con el basamento tedrico de la investigacion a fin de otorgarle

contraste y valor a las interpretaciones de los resultados.

En las paginas precedentes, se presentan los graficos y sus particulares

interpretaciones que resumen los resultados en general.
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimensién: Competencia comunicativa oral y escrita

Subdimension: Pragmalinguistica

Indicadores: Forma particular del habla. Interaccion no verbal.
Comunicacion informal y formal

ltems:

1:Posee una forma caracteristica de hablar acorde con las funciones que
desempefia

2: Utiliza las interacciones no verbales para comunicarse

3: Usa la forma de comunicacion informal para dirigirse al personal docente

4: Informa de manera formal sobre algln evento a realizarse con qué frecuencia

Cuadro N° 3. Forma particular del habla. Interacciéon no verbal. Comunicacion
informal y formal

ITEMS ALTERNATIVAS
1 % 2 % 3 % 4 %
SIEMPRE | 3 18,75 4 25 10 62,5 1 6,25
A VECES | 8 50 7 43,75 4 25 1 6,25
NUNCA | 5 31,25 5 31,25 2 12,5 14 87,5

Fuente: Torres (2015)

Gréfica 1. Forma particular de habla. Interaccion no verbal.
comunicacién formal e inforlmal.

ESIEMPRE ®AVECES NUNCA

87,50%

62,50%

43,75%

| ITEM 1 ITEM 2 ITEM 3 ITEM 4 |
| ALTERNATIVAS |
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Andlisis grafica 1

Como se muestra en la grafica n°1, el item n° 1, el 50 por ciento cree que
s6lo a veces el gerente educativo posee una forma caracteristica de hablar
acorde a las funciones que desempefia, un 31,25 por ciento respondié que
su forma de habla nunca va en concordancia con el cargo que desempefa. y
un 18,75 por ciento estima que siempre hay congruencia entre esos
aspectos. Del item n° 2 se obtiene que un porcentaje de la muestra 43,75
por ciento) opina que el gerente a veces utiliza interacciones no verbales
como sistema de comunicacion, un 31,25 por ciento que nunca las ha usado.

Y un 25 por ciento que siempre lo hace

En el item n° 3 se puede apreciar que un 62,50 por ciento cree que el
gerente educativo siempre usa la comunicacion informal para dirigirse al
personal a su cargo, un 25 por ciento respondié que a veces la utiliza y un
12,50 considera que nunca lo hace. En sucesion, en el item n° 4, la mayoria
de los encuestados, un 87,50 opina que el gerente nunca utiliza la formalidad
para informar sobre las reuniones o eventos. Un 6,25 por ciento afirma que el
gerente siempre informa de las reuniones de manera formal y un 6 por ciento

gue lo hace solo a veces

Por tratarse de un andlisis pragmalinguistico de la competencia
comunicativa del gerente educativo, es necesario que se revise la forma
como el gerente estda manejando estas habilidades comunicativas y qué
impacto estd generando en el personal el hecho que no se utilice la
comunicacion formal como fuente de comunicacion organizacional.
Relegando esta funcién al mero “decir de boca” que nada tiene de pertinente.
La comunicacién formal le otorga sentido a la organizacion y de esta manera
el personal se siente informado. Ademas la informacién oportuna y veraz
constituye una de las funciones del éxito de una organizacion. Ya lo
establecen Robbins y Coulter (2010) “Los individuos y los grupos necesitan
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informacion para poder ejercer las distintas funciones dentro de una

organizacion. Constituye el mensaje que se emite o se recibe” (p.125)
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimensién: Competencia comunicativa oral y escrita

Subdimension: Pragmalinguistica

Indicadores: Uso de la comunicacién escrita y oral. Control de rumores
internos

ltems:

5.Utiliza la comunicacién escrita formal para emitir informaciones, memorandum,
avisos, comunicaciones, entre otros frecuentemente

6. Hace uso de la comunicacion oral en las informaciones que genera

7. Emite notificaciones informales que pueden generar rumores o desvirtualizacion
del mensaje

8. Considera el rumor como fuente de informacién del personal docente y lo acepta
hasta usarlo también

Cuadro N° 4. : Uso de la comunicacién escritay oral. Control de rumores
internos

ALTERNATIVAS
ITEMS 5 % 6 % 7 % 8 %
SIEMPRE| 1 6,25 2 12,5 13 81,25 13 | 81,25
AVECES| 1 6,25 9 56,25 2 12,5 2 12,5
NUNCA | 14 87,5 5 31,25 1 6,25 1 6,25

Fuente: Torres (2015)

Gréfica 2. Uso de la comunicacién escritay oral. Control de
rumores internos

= SIEMPRE ®mAVECES NUNCA

87,50%

81,25% 81,25%

56,25%

12,50%

ITEM5 ITEM 6 ITEM7 ITEM 8
ALTERNATIVAS
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Andlisis grafica 2

En la gréfica n® 2, El item que describe el uso de la comunicacion escrita
formal para comunicarse dentro de la organizacion muestra que un 87, 50
por ciento opina que nunca se emiten este tipo de comunicaciones para
informar de algun evento formal, un 6.25 por ciento de la muestra considera
que el gerente siempre lo hace, y un 6,25 por ciento que lo hace algunas
veces. De igual manera, respecto al item n® 6, un 56,25 por ciento considera
que el gerente a veces utiliza la oralidad como vehiculo de comunicacion
organizacional interna, un 31, 25 por ciento de los encuestados asegura que
nunca lo hace, mientras que un 12,50 por ciento asegura que lo hace

siempre.

Los datos descritos en el apartado anterior permiten evidenciar que el
gerente no esta utilizando el canal regular propio de la comunicacion
organizacional interna en la facilitacion de informaciones de interés para su
personal, al igual que utiliza, con frecuencia, la informalidad al momento de
notificar alguna reunién o evento importante. Bajo estos efectos, Se debe
considerar que el uso de comunicacion formal escrita es imprescindible en el
desarrollo de una comunicacion efectiva, ademas que, segun Drucker (2002,
citado por Maxwell, 2006) para que el gerente educativo sea considerado
comunicativamente competente, debe participar en el desarrollo de la
comunicacién escrita formal a través de la implementaciéon de informes,

cartas, memorandos, correos electrénicos, entre otros.

En el mismo orden de ideas, en el item n® 7, un 81, 25 por ciento piensa
que el gerente educativo siempre emite notificaciones informales que
generan desvirtualizacion del mensaje y que por ende se tornan en rumores;
un 13 por ciento cree que lo hace algunas veces y un 6,25 por ciento opina
gue nunca incurre en esa situacién. De igual manera, en funcién del item n°

8, un 81, 25 por ciento afirma que el gerente siempre considera el rumor
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como fuente de informaciones organizacionales internas, otro porcentaje
(12,50) por ciento expresa que algunas veces lo utiliza y un 6.25 por ciento

qgue nunca lo hace.

Se deduce entonces que el gerente considera el rumor como fuente de
informacion del personal docente y lo acepta hasta usarlo como via de
comunicacion informal desvirtualizando asi la veracidad de los comunicados.
Este aspecto, ademas de generar descontento en el personal docente por la
“falta de seriedad”, crea de igual manera un ambiente de incertidumbre en la
verificacion real de la informacion que se maneja. Al respecto, Paz (2012),
plantea que la comunicacion informal emerge desde diferentes niveles
organizacionales, es fluida entre los niveles directivos y se produce a
través del rumor, “la comunicacion informal incluye el rumor, lo cual puede

hacer llegar informaciéon de manera poco confiable” (p.67).
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimension: Competencia comunicativa oral y escrita
Subdimensién: Pragmalinguistica

Indicadores: Ambiguedad en el mensaje

ltems:

9. Emite las informaciones y mensajes de forma clara y precisa

10.Mantiene una sola version de lo que comunica en las diferentes situaciones
informativas

11.Se retracta de la informacién suministrada en una situacién especifica

Cuadro N° 5. : Ambigtedad en el mensaje

ALTERNATIVAS
'TEMS 9 % 10 % 11 %
SIEMPRE 2 12,5 1 2,25 13 81,25
A VECES 12 75 0 0 2 12,5
NUNCA 2 12,5 15 93,75 1 6,25

Fuente: Torres (2015)

Gréfica 3. Ambigliedad en el mensaje
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Analisis grafica 3

Segun los resultados obtenidos de la grafica n° 3, se recoge del item n° 9
un 75 por ciento sostiene que el gerente educativo so6lo emite las
informaciones claras y precisas a veces, un 12,50 por ciento considera que
siempre sucede y un 12,50 considera que nunca lo realiza. La informacion
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que brindd el item n° 10, arroja que un 93,75 por ciento estima que el gerente
educativo nunca mantiene una sola version de lo que emite, un 2,25 por
ciento cree que siempre lo hace y un porcentaje de (0) lo considera como
irregular (a veces). En el mismo orden e ideas, del item n°® 11, se recopild
que un 81, 25 por ciento de la muestra opina que el gerente siempre se
retracta de la informacion suministrada en una situacion especifica, un 13 por
ciento que lo hace algunas veces y un 6,25 por ciento que nunca se retracta
de lo dicho.

Lo anterior conlleva a deducir que si bien una igual cantidad de
encuestados se debate en estimar que el gerente “siempre” y “nunca” emite
las informaciones de forma clara y precisa, un porcentaje mayor (75)
establece la regularidad con la que desarrolla esa situacion, de hecho, en las
observaciones porcentuales posteriores, corroboran que esa realidad se
practica con mayor periocidad cuando la misma muestra expresa, a través de
un marcado porcentaje, (93,75) que el gerente nunca mantiene una sola
version de lo que dice y en consecuencia eso conlleva a que a su vez, se

retracte o no recuerde lo que comunicé.

En consecuencia, en todos los planteamientos existe una marcada
tendencia hacia la ambigledad del mensaje, es decir, una situacion en la que
la informacion se puede entender o interpretar de mas de una manera y que
constituye un fenémeno al que no se puede incurrir cuando se ocupa un
cargo gerencial. A este fendbmeno Paz (2012) lo interpreta como un proceso
complejo, establecido por las relaciones humanas mismas y la subjetividad

humana que se encuentra en la comprensién de una informacion.
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimension: Competencia comunicativa oral y escrita

Subdimensidn: Sociolinguistica

Indicadores: Conversaciones y dialogos con el personal. Creacion de
espacios de participacion y opinion. Incentivo hacia la comunicacion
interpersonal

ltems:

12. Interactla sdlo con su personal docente mediante reuniones formales

13. Sélo se comunica con su personal docente mediante conversaciones o didlogos
14. Apertura y crea espacios para la participacioén y opinion del personal docente a
su cargo

15.Promueve acciones enfocadas a la consolidacion de la comunicacion
interpersonal entre sus personal docente y su persona

Cuadro N° 6. : Conversaciones y dialogos con el personal. Creacion de
espacios de participacion y opinion. Incentivo hacia la comunicacion
interpersonal

ITEMS ALTERNATIVAS
12 % 13 % 14 % 15 %
SIEMPRE | 1 6,25 1 6,25 1 6,25 1 6,25
AVECES| O 0 0 0 2 12,5 0 0
NUNCA 15 |93,75] 15 93,75 13 81,25 15 93,75

Fuente: Torres (2015)

Grafica 4. Conversaciones y dialogos con el personal. Creacién de espacios de
participacion y opinion. Incentivo hacia la comunicacion interpersonal
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Andlisis grafica 4

En funcién de los resultados que se aprecian del item n® 12, un 93,75 por
ciento estima que el gerente educativo nunca interactia con su personal
docente sélo en reuniones formales, un 6,25 por ciento afirma que siempre
sucede, y un porcentaje de cero considera que algunas veces . Del item n°13
se muestra un 93,75 por ciento considera que el gerente siempre se
comunica con su personal docente sélo mediante conversaciones o dialogos,
un 6,25 por ciento que siempre se realiza esa situacion y un cero por ciento

(0) opina que a veces incurre en ello.

En lo consiguiente, segun la data del item n°® 14, un 81,25 por ciento
afirma que el gerente nunca apertura espacios para la participacion y la
opinion del personal docente a su cargo nunca lo establece, un 13 por ciento
gue a veces lo hace y un 6.25 por ciento cree que se realiza siempre. De la
misma forma, en el item n° 15, el 93, 75 por ciento de los docentes asegura
gue el gerente nunca promueve acciones enfocadas a la consolidacion de la
comunicacién interpersonal, un 6.25 por ciento piensa que siempre se
promueve estas acciones, mientras que un porcentaje nulo (0) considera que

se realiza algunas veces.

En virtud de los especificado, se supone que aun cuando el personal
coincide en que el gerente siempre interactla con su personal de manera
formal e informal, y no sélo bajo la dinAmica rigurosa de jefe-subordinado,
pudiese dase a entender que existe un clima de confianza en el ejercicio de
la comunicacién organizacional interna interna, sin embargo, los porcentajes
que arrojaron los otros items contradice esa suposicion puesto que al
aceverar que el gerente nunca establece condiciones para la participacion
(81, 25 por ciento) y el fomento de las relaciones interpersonales entre su
personal y el gerente mismo (93,75 por ciento), estan dando por sentado que

aunque se desenvuelvan en un ambiente de cordialidad y que su jefe pueda
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mostrarse accesible, no son considerados como talento util para el aporte de
ideas y establecimiento de metas comunes para el desarrollo de la cultura

organizacional del nucleo

Desde el punto de vista sociolinguistico, la interaccién y la comunicacion
interpersonal determina la efectividad de las relaciones comunico-
organizacionales. Se concibe como perjudicial la marcada incompetencia del
gerente en el manejo y administracion de la comunicacion interpersonal. Al
respecto, Wood (2004) estima que el propdsito utilitario de la comunicacion
interpersonal surge cuando existe una intencion de las personas para la
comunicacion. Resulta eficiente y constructivo cuando se quiere lograr
algo que deje mutua satisfaccion en los participantes del proceso

comunicativo dentro de una organizacion.

En este orden de ideas, se cuestiona la habilidad y la competencia
comunicativa del gerente en su totalidad, pues al ser incapaz de sostener
relaciones comunicativas interpersonales y de libre participacion con su
personal, transgrede el principio la competencia sociolinguistica que
establece la sensibilidad a las convenciones sociales en una comunidad

comunicativa especifica. (Ramirez 2007).
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimension: Competencia comunicativa oral y escrita

Subdimensidn: Sociolinguistica

Indicadores: Abuso de autoridad en la solicitud de informacién

ltems:

16. Utiliza un tono de voz afable, amable, afectuoso al dirigirse al personal docente
17. Emite 6rdenes y peticion de informacion de forma imperativa

18. Hace uso de su autoridad para exigir respuestas inmediatas de su personal
docente

19. Comete abuso de autoridad al momento de requerir una informacién por parte
de su personal docente

20. Utiliza el amedrentamiento como forma de comunicacién e interaccién con su

personal docente

Cuadro N° 7. : Abuso de autoridad en la solicitud de informacion

ALTERNATIVAS

ITEMS
16 % 17 % 18 % 19 % 20 %

SEMPRE | 1 |625| 14 | 8/5 | 14 |8/5 | 14 |8/5| 13 |81,25

AVECES | 2 12,5 1 6,25 1 6,25 1 6,25 2 12,5

NUNCA 13 181,25 1 6,25 1 6,25 1 6,25 1 6,25

Fuente: Torres (2015)

Gréfica 5. Abuso de autoridad en la solicitud de informacion
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Andlisis grafica 5

Al interpretar los resultados obtenidos se evidencia que del “item n° 16, un
87,50 por ciento opina que el gerente educativo nunca utiliza un tono de voz
amable al dirigirse al personal, un 13 por ciento que a veces lo usa y un 6,25
por ciento cree que nunca lo ha empleado. Del item n°® 17 se obtiene que el
87, 50 por ciento de la muestra considera que el gerente siempre emite
ordenes y solicita informacion de forma imperativa, un 6,25 por ciento
presume que a veces lo hace y un 6,25 por ciento acuerda que nunca incurre

en ello.

Del mismo modo, del item n°® 18 se obtiene que un porcentaje de los
encuestados (87,50 por ciento) piensa que el gerente siempre utiliza su
autoridad para solicitar informacion a su personal, un 6,25 por ciento coincide
en que a veces y nunca el gerente realiza esta accién. La data del item n°® 19
establece un porcentaje de 87,50 por ciento para aseverar que el gerente
siempre comete abuso de autoridad en el requerimiento de informacion, de
igual forma, un porcentaje de 6,25 por ciento opina que a veces y nunca el
gerente perpetra abuso de autoridad. El item n® 20 muestra un 81,25 por
ciento que estima que el gerente siempre utiliza el amedrentamiento como
forma de comunicacién e interacciéon con su personal, un 12,50 por ciento
opina que a veces incurre en ello y un 6,25 por ciento cree que nunca el

gerente utiliza esa forma de comunicacion.

Si se compara la media porcentual de las respuestas emitidas por la
muestra, y los altos rangos de respuesta negativa, se puede dilucidar que
existe un marcado indicio de abuso de autoridad por el gerente educativo en
estudio, donde se desestima, en primer lugar, la autonomia del trabajador, su
derecho a ser escuchado, respetado. Estas situaciones perjudican el libre

ejercicio de las funciones del personal. El gerente debe racionalizar su
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competencia comunicativa puesto que es este tipo de competencia el que
determina el éxito o fracaso de la comunicacion interpersonal dentro de la
organizacion, de hecho, Drucker (2002, citado por Maxwell, 2006) estima que

el 60% de todos los problemas gerenciales son el resultado de

comunicaciones pobres”. (p.71)

A esto se le suma, que, segun los postulados de la teoria de contingencia
del liderazgo camino-meta de Robert House (1971), el bienestar del
empleando en funcién de su mejor desempefio depende directamente de la
influencia del “comportamiento del lider en el desempefio y la satisfaccién de
los seguidores (subordinados)” (Lussier y Archua, 2004, p 148). Es decir, que
la productividad, la armonia interna, y la proactividad hacia el desarrollo
deseable de los objetivos comunes, son directamente proporcionales con la
actitud que desarrolle el gerente al momento de ejercer su funcién y el estilo

gerencial que adopte para tal fin.
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimension: Competencia comunicativa oral y escrita

Subdimensidn: Psicolinguistica

Indicadores: Actitud hacia las interacciones entre el personal. Empatia
ltems:

21. Manifiesta una actitud favorable al comunicarse con el personal docente

22. Muestra una actitud aceptable para con las interacciones comunicativas entre

los miembros del personal docente.
23. Demuestra empatia para con los requerimientos y mensajes de los docentes

Cuadro N° 8. : Actitud hacia las interacciones entre el personal. Empatia

ITEMS ALTERNATIVAS
21 % 22 % 23 %
SIEMPRE| 2 12,5 2 12,5 1 6,25
AVECES| 4 25 3 18,75 3 18,75
NUNCA 10 62,5 11 68,75 12 75

Fuente: Torres (2015)

Gréfica 6. Actitud hacia las interacciones entre el personal.
Empatia
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Andlisis grafica 6

En la gréfica n°® 6, item n° 21, se refleja que un 81,25 por ciento considera
que el gerente educativo nunca muestra una actitud favorable al comunicarse

con su personal, un 13 por ciento cree que soélo a veces y el 6,25 que nunca
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muestra una actitud favorable. El item n® 22 muestra que el 87,50 por ciento
opina que el gerente siempre muestra una actitud aceptable para con las
interacciones comunicativas entre los miembros del personal docente, un
6.25 por ciento estiman que a veces y nunca, respectivamente, el gerente
muestra tal actitud. Del item n° 23 se obtiene que un 87,50 por ciento
respondié que el gerente siempre demuestra empatia en los requerimientos
de que realizan los docentes, un 6,25 coincide en que a veces y nunca el

gerente se comporta de esa manera.

Con base en lo expuesto, se presume que aunque el gerente ofrezca
alguna muestra de querer empatizar con el personal a su cargo, el alto
porcentaje que estiba el indicador de actitud hacia la interaccion (81,25),
indica que nunca posee tal actitud. Estas evidencias conllevan a estimar que
no existe una interaccion favorable entre el gerente educativo y el personal
docente. Uno de los principios de la psicolingtiistica radica en la concepcion
psico-afectiva del estado del mensaje y este debe ser emitido y recibido de
forma agradable y eficiente a fin de garantizar su validez .Drucker (2002,
citado por Maxwell, 2006) especifica que el gerente educativo debe emitir
informacion, ideas, opiniones, emociones, criterios que permitan expresarse

de forma respetuosa y a su vez invitar a que su personal lo realice
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Variable: Comunicacion organizacional

Dimension: Competencia comunicativa oral y escrita

Subdimensidn: Psicolinguistica

Indicadores: Realimentacion. Asertividad. Respeto

ltems:

24.0Ofrece realimentacion oportuna de los requerimientos que peticionan los
docentes

25. Aplica la asertividad al momento de emitir informaciones, juicios o sanciones.

26. Se expresa con respeto en todas las acciones comunicativas desarrolla para con
su personal docente

Cuadro N° 9. : Realimentacién. Asertividad. Respeto

ITEMS ALTERNATIVAS
24 % 25 % 26 %
SIEMPRE 1 6,25 3 18,75 1 6,25
A VECES 1 6,25 11 68,75 12 75
NUNCA 14 87,5 2 12,5 3 18,75
Fuente: Torres (2015)
Grafica 7. Realimentacién. Asertividad. Respeto
ESIEMPRE ®AVECES #NUNCA
87,50%
75,00%
68,75%
6% ,75%
6,25%

ITEM 24 ITEM 25 ITEM 26
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Andlisis grafica 7

En la gréfica que se presenta, el item n°® 24 muestra un porcentaje de un
87, 50 por ciento quienes consideran que el gerente educativo nunca ofrece
realimentacion oportuna de los requerimientos de los docentes, un 6,25
declara que siempre sucede y un 6 por ciento opina que a veces ofrece tal
realimentacién de manera oportuna. De la data del item n° 25, se recoge que
el 68,75 18,75 por ciento de la muestra cree que so6lo a veces el gerente
aplica la asertividad al momento de emitir informaciones, juicios de valor o
sanciones, 18,75 por ciento que siempre y un 12,50 por ciento que nunca lo
realiza. De igual manera, en el item n® 26 se muestra que el 75 por ciento de
los docentes respondieron que el gerente se expresa con respeto en todas
las acciones comunicativas que desarrolla para con su personal a veces, un
18,75 por ciento sostiene que nunca se expresa con respeto, mientras que

un 6,25 por ciento indica que siempre se realiza

Cabe destacar que se hace necesario considerar la forma o frecuencia en
las que el gerente educativo esta desarrollando la realimentacion puesto que
el feedback es una parte importante del proceso de comunicacion, sin
embargo, si se maneja de forma incorrecta puede constituir un obstaculo;
esto se debe a que tanto el emisor como el receptor, se resisten a examinar
la informacién que se transmiten mutuamente, entonces si no entienden
correctamente lo que el otro desea transmitir, esto ocasiona una ruptura en la

comunicacion. (Paz 2012).

Estas consideraciones, ofrecen una idea general de la situacion
comunicativa que se desarrolla en el campo de estudio. Llama
poderosamente la atencion la forma como el personal asegura que, solo a
veces, se respeta su entidad, y que a su vez, no cuenta con un llamado de
atencion asertivo, justo y propicio. Por esta razén, Drucker (2004, citado en

Maxwell, 2006) enfatiza que la competencia comunicativa del gerente
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requiere de practicar la escucha sincera y asertiva que denote que se siente
interesado en atender las particularidades y criticas que emitan los
empleados, asi como también facilitar una dindmica realimentaria eficaz con
el propdsito de ofrecer claros y significativos aportes hacia las singularidades

comunicativas que se desarrollen en el lugar de trabajo.
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Variable: Cultura organizacional

Dimension: Simbdlica

Indicadores: Valores organizacionales compartidos. Costumbres y
habitos. Normas y reglamentos

ltems:

27. Respeta los valores compartidos y consagrados que posee el personal docente
28. Honra las costumbres y hébitos usuales entre los miembros del personal
docente

29. Cumple las normas y reglamentos que establece la institucion

Cuadro N° 10. : Valores organizacionales compartidos. Costumbres y
habitos. Normas y reglamentos

ITEMS ALTERNATIVAS
27 % 28 % 29 %
SIEMPRE| 2 12,5 1 6,25 2 12,5
AVECES| 10 62,5 2 12,5 11 68,75
NUNCA 4 25 13 81,25 3 18,75

Fuente: Torres (2015)

Gréfico 8. Valores organizacionales compartidos. Costumbres y habitos.
Normas y reglamentos
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Andlisis grafica 8

Del grafico n° 8, item n° 27 se extrae que el 63 por ciento respondié que el

gerente educativo, a veces, respeta los valores compartidos y consagrados
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que posee el personal dentro de la institucion, el 25 por ciento de los
docentes considera que nunca lo hace y el 12,50 de los encuestados afirma
que siempre ejerce tal respeto. En el item n° 28, se expresa que un 81,25 por
ciento afirma que el gerente nunca honra las costumbres y habitos del
personal dentro de la organizacion, un 12,50 por ciento cree que a veces lo
hace y un 6,25 por ciento coincide que siempre sucee. Por su parte, el item
n° 29, ofrece una muestra de un 68,75 por ciento que indica que el gerente
cumple las normas y reglamentos que establece la institucion sélo a veces,
un 18,75 que opina que nunca el gerente realiza tal accion y un 12,50 por
ciento manifiesta que siempre se establece el cumplimiento tales normas y

reglamentos.

De las consideraciones que se presentan, se considera que el gerente
nunca honra las costumbres y habitos usuales entre los miembros del
personal docente. Es decir, el gerente no se ha adaptado a las tradiciones y
rutinas simbolicas que posee la organizacién y que sélo a veces el mismo
respeta los valores compartidos y consagrados que posee la institucion,
practicados por el personal y a su vez, en la misma frecuencia, cumple con la
normas y reglamentos propios de la organizacion. Ante esto, conviene acotar
lo que establece Vargas (2003), que mientras un individuo no se limite
Gnicamente a prestar servicios en una organizacion y recibir por ello un
salario a cambio, sino que tenga retos en comun con otros
trabajadores y generen compromisos mutuos, en esa medida existira

una cultura compartida.
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Variable: Cultura organizacional
Dimension: Simbdlica

Indicadores: Sociolecto o jergas. Identidad
ltems:

30.Tolera el sociolecto (jerga) propio de las interacciones entre miembros del

personal docente

31.Enaltece y respeta la identidad de la organizacion concebida por el personal
32.Ha intentado trasgredir y cambiar los valores, habitos, costumbres, normas y
formas de hablar de la organizacion educativa hasta llegar a verse en peligro la

identidad de la institucion y su personal

Cuadro N° 11. : Sociolecto o jergas. ldentidad

ITEMS ALTERNATIVAS
30 % 31 % 32 %
SIEMPRE| 2 12,5 1 6,25 2 12,5
AVECES| 12 75 13 81,25 13 81,25
NUNCA 2 12,5 2 12,5 1 6,25

Fuente: Torres (2015)

Gréfico 9. Sociolecto o jergas. Identidad
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Andlisis grafica 9

Se observa en el grafico 9, a través de la data arrojada por los items 30,

31y 32 que en el item n° 30 un porcentaje de 75 por ciento respondié que el
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gerente educativo, a veces, tolera el sociolecto (jergas) propio de las
interacciones entre el personal, un 12,50 por ciento asegura que siempre lo
tolera, y de igual manera un 12, 50 por ciento cree que nunca ejecuta esa
accion. En el item n° 31, un porcentaje (81,25) por ciento considera que solo
a veces el gerente enaltece y respeta la identidad de la organizacion
concebida por el personal, un 12,50 por ciento asevera que nunca lo hace,
mientras que un 6,25 por ciento declara que siempre se ejerce tal acciéon. Del
item n° 32 se obtiene que un 81,25 por ciento indica que el gerente a veces
intenta trasgredir y cambiar la cultura organizacional que podria poner en
peligro la identidad de la institucion educativa, un 12,50 por ciento de la
muestra establece que siempre ha tratado de hacerlo y un 6,25 por ciento

estima que nunca ha sucedido.

La fuerte tendencia del “a veces” en porcentajes, ofrece indicios sobre el
hecho que el comportamiento organizacional, especificamente del gerente,
esta poniendo en peligro la identidad propia de la institucion educativa y con
ésta todos los artefactos, puesto que como lider de la organizacion,
constituye el ente encargado de dar cohesién a todos los aspectos en
detrimento de desestabilizarlos. Teresa Cruz (2001, en Soto y Cardenas,
2007) considera que practicar una cultura organizacional simbdlica es una
forma aprendida de hacer en la organizacion que se manifiesta en
comportamientos, la manera de comunicarse, las relaciones interpersonales,

el estilo de liderazgo y la historia compartida.
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Variable: Cultura organizacional

Dimension: Instrumental

Indicadores: Relaciones interpersonales. Trabajo en equipo.
Proactividad y empoderamiento. Burocracia

ltems:

33. Promueve el mejoramiento de las relaciones interpersonales los miembros del

personal
34. Atesora, elogia y fomenta el trabajo en equipo
35. Respalda y participa en las actividades sociales que se generan de la

interaccion social del personal
36. Incentiva al personal a practicar la proactividad y le brinda la oportunidad de

empoderamiento
37. Conlleva al personal a practicar la burocracia como medio para ejercer acciones
y consumar los aspectos comunicativos

Cuadro N° 12. : Relaciones interpersonales. Trabajo en equipo. Proactividad
y empoderamiento. Burocracia

ALTERNATIVAS

ITEMS
33 % 34| % | 35 % 36 % 37 %

SIEMPRE| 1 6,25 1 163 ] 2 12,5 1 6,25 2 12,5

AVECES| 1 6,25 1 63|11 68,8 2 12,5 12 75

NUNCA |14 | 875 |14 ]| 88 | 3 18,8 | 13 | 81,3 2 12,5

Fuente: Torres (2015)

Gréfica 10. Relaciones interpersonales. Trabajo en equipo.
Proactividad y empoderamiento. Burocracia
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Andlisis grafica 10

En esta grafica se muestra que en el item n°® 33 un 87,50 por ciento indico
que el gerente educativo nunca ha promovido el mejoramiento de la
relaciones interpersonales entre el personal, un 6,25 por cierto cree que a
veces lo hace y un 6,25 por ciento asevera que siempre ha ejecutado tal
accion en pro del fomento de las relaciones entre los miembros de la planta
profesoral y el coordinador. En el item n° 34, el 6,25, 87,50 de los
encuestados manifiesta que el gerente nunca atesora, elogia y fomenta el
trabajo en equipo, un 6,25 se debate en afirmar que a veces y siempre,

respectivamente, ocurre tal accion.

En el item n° 35, el 68,75 por ciento de la muestra opina que el gerente
respalda y participa en las actividades sociales que se generen de la
interaccion social del personal académico sélo a veces, un 18,75 por ciento
asegura que esto nunca sucede, mientras que un 12,50 por ciento indica que
siempre ofrece tal respaldo. Del item n® 36 se obtiene que un 81,25 por
ciento manifiesta que el gerente educativo nunca incentiva al personal a
practicar la proactividad ni le brinda la oportunidad de empoderamiento, un
12,50 por ciento sostiene que a veces ofrece el incentivo, y un 6,25 por
ciento declara que siempre reciben esa manifestacién de parte de su jefe. De
igual manera, en el item n° 37, un 75 por ciento asevera que, a veces, el
gerente educativo conlleva al personal a practicar la burocracia para ejercer
acciones y consumar los aspectos comunicativos, una porcion igual de 12,50
cierto opina que nunca y siempre, respectivamente, se lleva a cabo este

proceso.

.Lo anterior supone que soélo en algunas oportunidades, el gerente

incentiva al desarrollo de los artefactos propios de la cultura organizacional, a
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pesar que dentro de sus funciones gerenciales estriban las de fomentar este

tipo de practicas.

Esto muestra un panorama desalentador en cuanto al establecimiento de
las pautas que mantienen una organizacion a flote, expresadas en términos
de estrategia y de los instrumentos (humanos y técnicos). Sin estos
postulados claros y sdlidos, la organizacion perderia el sentido si no se
valoriza y atesora el esfuerzo grupal, las ideas y las acciones. Conviene
cultivar y desarrollar estos elementos a razon de ratificar la cultura. Segun lo
refiere Vasquez (2010), La cultura es un recurso que se debe gestionar para
lograr las metas de la organizacion. La innovacion, el culto al detalle, la
orientacién a los resultados y al equipo, la energia y el crecimiento, son

algunas de las variables estratégicas de la cultura en las organizaciones.
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Variable: Cultura organizacional

Dimension: Estabilizadoras

Indicadores: Motivacion. Ambiente laboral

ltems:

38. Se preocupa por satisfacer las necesidades de orden sociales y de
autorealizacion de los miembros de su personal

39. Ejerce la motivacién constante como medio para optimizar el proceso de
interaccion social entre los empleados

40. Conlleva a establecer un ambiente idoneo de trabajo a través del desarrollo de
su capacidad de comunicar asertivamente y de promover el desarrollo de la cultura
organizacional de la institucion educativa

Cuadro N° 13. : Motivacion. Ambiente laboral

ITEMS ALTERNATIVAS
38 % 39 % 40 %
SIEMPRE 1 6,25 1 6,25 1 6,25
A VECES 0 0 1 6,25 0 0
NUNCA 15 93,75 14 87,5 15 93,75
Fuente: Torres (2015)
Grafico 11. Motivacion. Ambiente laboral
ESIEMPRE ®AVECES NUNCA
93,75% 87.50% 93,75%
/50i 0% \ 6,25% 6 25% | 6, 25% 0,00% \
ITEM 38 ITEM 39 ITEM 40
ALTERNATIVAS |
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Andlisis grafica 11

La gréfica n° 11, el item n°® 38, muestra que un 93,75 por ciento expresa
que el gerente educativo nunca se preocupa por satisfacer las necesidades
de orden social y realizacion de los miembros de su personal, un 6,25 por
ciento asegura que sucede siempre, mientras que un porcentaje nulo (o por
ciento) indica que a soOlo a veces el gerente ha dispuesto acciones para
satisfacer ese tipo de necesidades en su personal. Del item n° 39 se
desprende que un 87,50 por ciento indica que el gerente educativo nunca ha
ejercido la motivacion constante como medio para optimizar el proceso de
interaccion social entre los empleados, una misma cantidad de encuestados,
expresado en un 6,25 por ciento opina que solo a veces y siempre, en lo que
respecta a cada alternativa, el gerente aplica incentivos para motivar al

personal a realizar sus actividades académicas.

Del mismo modo, el item n°® 40 describe que el 93,75 por ciento cree que
el gerente nunca ha conllevado a establecer un ambiente idéneo de trabajo a
través del desarrollo de su capacidad de comunicar asertivamente y de
promover el desarrollo de la cultura organizacional de la institucion educativa,
un 6,25 por ciento declara que el gerente siempre promueve todos los
elementos de la comunicacion y cultura organizacional para asi contribuir al
establecimiento de un ambiente laboral satisfactorio un O por ciento de los

encuestados manifiesta que a veces ocurre tal accion.

Es funcion indeclinable e iintransferible del gerente educativo preocuparse
por estos artefactos en una organizacion y que la satisfaccion de esas
necesidades reales determina el desempefio del personal segun lo estima la
teoria de necesidades de Maslow. Chiavenato (2009) refuerza lo que
establece Maslow al explicar que las necesidades determinan la motivacion

del sujeto hacia la funciéon que cumple. Si las necesidades del empleado son
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de orden basico, sélo buscara un empleo que permita satisfacerlas. Si sus
necesidades son de seguridad, se apegara a las normas y coartard su
creatividad y produccion. Si son de orden social, las relaciones de amistad y
camaraderia que establezca dentro de la organizacion, al igual que el
recibimiento de refuerzos positivos, fomentara la motivacion hacia su trabajo
y si el empleado busca satisfacer sus necesidades de autorrealizacion, su
inclinacion estara supeditada por que se le permita tener participacion en las
acciones que se desarrollen en la misma asi como también en las decisiones

gue se tomen en funcién de un bien comun.
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Conclusiones

La mayoria de los problemas que afrontan los equipos de trabajo en una
organizacion, estan supeditados a una inconstante en cuanto a términos de
comunicacion se refiere. Este constituye un aspecto generalmente
desatendido que acarrea una serie de problemas entre los cuales prevalecen
el descontento del personal, la improductividad y un ambiente laboral hostil y
la pérdida de identidad, entre otros. Aunque la responsabilidad del ejercicio
de una buena comunicacion es menester de todos los miembros de la
organizacion, es el gerente, en su funcion de lider, quien tiene la tarea de

velar por el buen desenvolvimiento de su institucion en materia comunicativa.

Tomando en consideracion los preceptos antes expuestos, y en virtud que
el trabajo que se desarrolla pone de manifiesto la incompetencia
comunicativa que el gerente educativo posee para con su personal, se hace
necesario exponer las conclusiones emanadas de la interpretaciéon de los

datos de investigacion. Se tiene como conclusiones las siguientes:

1. La situacién comunicativa predominante en el Nucleo centro-norte
“Marino Colina” de la universidad Nacional Experimental “Francisco de
Miranda” es precaria y poco favorable, puesto que no existe una
interrelacion empatica entre las partes o interlocutores. No hay
vinculacién entre los mensajes que se emiten ni en los canales y
codigos que se comparten

2. La competencia comunicativa que demuestra el gerente educativo es
poco deseable y cuestionable, por tanto, aunque domine las otras
funciones ideales en el lider, sus habilidades para la comunicacion
son insuficientes. No muestra signo alguna de querer mejorar las
relaciones comunicativas con su personal y siempre deja en evidencia

gue prefiere irrespetar a su interlocutor.
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3. Luego de analizar los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento, se evidencid que la incompetencia comunicativa del
gerente educativo trae como consecuencia, ademas de signos de
molestia y descontento en el personal, un desfavorable y deplorable
sistema de comunicacidn organizacional que mantiene a los
empleados descontextualizados y ajenos de cualquier informacion
relevante y de vital importancia. Esto desencadena un marcado efecto
negativo en funcion de la comunicacién interpersonal, el
mantenimiento de la cultura organizacional y una evidente

desmotivacion en un ambiente laboral hostil.

Recomendaciones

Atendiendo a parametros reales, este estudio de investigacioén no pretende
erradicar el problema que origin6 el mismo, ni implementar alternativas de
solucion, y aunque se reserve a s6lo mostrar el fendmeno que suscita la
situacion problema, es conveniente ofrecer algunas consideraciones

oportunas a modo de recomendaciones a futuro proximo.

Se le recomienda al personal académico:

1. Comunicar de inmediato al gerente educativo la percepcion que tiene

su personal sobre sus habilidades comunicativas.

2. Hacer uso de su derecho a manifestar cualquier inquietud que posea,

utilizando para ello cualquier forma de comunicacién organizacional.

3. Evitar el abuso de autoridad
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4. No permitir que se le sea violado el derecho a la libre comunicacion,

siempre y cuando esté dentro del margen del respeto
5. Defender y enaltecer la idiosincrasia que caracteriza a la institucion

6. Someterse a constante capacitacion en funcion del buen desarrollo de

la comunicacion organizacional

Se lerecomienda al gerente educativo:

1. Reconocer los resultados de esta investigacion a fin de mejorar su

relaciéon con su personal

2. Considerar la modificacion de su competencia comunicativa con el
objeto de desarrollar una funcion comunicativa acorde con el rol que

desempefia dentro de la organizacion

3. Crear espacios para la libre opinién, la escucha activa y la

realimentacion oportuna.

4. Coordinar acciones que fortalezcan el desarrollo de la comunicacién

interna y externa en la institucion

5. Desarrollar y afianzar la funcion comunicativa propia del ejercicio

gerencial
6. Someterse a capacitacion acorde a la funcion que cumple.

7. Respetar la cultura organizacional que identifica a la institucién y

ejecutar acciones para preservarla.

8. Practicar el empleo de la comunicacién formal escrita y oral asi como

también celebrar reuniones y encuentros formales con regularidad
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9. Implementar acciones que coadyuven al establecimiento de acciones

donde se mejoren las relaciones interpersonales

Se le recomienda al Nucleo Académico Dr. “Marino Colina” de la

Universidad Nacional Experimental “Francisco de Miranda”:

1. Hacer publico los resultados de esta investigacion dentro del Nucleo a
fin de sincerar las actitudes de cada una de las partes y llegar a un

consenso favorable

2. Ejercer acciones tendentes a la mediacién de situaciones adversas

entre los miembros de su personal

3. Diseflar un manual de convivencia interna donde se detallen las
funciones, derechos, deberes y atribuciones de cada miembro del

personal que alli labora.
4. Organizar actividades para la capacitacion en materia de

comunicacion para todo el personal de la institucion y el gerente

educativo.
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Estimado (a) docente:

El presente cuestionario, tiene como finalidad recolectar informacion
confidencial y fidedigna que servira de soporte a la investigacion titulada:
COMPETENCIA COMUNICATIVA DEL GERENTE EDUCATIVO Y SU
EFECTO EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL NUCLEO
ACADEMICO “DR. MARINO COLINA” DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
EXPERIMENTAL “FRANCISCO DE MIRANDA”.

Por lo tanto, la informacion que usted suministre constituira un aporte

valioso para el logro de los objetivos planteados.
Instrucciones:
1. Lea cuidadosamente cada pregunta.
2. Margue con una equis (X) la alternativa que usted considere se ajuste

mejor a su realidad.

3. No deje ninguna pregunta sin responder.

Gracias por su sincera colaboracion...
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INSTRUMENTO DE CONSULTA DIRIGIDO A LOS DOCENTES DEL NUCLEO
“DR. MARINO COLINA” DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
“FRANCISCO DE MIRANDA. MUNICIPIO ZAMORA DEL ESTADO FALCON.

PROPOSICIONES 1 2 3

Usted como docente del Nucleo Académico

ltems | “Dr. Marino Colina” de la Universidad
Nacional Experimental considera que el Siempre | Aveces | Nunca
gerente educativo:

1. Posee una forma caracteristica de hablar
acorde con las funciones que desempefia

2. Utiliza las interacciones no verbales para
comunicarse

3. Usa la forma de comunicacion informal para
dirigirse al personal docente

4, Informa de manera formal sobre algin evento a
realizarse con qué frecuencia

5. Utiliza la comunicacién escrita formal para emitir
informaciones, memorandum, avisos,
comunicaciones, entre otros frecuentemente

6. Hace uso de la comunicacioén oral en las
informaciones que genera

7. Emite notificaciones informales que pueden
generar rumores o desvirtualizacién del mensaje

8. Considera el rumor como fuente de informacién
del personal docente y lo acepta hasta usarlo
también

9. Emite las informaciones y mensajes de forma
clara y precisa

10. Mantiene una sola versién de lo que comunica
en las diferentes situaciones informativas

11. Se retracta de la informacion suministrada en
una situacion especifica

12. Interactta solo con su personal docente
mediante reuniones formales

13. Sdlo se comunica con su personal docente
mediante conversaciones o didlogos

14. Apertura y crea espacios para la participacion y
opinién del personal docente a su cargo

15. Promueve acciones enfocadas a la
consolidacion de la comunicacion interpersonal
entre sus personal docente y su persona

16. Utiliza un tono de voz afable, amable, afectuoso
al dirigirse al personal docente

17. Emite 6rdenes y peticién de informacién de
forma imperativa

18. Hace uso de su autoridad para exigir respuestas

inmediatas de su personal docente
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19.

Comete abuso de autoridad al momento de
requerir una informacién por parte de su
personal docente

20.

Utiliza el amedrentamiento como forma de
comunicacion e interaccion con su personal
docente

21.

Manifiesta una actitud favorable al comunicarse
con el personal docente

22.

Muestra una actitud aceptable para con las
interacciones comunicativas entre los miembros
del personal docente.

23.

Demuestra empatia para con los requerimientos
y mensajes de los docentes

24.

Ofrece realimentacion oportuna de las
requerimientos que peticionan los docentes

25.

Aplica la asertividad al momento de emitir
informaciones, juicios o sanciones.

26.

Se expresa con respeto en todas las acciones
comunicativas desarrolla para con su personal
docente

27.

Respeta los valores compartidos y consagrados
que posee el personal docente

28.

Honra la costumbres y habitos usuales entre los
miembros del personal docente

29.

Cumple las normas y reglamentos que
establece la institucion

30.

Tolera el sociolecto (jerga) propio de las
interacciones entre miembros del personal
docente

31.

Enaltece y respeta la identidad de la
organizacién concebida por el personal

32.

Ha intentado trasgredir y cambiar los valores,
habitos, costumbres, normas y formas de hablar
de la organizacion educativa hasta llegar a
verse en peligro la identidad de la institucion y
su personal

33.

Promueve el mejoramiento de las relaciones
interpersonales los miembros del personal

34.

Atesora, elogia y fomenta el trabajo en equipo

35.

Respalda y participa en las actividades sociales
gue se generan de la interaccion social del
personal

36.

Incentiva al personal a practicar la proactividad
y le brinda la oportunidad de empoderamiento

37

Conlleva al personal a practicar la burocracia
como medio para ejercer acciones y consumar
los aspectos comunicativos
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38.

Se preocupa por satisfacer las necesidades de
orden sociales y de autorealizacién de los
miembros de su personal

39.

Ejerce la motivacion constante como medio para
optimizar el proceso de interaccion social entre
los empleados

40.

Conlleva a establecer un ambiente idoneo de
trabajo a través del desarrollo de su capacidad
de comunicar asertivamente y de promover el
desarrollo de la cultura organizacional de la
institucion educativa
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Estimado(a) experto(a):
Le saludo cordialmente.

Le presento a continuacion un cuestionario para su evaluacion y posterior
aplicacion en el diagnostico que servira de base para el trabajo de grado
titulado: COMPETENCIA COMUNICATIVA DEL GERENTE EDUCATIVO Y
SU EFECTO EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DEL NUCLEO “DR.
MARINO COLINA” DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
“FRANCISCO DE MIRANDA”. El mismo consta de con respuestas cerradas
policotébmicas (Siempre (S-3), a veces (AV-2), nunca (N-1)). Todas
relacionadas con los tépicos en estudio.

Esperando su respuesta y agradeciendo de antemano toda Ila
colaboracién que pueda prestar para con la evaluacion, queda de usted.

Mileribel Torres

C.1. V-15704925

Nombre del Evaluador:

Especialidad:

Grado Académico:

Fecha:
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada item del instrumento y coloque
una equis (X) en la casilla que mejor refleje su opinién.

Nota: En los items a evaluar, se entiende por redaccion la forma gramatical
expresada en lenguaje formal. Asi mismo, pertinencia; es la relacion entre
objetivos del estudio y los items a evaluar. Por otro lado la coherencia,
debera ser como la ilacion entre los objetivos del estudio y los items, y por
altimo, la relevancia es la importancia de los items para generar las
conclusiones.

Item

Redaccion

Pertinencia

Coherencia

Relevancia

Observaciones

1 /2 |3

1

2

3

1 12 |3

1 (2 |3

10

11

12

13
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34
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35

36

37

38

39

40

Nota:
1 = Excelente

2 =Bien
3 =Regqular

Considera usted que el nUmero de items cubre los objetivos propuestos
Si NO

Que items agregaria:

Sugerencias para mejorar el instrumento
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Gracias por su colaboracion;

Firma
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