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RESUMEN
Tanto en las relaciones laborales como en un ambiente de armonía es donde tiene su base una buena comunicación, ya que al convivir gran parte del tiempo los empleados de una empresa se deben sentir bien en su área de trabajo, por lo que se requiere un ambiente idóneo para que puedan realizar sus actividades sin la intervención de sentimientos que puedan entorpecer su eficiencia. En consecuencia, esta investigación se realizó bajo la modalidad de proyecto Factible, apoyado en una investigación de campo. La investigación se dividió en tres fases: Diagnóstica, Evaluación del estudio de la Factibilidad y Elaboración de la Propuesta. Para efectos del estudio la muestra estuvo conformada por 125 trabajadores y empleados adscritos a la unidad objeto de estudio. La técnica de recolección de datos utilizada fue la Encuesta y el instrumento seleccionado fue el Cuestionario siendo éste validado por un grupo de expertos en el área. Para interpretar los resultados, la información se tabuló de acuerdo a la frecuencia de la respuesta en cada ítem; estos valores porcentuales se presentan en gráficos de barras, clasificados por ítems. Seguidamente se realizó el análisis respectivo. Este análisis permitió concluir: a) La comunicación que se maneja en la institución está condicionada por una fuerte implicación personal. Lo que deriva en rivalidades en los diferentes niveles de la institución. En consecuencia, se hace necesaria la implementación de un programa de comunicación efectiva como entrenamiento individual para aquellos que manifiestan conductas fuertemente autolimitantes, como recurso de readaptación y/o evaluación. b) Con respecto al estilo de comunicación, se evidencia que el estilo que se manifiesta en mayor grado es el de imponer o forzar, lo que conlleva de manera implícita o explícita a amenazar con ciertas consecuencias desagradables. Estas conclusiones dieron lugar a la propuesta de Estrategias Comunicacionales Asertivas para la Integración del Personal Administrativo de Corpoelec, Región 5, Guanare, estado Portuguesa.
Palabras claves: Estrategias Gerenciales, Comunicación, Integración, Corpoelec.
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ABSTRACT
As much in the labor relations as in a harmony atmosphere it is where a good communication has its base, since when coexisting great part of the time the employees of a company are due to feel well in their area of work, reason why a suitable atmosphere is required so that they can make his activities without the intervention of feelings that can obstruct their efficiency. Consequently, this investigation was made under the modality of Feasible project, supported in an investigation of field. The investigation was divided in three phases: It diagnoses, Evaluation of the study of the Feasibility and Elaboration of the Proposal. For effects of the study the sample was conformed by 125 workers and employees assigned to the unit study object. The technique of data collection used was the Survey and the selected instrument was the Questionnaire being this one validated by a group of experts in the area. In order to interpret the results, the information tabuló according to the frequency of the answer in each item; these percentage values appear in bar charts, classified by items. Next the respective analysis was made. This analysis allowed to conclude: a) The communication that is handled in the institution is in favor conditional of a strong personal implication. What derives in rivalries in the different levels from the institution. Consequently, the implementation becomes necessary of an effective communications program like individual training for that they show autolimitantes conducts strongly, like resource of readjustment and/or evaluation. b) With respect to the communication style, evidence which the style that is pronounced in greater degree is the one to impose or to force, which entails of implicit or explicit way to threaten certain disagreeable consequences. These conclusions gave rise to the proposal of Assertive Communicational Strategies for the Integration of the Administrative Personnel of Corpoelec, Region 5, Guanare, Portuguese state.
Summary: Managemental strategies, Communication, Integration Corpoelec
INTRODUCCION

Generalmente, se entiende que la comunicación es el proceso mental físico cuya finalidad es codificar el mensaje al que apunta el hablante. Según el tipo de mensaje se puede diferenciar una comunicación informativa, educativa ó técnica, puesto que comunicar equivale en cierto sentido a trasmitir y en la transmisión se diferencia un contenido informacional y una intencionalidad, por lo tanto se tiene que el influjo se encuentra en la finalidad comunicativa. En este sentido, como no todos los seres humanos son iguales no responden de igual manera a los mismos estímulos, eso implica que no se puede tratar a todas las personas del mismo modo. Sólo si se está atento a las respuestas que se generan y se es lo suficientemente flexible para modificar el comportamiento.


De esta manera, suele ser de gran utilidad creer que el individuo sea el responsable de la respuesta generada en el otro, si bien esto es cuestionable, al adoptar esta creencia es más sencillo producir los cambios necesarios en su propia conducta, que inevitablemente influirán en el otro y sin duda es más fácil y dinámico variar el modo de comunicación de acuerdo a quien se dirijan que pretender que todos los que escuchan se amolden a otros. En este sentido, la meta principal de la comunicación efectiva consiste en mejorar la auto imagen y aumentar la efectividad en situaciones sociales y profesionales: pudiendo la comunicación eficaz optimizar la contribución del individuo a la organización o en general a un contexto social. Sin embargo, esta comunicación puede lograrse solamente si se comprende y se respetan los derechos individuales.
De este modo, la comunicación es el conector de las funciones que desempeña el gerente debido a que se realiza cara a cara permitiendo mejorar las relaciones humanas, para lo cual se deben utilizar canales efectivos. Por tanto, la comunicación efectiva permite relacionarse con otras personas a través de datos, ideas, conocimientos y valores, adaptándose continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional dentro de su campo laboral. Por lo antes señalado, se infiere que el clima organizacional viene dado por el ambiente interno existente en la organización, todo esto depende de la forma comunicacional que mantenga el personal directivo con el resto de los miembros de la institución.


Es por ello que, se hace necesario elaborar un programa que facilite el tipo de comunicación y fortalezca el desempeño gerencial en Corpoelec Región 5 en el municipio Guanare del Estado Portuguesa

El desarrollo de la investigación se estructuró en cinco capítulos de manera secuencial, tal como se describen a continuación.


El Capítulo I: Se ubica y se describe la problemática, se plantean los objetivos que se persiguen; donde se señala lo que se quiere hacer. Se establece la importancia del estudio, señalando las razones por las cuales es necesario realizarlo y se especifican los posibles aportes del mismo.


El Capítulo II, Se presentan los antecedentes relacionados con la investigación y las bases teóricas, donde se describe la localidad sede de la investigación, las bases teóricas y las bases legales.


El capítulo III, comprende el marco metodológico, detallándose aquí la fase diagnóstica, el modelo y su validación, tipo y diseño de la investigación, población y muestra, técnica e instrumentos de recolección de datos.


El Capítulo IV, contiene el análisis e interpretación de los resultados las tablas y gráficos de los resultados obtenidos y  sus respectivos análisis descriptivos.


El Capítulo V, comprende la fase de la elaboración de la propuesta


Finalmente se incluyen las referencias bibliográficas y los anexos en los cuales se apoya la investigación.

CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En una organización el proceso administrativo debería estar aplicado al acrecentamiento y conservación del esfuerzo, las experiencias, los conocimientos y las habilidades de sus miembros, en beneficios del individuo, de la organización y del país en general. Por lo tanto, toda organización que pretenda dar respuesta a esta exigencia debe apropiarse de técnicas que lleven a promover el desempeño eficiente de su personal, mejorando sus habilidades, haciendo uso de sus capacidades y elevando sus potencialidades, y uno de los medios para lograrlo es la comunicación.

De este modo, a través de la comunicación las personas reúnen información pertinente acerca de las organizaciones en las que participa y de los cambios que están ocurriendo en la misma, ayuda a los miembros de la organización, permitiéndoles discutir experiencias críticas y desarrollar información relevante, la cual desmitifica actividades organizativas complejas. Es el medio que permite orientar las conductas individuales y establecer relaciones interpersonales funcionales que ayuden a trabajar juntos para alcanzar una meta. En este sentido, Ribeiro (2007) define la comunicación efectiva como:
“…un arte y una ciencia que vienen dada con una virtud, para la cual es necesario tener en cuenta el entendimiento y el conocimiento de todos los que participan en ella, por lo que se necesita contar con las técnicas que pueden hacer de cualquier persona un buen comunicador”.(p 45).

De acuerdo con lo planteado, la comunicación en las organizaciones tiene una función crucial de reunión de datos para los miembros, proporcionándoles información con sentido, y es también el vínculo principal a través del cual los miembros de la agrupación pueden ayudar a dirigir cambios en la misma, influyendo en las actividades de otros individuos con los que cooperan. Al respecto, Luna (2003) considera la comunicación como parte vital de toda organización, donde existe la interacción, dada por el trato, el contacto que se establece entre las personas, en diferentes contextos e intervalos de tiempo. Basado en este criterio, la comunicación, constituye parte esencial en el desarrollo de la capacidad, motivación, y productividad entre los miembros de una organización para mejorar los niveles de efectividad y eficiencia de las mismas.

Dentro de este marco Ribeiro (ob. cit), considera que una comunicación es efectiva cuando reúne características,  tales como:

a) El mensaje que se desea comunicar llega a la persona o grupos considerados  apropiados para recibirlos.

b) La consecuencia de la comunicación es el cambio de conducta esperado en el  receptor.

c) Cuando no es unilateral, sino que estimula la retroalimentación al mensaje enviado (mensaje de retorno), ya que es igualmente importante saber escuchar, tanto como saber hablar.

d) Cuando existe coherencia entre el lenguaje verbal y el corporal.

e) Cuando se ha escogido el momento, las palabras y la actitud apropiada

Basado en este criterio, la comunicación, constituye parte esencial en el desarrollo de la capacidad, motivación, y productividad entre los miembros de una organización para mejorar la efectividad y eficiencia de la misma. De allí, que se requiere de estrategias comunicacionales asertivas para mantener una sana interacción a través de la expresión de sentimientos y deseos. En síntesis, los empleados si en verdad quieren transmitir, deben comunicarse eficazmente, de modo que propicien un ambiente favorable para estimular la voluntad de hacer, alcanzar el éxito y evitar el fracaso.

En este orden de ideas, Sánchez (2003) señala que en el proceso de la comunicación organizacional se deben considerar considere los siguientes componentes:
Emisor: Persona que emite el mensaje
Receptor: Persona que recibe el mensaje
Canal de Transmisión: Vía por la que se transmite el mensaje
Mensaje codificado: Texto que se quiere hacer llegar al receptor.
Retroalimentación: Confirmación de que el mensaje fue recibido correctamente.
Ruidos, Distorsiones e interferencias: Interrupciones al proceso de comunicación.
Internos: Factores Psicológicos, estados de animo,
Externos: Dificultades en el canal de transmisión, problemas técnicos, de idioma, de cultura.

Igualmente, el autor señala que en el proceso de comunicación el emisor decide el mensaje a emitir, el canal y la codificación que se va a usar. Sin embargo el emisor es quien debe ocuparse de que la retroalimentación, que es un mensaje en sí, llegue lo mas clara posible ya que esta es la vía necesaria para conocer si el mensaje se recibió con claridad, de lo contrario la retroalimentación llegará en el momento en que el receptor incumpla o no realice la tarea indicada en el cuerpo del mensaje de la forma esperada por el emisor por el solo hecho de una mala comunicación o interpretación del mensaje.

En el caso de Corpoelec, Región 5, en el municipio Guanare Estado Portuguesa, se observa con frecuencia que la mayoría de los componentes del proceso de comunicación tienen la capacidad de crear distorsiones, incidiendo sobre la meta de comunicarse. Las distorsiones dependen fundamentalmente del estado psicológico tanto del emisor como del receptor además del canal usado y del tipo de codificación. Las siguientes afirmaciones son producto de las observaciones directas realizadas por la autora del presente trabajo y apreciaciones de algunos empleados que laboran en la unidad objeto de estudio.
En el seno de la organización, se observa que como consecuencia de los diferentes cambios estructurales que ha tenido la organización en la última década se ha generado un clima de inquietud el cual ha repercutido en el proceso comunicacional creándose muchos problemas entre grupos de trabajo, tales como el choque entre los valores organizacionales y los valores individuales del personal directivo y administrativo. Aparentemente, no se le ha prestado la atención debida a esta situación lo que ha tenido como consecuencia la manifestación en muchas ocasiones del descontento de los empleados, improductividad y un clima organizacional negativo.
Esta problemática se ha generalizado en la comunicación pues es frecuente que se de por hecho el que los sistemas de la empresa deban ser comprendidos por el personal. Se tiende a no entregar la información adecuada a la persona adecuada y no se da el valor agregado a quien la recibe. A la luz de estas deficiencias comunicacionales existentes en la organización, se ha considerado un punto interesante de estudio, investigar la forma en que se hace participar al personal en la toma de decisiones, cómo se enfrentan a los problemas y soluciones y también cómo se le da claridad a los propósitos y la finalidad de las expectativas de trabajo. Un punto relevante también en el estudio del problema es el hecho de que la comunicación al acomodarse dentro de estrategias comunicacionales asertivas se pueda manejar de diferentes maneras, es decir, puede ser informativa, necesaria, para formación, para convencer o reaccionar, siempre dentro del marco del respeto y la tolerancia.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de implementar estrategias comunicacionales asertivas como factor determinantes en la eficacia del personal que labora en Corpoelec, municipio Guanare a fin de elevar los niveles de productividad y excelencia de la empresa, propiciando además climas de trabajos motivantes y retadores que permitan a los empleados administrativos desarrollar un trabajo en equipo para lograr los objetivos de la organización.


Basándose en la conceptualización del estudio surgen las siguientes interrogantes:
¿Cual característica tendría un plan estratégico en comunicación asertiva en el personal administrativo de Corpoelec, Región 5, municipio Guanare, estado Portuguesa?
Objetivos de la investigación

Objetivo General

Proponer un plan estratégico en comunicación asertiva para la integración del personal administrativo de Corpoelec,  Región 5, estado Portuguesa.
Objetivos Específicos

-Diagnosticar la situación actual del proceso comunicacional en Corpoelec, Región 5, municipio Guanare, estado Portuguesa.
-Determinar la factibilidad de un plan estratégico en comunicación asertiva para la integración organizacional del personal administrativo de Corpoelec, Región 5, en el municipio Guanare del estado Portuguesa.

-Diseñar un plan estratégico en comunicación asertiva para la integración organizacional del personal administrativo de Corpoelec, Región 5, estado Portuguesa.
Justificación

La presente investigación esta basada en la comunicación como herramienta indispensable en la interrelación constante que se da entre el nivel gerencial y los mandos medios,  por lo tanto, la misma debe estar enmarcada en una expresión libre, eficaz, directa, franca, responsable, empática, con alto grado de confianza, estimuladora, que refuercen positivamente la convivencia laboral y deje de lado la emisión de juicios de valor y castigo. De este modo, sólo en la medida en que la comunicación sea positiva y se aprenda de las respuestas que el interlocutor ofrece; en esa medida se establecerá una comunicación asertiva y eficaz.
Alcances de la Investigación
La finalidad de esta investigación es proponer el diseño de estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, Región 5, en el municipio Guanare, estado Portuguesa, lo que permitirá fortalecer el trabajo en función de lograr un clima positivo de implicación e integración de las personas, incrementar la motivación y, en consecuencia, la productividad. Todo ello para alcanzar la máxima optimización de los recursos, realizando los proyectos con mayor eficacia y al menor coste posible. 

CAPÍTULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigación

La comunicación en las organizaciones engloba el conjunto de actos, acciones, estrategias y actividades  que se producen en el interior de una institución. Persigue proporcionar al personal de la organización estrategias innovadoras que le permitan desempeñar con efectividad y productividad las actividades que realiza mediante una comunicación  fluida, precisa, motivadora y estimuladora y lograr un clima positivo de implicación e integración.  Sobre este particular, son varios los autores que se han interesado en realizar investigaciones similares, cuyas conclusiones se describen a continuación.


Brito (2008), propuso como objetivo diseñar un Modelo Estratégico Gerencial en el Mejoramiento de las Habilidades para la Comunicación y las Relaciones Interpersonales en el Instituto Universitario de Tecnología del Estado Portuguesa (IUTEP) de Acarigua, determinando la factibilidad política y social. Tomando como soporte lo anteriormente señalado, la comunicación se percibe como una dinámica que permite alcanzar metas, logrando satisfacción de las necesidades y de mejora en las relaciones interpersonales.

La población la conformaron 780 tutores que trabajan en la unidad objeto de estudio. La muestra quedó constituida por 240 tutores, la cual fue seleccionada aleatoriamente. El diseño de investigación se enmarcó en un proyecto factible. Entre las conclusiones más relevantes del estudio se pueden mencionar: que los tutores del IUTEP mejoran sus habilidades para la comunicación y las relaciones interpersonales en un grado considerablemente alto.

En el mismo orden de ideas, Guédez (2007), en un proyecto factible, propuso un “Programa de Capacitación sobre comunicación efectiva para Directores de la Alcaldía del Municipio Palavecino del Estado Lara, luego de diagnosticar la forma como los directores de este Organismo conducían la comunicación en relación con su personal. Sobre la base de los resultados obtenidos, logro evidenciar la necesidad que tienen los directivos de ser capacitados en comunicación eficaz, con la finalidad de estimular al personal a trabajar en forma mancomunada para lograr los objetivos de la organización. Por lo que propone diseñar un programa de capacitación en comunicación eficaz, dirigidas a los directores de la unidad citada y mejorar así su desempeño.


El aspecto más relevante de este estudio y el cual se relaciona con el que se presenta, está en el hecho de abordar el proyecto factible como vía para diseñar un programa de capacitación en comunicación, que proporcione herramientas cognitivas y prácticas, que permita aprovechar al máximo el potencial del recurso humano con que se cuenta en las instituciones; los cuales una vez actualizados desarrollen un proceso formador ajustados a las condiciones del día.


De igual manera, Omaña (2008), en su estudio “Programa de Comunicación Asertiva dirigido al personal directivo para mejorar el clima organizacional en la modalidad de educación especial del Municipio Guanare”, enmarcado en la modalidad de proyecto factible, analizó el tipo de comunicación utilizado por el personal directivo así como las características del clima organizacional imperante en la unidad objeto de estudio. Este autor concluyó que en los resultados infieren un tipo de comunicación directa, vertical exclusivamente descendente del personal directivo a los subordinados, asimismo se determinó que el clima organizacional está afectado puesto que se observa poca motivación, poco espíritu de trabajo y responsabilidad en lo que respecta al comportamiento.
Esta investigación se relaciona con el presente estudio en cuanto al marco teórico referencial básico para toda investigación, la cual se considerará como guía en la aplicación del instrumento para diagnosticar el tipo de comunicación utilizado por los directivos en la unidad objeto de estudio.


Paz (2009), en su trabajo de tipo descriptivo. “Modelo Estratégico para mejorar la Comunicación Asertiva entre el personal directivo y administrativo de la Gobernación del Estado Lara. El autor, analizó la situación comunicacional entre los actores y determinó que son muchas las barreras comunicacionales que deben ser superadas con el propósito que prevalezca una comunicación que incentive y que conduzca la labor funcionarial de manera asertiva. El aporte de la investigación anteriormente señalada a la presente es en referencia a la base conceptual que la sustenta lo que permite profundizar en los elementos que deben ser investigados

Este estudio resulta de gran interés para la investigación que se presenta, puesto que propone un programa de capacitación en comunicación, con el fin de que los involucrados, en este caso el personal administrativo y directivo, puedan ampliar su desempeño en sus respectivas áreas y lograr avances significativos en el proceso comunicacional.

Igualmente, Colina (2007) en su Trabajo de Grado Importancia de la comunicación en el personal directivo para manejar  los conflictos en las instituciones públicas educativas en la Parroquia “Corazón de Jesús” del Municipio Barinas en el Estado Barinas. Concluyó que los directivos aún cuando gozan de un nivel de instrucción superior y experiencia en el campo laboral educativo, tienen la necesidad de actualizar sus conocimientos en el área de la comunicación efectiva, con la finalidad de poder manejar los aspectos comunicacionales de manera precisa y recibir los resultados esperados por todos.


Finalmente se puede decir que, en los hallazgos presentados por cada uno de los autores antes citados, impera la necesidad que los directores quienes tienen a su cargo un grupo de recursos humanos, consideren la premisa de manejarse en un nivel de comunicación eficaz y estimuladora. Por lo que proponen en vista de las deficiencias encontradas, capacitación en comunicación que motive al personal a la optimización del desempeño, a modo de lograr sus satisfacciones personales y profesionales, aspecto relevante para el estudio que se presenta. De este modo, la comunicación se perfila como una acción de carácter transformador en el ámbito laboral, contribuyendo a mejorar las características de verticalidad, imposición y poca estimulación, y orientando su acción a producir cambios de conductas y fortalecer el desempeño de los directivos.

Bases Teóricas

Es imprescindible para cualquier investigador situar la problemática en teorías que soportaran inicialmente el estudio y que servirán de referencia teórica para evitar caer en abstracciones que puedan cuestionar la investigación. Las bases teóricas es una descripción detallada de cada uno de los elementos de la teoría que serán directamente utilizados en el desarrollo de la investigación. También incluye las relaciones más significativas que se dan entre esos elementos teóricos.

Teoría Sobre la Comunicación


Desde el punto de vista teórico, la propuesta se fundamenta en las teorías comunicacionales, descritas en diferentes postulados por autores como Douglas McGregor con sus teoría “X” y “Y”,  factores fundamentales en el funcionamiento de las organizaciones, las cuales se basan en la conducta humana, según Taylor, Hawthorne y Maslow (2005) en las cuales se identifica que todo individuo es un agente decisorio que se basa en la información que recibe del ambiente, la procesa de acuerdo con las convicciones y adopta actitudes, opiniones y puntos de vistas en todas las circunstancias. 
En este sentido, la organización es vista como un sistema de decisiones, en donde todos se comportan racionalmente según un conjunto de informaciones que consiguen obtener respecto al ambiente. En consecuencia, la teoría “X”, sostiene que el principio fundamental de la empresa está centrado en la dirección y el control por medio del ejercicio de la autoridad. Con referencia a la comunicación, los mensajes fluyen en dirección descendente en donde se limitan a mensajes informativos y anuncios de las decisiones tomadas por la alta gerencia; las relaciones interpersonales entre empleados y gerentes son mínimas y plagadas de recelo y desconfianza.
Mientras que en la teoría “Y”, los mensajes deben seguir una dirección ascendente, descendente y horizontal por la organización; las interacciones entre gerentes y empleados serán frecuentes y confiadas; y la toma de decisiones estará basada en mensajes más exactos, por lo tanto serán justas. Otros postulados como Lawrence, Chiavenato, y Leavitt, en las teorías formularon que esta cumple una serie de funciones dentro de la institución como: proporcionar información de procesos internos, posibilitar funciones de mando, toma de decisiones, soluciones de problemas, diagnóstico de la realidad. El término función alude a la contribución de una actividad respectiva, a fin de mantener la estabilidad o el equilibrio. En este caso, el término función se refiere a lo que una organización realiza o logra mediante la comunicación.

Igualmente Davis y Newstron (2006), sostienen que la comunicación es una actividad gerencial inherente a todas las funciones, por lo que se debe tomar en cuenta como tarea principal, crear y sostener un adecuado sistema de comunicaciones que facilite la ejecución de las actividades internas. La “teoría Z” también llamada “método japonés”, es una teoría administrativa desarrollada por William Ouchi, Citado por Contreras (2008), según el autor, la teoría Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo en equipo, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano y así conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear una nueva filosofía empresarial humanista en la cual la compañía se encuentre comprometida con su gente. Por otra parte, la teoría Z se basa, entre otros, en los siguientes valores: confianza - intimidad y sutileza. 

Confianza: En la empresa Z se entiende que la gente se va a comportar correctamente, es decir, se promueve la confianza en el personal, se piensa que la gente va a producir y por lo tanto, los controles no son tan exigentes: se promueve el autocontrol entre los trabajadores. El resultado es que el trabajador se comporta de acuerdo a lo que se espera de él. Si tenemos confianza en la gente (“tu eres bueno”) la persona tiende a comportarse correctamente.


Intimidad: La concepción Holística (del griego “HOLOS”: que lo abarca todo) de las empresas Z abarca al ser humano en su totalidad en lugar de considerarlo sólo cono trabajador de la empresa. Los empleados de cualquier nivel tratan a sus semejantes como verdaderos seres humanos. No se despersonaliza a nadie. El autoritarismo es poco factible. La relación empleado—jefe debe ser total: abarcar a toda la persona y no restringirse a una mera relación funcional. La relación debe ser íntima, el jefe se preocupa por su empleado: por conocer su situación, sus alegrías, sus angustias, triunfos, ansiedades, entre otras, y darle apoyo afectivo y psicológico.

Sutileza: El trato de los jefes con los empleados debe adecuarse a cada empleado en particular. Todas las personas se diferencian entre si y por lo tanto cada individuo necesita un trato especifico. Al respecto, Nosnik (2003), plantea que la comunicación en las organizaciones puede definirse como una teoría de los sistemas de comunicación. Esta teoría no concibe a la comunicación como elemento específico que le da funcionalidad al sistema organizacional, sino que define a la comunicación desde una perspectiva sistémica. De esta forma se destaca la característica de plataforma productiva que tiene la comunicación haciendo énfasis tanto en la estructura como en la función.

De igual manera este autor afirma que en la medida en que se aplica la comunicación organizacional como un sistema, se puede estudiar como un proceso y así ser analizada de manera más completa “como dinámica organizacional y como formadora de estructuras organizacionales” (p. 8). También tiene la ventaja, afirma, de que al estudiar a la organización como una serie de sistemas sobrepuestos es posible examinar a la comunicación en diferentes modalidades. En este sentido, el director como eje que motoriza las actividades de su personal no solamente debe conocer y usar adecuadamente los procesos de la comunicación, sino que debe poseer habilidades y destrezas comunicacionales para influir en la conducta de su personal mediante el pensamiento crítico y reflexivo. En consecuencia, la teoría revisada permitió concretar la elaboración de un programa de tipo lineal, donde se organiza un contenido sobre comunicación efectiva, el cual debe manejar todo gerente educativo dentro del proceso comunicacional entre los miembros de la organización escolar y así optimizar el clima organizacional en las instituciones que dirige.

Teoría Sociológica


El esquema del programa, se sitúa en la circunspección de admitir al participante como un ente activo, constructor de conocimiento, consustanciada con su realidad, a la cual se vincula mediante la praxis y los referentes temporo – espaciales, que establecen una variada gama de interacciones, creadoras de experiencias vitales. Por otra parte se define el aprendizaje como construcción interior, donde se conjugan reflexión – acción y se caracteriza por ser natural, personal y social. Se basa en la actividad creativa, en conexión con una realidad susceptible a la construcción y reconstrucción permanente.


De esto, se genera que el programa planteado procure desplegar en el participante adulto, actitudes que le accedan a satisfacer sus insuficiencias de autorrealización, preparándose para comprender e interpretar los procesos comunitarios considerando el contexto social donde se desenvuelve.
Comunicación

La comunicación es fundamental para establecer buenas relaciones humanas, sin embargo, esta se ve afectada puesto que requiere el entendimiento mutuo del emisor. En este sentido, la comunicación es eficaz solo cuando el receptor entiende el mensaje del emisor, en los términos en que éste ha querido darle su mensaje. Al respecto, Fermoso (2004), el significado de la palabra comunicación es considerado “como el medio de participación conjunta de dos o más hombres en contenidos desarrolladores de la personalidad, de cada uno de los intervinientes en la acción común”. (p.14). En este orden de ideas, Robbins (2003), señala que la comunicación “es la transmisión de significado de una persona a otra ha de incluir transferencia y comprensión de las ideas” (p.34). De allí, que la comunicación une a las personas para compartir sentimientos y conocimientos, asociados con el comportamiento y las relaciones entre los individuos. Esta manera de relacionarse con otras personas, se hace a través de datos, ideas, pensamientos y valores.

Para Pasquali, citado por Quintero (2005), la comunicación es: “La transmisión de ideas, información, emociones, hábitos, usos de símbolos, palabras, imágenes, figuras, entre otros. Es decir el arte de transmisión lo que generalmente se denomina comunicación”. En este mismo orden de ideas Ruiz citado por Paz (2006), expresa que “La comunicación constituye la base fundamental de la gerencia en las organizaciones, siempre y cuando ésta sea utilizada de tal forma que sus resultados beneficien tanto al emisor como a la audiencia. (p. 12).


De acuerdo a las definiciones anteriores, la comunicación es la relación entre dos o más personas, la participación mutua, el encuentro, referencia al ser en si mismo, el transmitir mensajes, sentimientos y pensamientos. En este sentido, Ribeiro (2007) acota que “las organizaciones no pueden existir sin una comunicación asertiva, puesto que es necesario saber lo que se esta haciendo en las diferentes unidades organizativas afectando en alto grado el clima organizacional” (p.50). De esta manera, cuando la comunicación es eficaz tiende a alentar un mejor desempeño y promueve la satisfacción, los empleados conocen mejor su trabajo y se sienten más comprometidos con él. 
Para Ribeiro (o.cit), la comunicación realiza cuatro funciones básicas en el interior de un grupo u organización, ellas son: 

Comunicación como control: con ella se establecen mandatos que deben ser aceptadas por los miembros. (b) Comunicación como motivación: se busca con ella, mejorar el desempeño de un personal, mediante la realimentación, hacer que él avance en sus tareas y reforzar su conducta. La comunicación que tiene lugar con este mecanismo permite elevar sentimientos de satisfacción y disminuir los de frustración. (c) Comunicación como expresión emocional: con ella se permite la expresión de sentimientos y la satisfacción de necesidades sociales. (d) Comunicación como información; con ella se transmite los datos o mensajes.(p.54).


Para este autor, cada una de estas funciones tiene relevancia en la interacción comunicativa, con el fin de estimular el desempeño y el buen rendimiento del grupo, cuyo fin último es persuadir, influir y motivar para cambiar conductas, a través de la expresión de ideas, sugerencias y puntos de vistas. Esto no es más que comunicarse eficazmente, es hacer que los demás crean en lo que se comunica y que el mensaje fluya sin dificultad, una vez que las palabras, el tono de voz y los gestos estén afinados en una sola vibración. Por consiguiente, la comunicación independientemente de su función debe concebirse como un proceso o flujo, el cual, puede estar representado por un modelo de comunicación, que incluye sus componentes o elementos. Al respecto Chiavenato (2002: 145), plantea los siguientes elementos de la comunicación:

(a) Emisor o fuente: persona, cosa o proceso que emite un mensaje para alguien, es decir, hacia un destinatario. En él se distinguen factores que influyen al grupo en la fidelidad de su mensaje, ellos son: Habilidad comunicativa: está referida a la capacidad analítica de la fuente para conocer sus propósitos y a su capacidad para codificar los mensajes que expresen su intención. Se destaca particularmente el dominio del lenguaje, la habilidad verbal de la fuente para hablar y escribir. Igualmente, la Actitud, demuestra cuando la fidelidad de la comunicación se ve afectada por las actitudes que presenta la fuente: la actitud hacia sí mismo o auto percepción; la actitud hacia el tema que se trata o mensaje y la actitud hacia el receptor.

Cabe considerar por otra parte, el Conocimiento, el cual se refiere al nivel de conocimiento que posee la fuente tanto al tema de su mensaje como al proceso de comunicación en sí mismo. Este conocimiento afectaría la conducta de comunicación, de manera tal, que a mayor nivel de conocimiento, mayor será la fidelidad. Evidentemente enmarcado en un Sistema sociocultural, el cual se refiere a la ubicación de la fuente en su contexto social y en la cultura determinada. Esta posición condicionara los roles que desempeña su expectativa. Todo ello incide en la forma en que la fuente se comunica. 

(b) Mensaje: es la forma física en la cual el emisor codifica la información los factores del mensaje que influyen en la fidelidad de la comunicación son: Código: considerado como el conjunto de símbolos que pueden ser estructurados de manera que posean significados. Igualmente, está el Contenido, el cual esta referido a todas las afirmaciones hechas, las conclusiones derivadas, los comentarios. La forma que elige la fuente para disponer las afirmaciones de un mensaje constituye la estructura del contenido. Finalmente, está el Tratamiento, que corresponde a las decisiones que toma la fuente al seleccionar y estructurar el código y el contenido de una manera determinada.


(c) Canal: es definido como los sentidos a través de los cuales un decodificador receptor puede percibir el mensaje transmitido por la fuente en codificadora. 
(d) Receptor: es el equipo situado entre el canal y el destino. Se debe reconocer al receptor como el eslabón más importante del proceso de comunicación, para lograr su efectividad, ya que el se encarga de descodificar el mensaje para hacerlo comprensible al destino o emisor.

Desde la perspectiva mas general, Chiavenato (ob.cit) señala que la comunicación es un proceso que incluye personas; quienes transmiten un mensaje mediante sistemas de señales, que usando un canal; llegan a otra persona denominada receptor, este último indica por medio de respuestas sobre la manera como ha recibido la información. Para ello los mensajes deben cumplir con las siguientes características: completos, explícitos, precisos, directos, coincidente en lo verbal y no verbal y susceptibles de requerir aclaración. De allí, que la comunicación comprende la transferencia de significado, por lo que debe existir un emisor y un receptor. La misma debe tener un propósito o mensaje establecido, compuesto por una codificación que se transmite por un canal lo que genera una decodificación y por ende una respuesta. 


Se infiere entonces, que la comunicación es un sistema abierto que no escapa al proceso de infidelidad, dado a que la mayor parte de sus componentes pueden caer en distorsión, por la presencia de filtración, percepción selectiva, emociones y lenguajes; lo que afectaría el ideal de conseguir una comunicación perfecta. Por lo tanto se recomienda, tal como lo plantea Robbins (ob.cit.) “usar realimentación, simplificar el lenguaje, escuchar activamente y controlar emociones; para hacer más satisfactoria la comunicación” (p. 72). El mismo autor señala que, durante este proceso la comunicación puede fluir en varias direcciones, a saber: 

Dirección descendente: fluye hacia el nivel inferior, para dar órdenes. (b) Dirección ascendente: fluye hacia el nivel superior, para informar el progreso de actividades. (c) Dirección lateral u horizontal: fluye entre los miembros, no se establece la jerarquía y agiliza la acción.(p.73). 

Esta última, puede constituirse como la ideal, a ser utilizada por todo gerente que pretenda en su función trascender metas, objetivo y representación. Hacerla un proceso vivo, donde cada momento actual tenga un nuevo sentido. En la cual debe prevalecer el consenso y compromiso, como aspectos claves de un proceso en aras de adquirir la sensibilidad de buscar palabras en el otro, para expresar en realidad lo que se quiere transmitir. Por lo tanto, comunicar eficazmente no es tarea fácil, pues hacerlo no es solo hablar, se requiere de un entrenamiento y ejercicio especial, que dibujen ideas mentales que permitan expresar con claridad la comunicación y entender que el participante no es un oyente pasivo, sino un interlocutor activo que toma parte en el dialogo, aspecto que se puede alcanzar previa capacitación al respecto, y es lo que se pretende alcanzar con la presente investigación.

Estilos de comunicación

En la interacción cotidiana de los individuos se presentan diversas expresiones enfocadas directamente a los estilos en los diferentes ámbitos de la vida; por ejemplo, el estilo de vivir, de la ropa utilizada, la música que se escuche; y como parte de un estilo se encuentra el referente a la comunicación, es decir, el modo utilizado para relacionarse con el otro, una forma o manera muy particular para comunicarse y para tener intervención directa.


Al respecto, Krafchenko (2007), señala que “La actitud va implícita con toda expresión verbal y no verbal, ésta tendrá un determinado efecto sobre el medio ambiente, con lo cual se mostrará una cierta postura ante la vida, debido a sus diversas modalidades” (p. 35), de tal forma, a continuación se presentan , primero un esquema y posteriormente una breve explicación de las diferentes actitudes con sus correspondientes estilos, a fin de ubicar por cuáles de estos existe más inclinación y si hay conciencia de lo que implica. A continuación se describen los estilos de comunicación: Estilo pragmático: En este estilo se tiene en cuenta el conocimiento de las estructuras lingüísticas, la adecuación de su uso a las exigencias del contexto, la estructuración coherente del discurso y el empleo de estrategias efectivas para iniciar, desarrollar y finalizar la comunicación. 

El Estilo sintetista: se refiere a la comunicación en cualquier área del arte: musical, teatro, cine entre otros. Estilo analítico: Está referido al análisis que trasmite un sujeto acerca de algo, por ejemplo: docente, político, religioso. Estilo idealista: Unidades léxicas de base que están asociadas a un gran número de informaciones gramaticales, pragmáticas y enciclopédicas. Las condiciones idealistas activan solamente algunas informaciones y la selección de información puede llevarlas a adquirir un determinado valor pragmático que se asocia a rasgos de significación. Estilo de colaborar: Dentro de este rubro el sujeto muestra la posición de contribuir, de cooperar, de ayudar, a la hora en que se da la comunicación; es una actitud en la que no aparece el compromiso, simplemente pide y da la información. Como parte de esta actitud se encuentran dos estilos de comunicación, que se mencionan a continuación:
Estilo de informar: Es donde únicamente el sujeto da noticia de algo, cuando se comparten las ideas y propósitos para estimular a otros a expresarse, a fin de conocer sus intenciones y reacciones. La intención es la captación y no la aceptación de las ideas. Estilo de solicitar: Básicamente la pretensión del sujeto es buscar alguna información con diligencia y cuidado. Les pregunta, reformula sus ideas para saber si lo han entendido y para animarlos a continuar, prestándoles mucha atención, busca inducir a otras personas a que externen sus opiniones, con la intención de escucharlos comprensivamente. Estilo de imponer: Cuando hay comunicación por medio de esta actitud, el sujeto pretende poner una carga a las cosas que dice a los demás, de tratar que se haga lo propuesto. Puede existir cierta persuasión al mostrarse desde esta postura, de la cual a su vez surgen dos estilos de comunicación, los cuales se enuncian enseguida:

Igualmente se presenta el Estilo de convencer: Se utiliza cuando el sujeto intenta persuadir con razones o pruebas eficaces, por medio de las ventajas que tiene el realizar los propósitos. Se escucha para detectar qué tan bien han entendido y aceptado las ideas. Estilo de forzar: Tal empleo de estilo se utiliza para, “salirse con la suya”, el sujeto recurre, si puede, al ejercicio de la autoridad del puesto, al conocimiento de la ciencia, a la experiencia, al prestigio, a las influencias e incluso puede, de manera implícita o explícita, amenazar con ciertas consecuencias desagradables si no se hace lo que él quiere o pensar como dice él. Estilo de asimilar: Esta actitud se encuentra cuando el sujeto adquiere y se apropia de la información y las conductas recibidas. Se trata de una actitud receptiva en la que se lleva a cabo una organización de la información para tomar una postura determinada. 

Debe señalarse de igual manera el Estilo de transigir: Al emplear este estilo, una parte del sujeto disiente con lo que no cree justo, razonable o verdadero, a fin de llegar a un ajuste o concordia, prevé que no todas sus ideas pueden ser aceptadas, se esfuerza, para adaptarse a los puntos de vista de los demás y hace algunas concesiones. Estilo de someterse: Cuando el sujeto no supera ciertos desacuerdos, sigue comprometido con la tarea, dispuesto a hacer lo que se le pide. Renuncia a imponer sus criterios y sencillamente conviene en aceptar otros métodos y puntos de vista; lo que le interesa es ser útil, servicial y lo emplea cuando subordina su juicio, decisión o afectos a los de otra persona. Estilo de abdicar: El sujeto, con este tipo de actitud, básicamente representa la conducta del abandono de los puntos de vista que defiende o no expone en absoluto lo que quiere expresar; se trata de una actitud hasta cierto punto observadora, asimismo de este rubro se desprenden dos estilos de comunicación, los cuales son:
Estilo de retirarse: El sujeto suspende su participación, pues no tiene interés en lo que se haga. Muestra desinterés con el silencio o dice, por ejemplo: “Ya dije todo lo que puedo decir”, “Eso no es de mi incumbencia” y Estilo de desahogarse: En este estilo, el sujeto también suspende su participación, pero ahora es una retirada ruidosa. Expresa su frustración e ira para dejar escapar sus tensiones.

Barreras de la Comunicación

En el proceso de comunicación también pueden existir problemas que traen como consecuencia los tan frecuentes “malentendidos” o “fallas de comunicación”. Las barreras son obstáculos en el proceso, que pueden anular la comunicación, filtrar o excluir una parte de ella o darle un significado incorrecto, lo cual afecta la nitidez del mensaje. Para Ojalvo (2006), las barreras de comunicación “…son todas aquellas condiciones o circunstancias que representan una interferencia en la comunicación” (p. 25), este autor clasifica las barreras en la siguiente forma: 
Barreras Semánticas: Se presentan cuando en el sujeto, persona o individuo se dan valores distintos, o se entienden de manera diferente a los símbolos del lenguaje. Entre los Recursos para vencer estas barreras están: Evitar expresiones confusas, emplear el mismo lenguaje, explicar los objetivos de la comunicación, mantener la relación constante con la realidad, explicar las palabras técnicas y/o aplicar los principios gramaticales y la sintaxis con precisión. Igualmente están las Barreras Físicas: las cuales se presentan cuando en el individuo fallan los canales para el mensaje, no hay medios suficientes o hay una selección inadecuada de medios o fuentes; por ejemplo, el ruido. Entre los recursos para vencer estas barreras están: usar al mismo tiempo varios canales, repetir las partes sustanciales. Debe procurarse que el mensaje se interprete y se entienda.
Dentro de este marco, están las Barreras Fisiológicas: las cuales se manifiestan como resultado de las malformaciones congénitas o adquiridas, que afectan a cualquiera de los canales; también se presentan por alteraciones transitorias en el funcionamiento normal del individuo. Entre los Recursos para vencer estas barreras están: Comprobar los resultados de la comunicación, Hacer más concreto el mensaje con ejemplos y Estimular otros sentidos. Las Barreras Psicológicas: están referidas en concreto a los prejuicios, complejos, emotividad y en general a las actitudes y madurez de los interlocutores; siendo éstos los siguientes: El mundo es percibido con un criterio personal de selección, La interpretación de los símbolos tiene un carácter personal, La comprensión del mensaje no es simultánea con la llegada del  mismo, finalmente hay una tendencia a no registrar los datos desagradables y a ver y oír lo que se desea.
Finalmente están las Barreras Administrativas: Estas tienen que ver con las funciones que se desempeñan en la organización y con el sistema de valores dominantes; se presentan cuando el portador de un rango superior hace pesar su autoridad y da pocas oportunidades de entrevista o comunicación cara a cara; cuando hay deseo de agradar a los superiores y temor a las sanciones, así como por la tendencia a suavizar las noticias no gratas. Entre los recursos para vencer estas barreras están: Fortalecer la autoridad personal en forma respetuosa, actuar con base en la sinceridad y confianza mutua, afinar la capacidad para escuchar, eliminar las distancias y los niveles innecesarios.
Alteraciones de la Comunicación

De lo anteriormente expuesto, se infiere que la comunicación puede verse alterada por diversas razones, no obstante, sólo se mencionarán las alteraciones de la comunicación en el contexto de las organizaciones de trabajo. Para Ojalvo (o. cit) estas alteraciones se producen cuando el receptor recibe un mensaje diferente al que inicialmente fue transmitido y suprime la intención del proceso de comunicación. Las alteraciones de la comunicación que han sido identificadas y descritas son: Omisión. Se refiere a la eliminación de algunos de los mensajes y ocurre con frecuencia porque el perceptor no esta preparado para captar el contenido completo del mensaje y sólo interpreta lo que puede captar. También puede ser ocasionado por la omisión de un número exagerado de mensajes.

Igualmente está la Distorsión. Ocurre cuando se altera el sentido exacto de los mensajes a través de su paso por la organización. Se presenta con más frecuencia en la comunicación de tipo oral. Por otra parte está la Sobrecarga; el cual es otro problema característico de las organizaciones; se da cuando hay saturación del perceptor por la gran cantidad de información y mensajes que se le envían, lo cual ocasiona un congestionamiento, y propicia la inoperancia e ineficiencia del perceptor. Esta sobrecarga conduce a la omisión y contribuye a la distorsión. De este modo, la mejor forma de evitar las barreras y las alteraciones de la comunicación es tratar de obtener retroalimentación; es decir, el emisor estará completamente seguro de que el perceptor recibió correctamente el mensaje.

La Palabra: mensaje truncado


El uso de la palabra cumple una función específica del ser humano: expresar de manera consciente lo que emociona o conmueve, al mismo tiempo permitir sintetizar las experiencias, a través de ella la persona se da a conocer y es el medio por el cual se manifiesta la totalidad de su ser, no obstante, también se utiliza como una especie de barrera que impide el fluir de la comunicación entre las personas.


Las palabras – como en un envase – no pueden separarse de las imágenes, los sonidos, los movimientos, ni de la sutileza de las personas que las utilizan. El uso de las palabras es literalmente el resultado de todo un proceso que involucra al cerebro, las cuerdas vocales, la garganta, los pulmones, así como a todas las partes de la boca, lo cual significa que psicológicamente el hablar de un proceso muy complicado. El estímulo que provoca el uso de las palabras proviene de dos lugares; del interior, y de la respuesta por algún suceso exterior. Sin embargo, se utilizan artificios para desviar la palabra de su función primitiva, esto logra un distanciamiento de las informaciones que se desean emitir. Su principal ventaja es la liberación de la responsabilidad de lo enunciado y la separación de la carga emocional de lo que la persona dice. A continuación se enuncian los diversos casos de mensajes truncados:

Utilizar el modo impersonal: La persona no se responsabiliza de sus palabras al omitir la utilización del pronombre yo; por ejemplo en el discurso; por ejemplo: “Hay que capacitarse todos los días si quiere uno mantenerse actualizado”. De esta manera, se ocultan tras la segunda proposición los sentimientos reales, lo cual obstaculiza la comunicación.
Falsa implicación: Toma la apariencia de una experiencia personal que se presenta a su interlocutor, cuando se trata en realidad de una orden disimulada, por ejemplo: “Es una locura lo que siento si me programan veinte pacientes”. Sobreentiendo: “No me programen tantos pacientes”

Sofocar la palabra emocional: Las palabras coloreadas por la emoción, aquéllas que hacen vibrar, se encuentran severamente censuradas. Están demasiado alejadas del lenguaje normal, con su estructura regular y su elocuencia controlada. Amenazan el autocontrol de la persona. Así se priva de la palabra emocional, de esa “función”  natural del lenguaje que simultáneamente puede descargar las emociones y elaborar significado.
Preferir el “rollo” a la expresión simple de la realidad: A medida que el lenguaje se hace más complejo, las palabras pierden su riqueza emocional en beneficio del marco conceptual que las acompaña. Se recurre entonces a la utilización del “rollo”  que crea una barrera de palabras complejas entre lo vivido por la persona y lo que expresa, por ejemplo, cuando debemos enfrentar una situación que consideramos difícil perdemos más energía y tiempo planeando como comportarnos ante lo que puede suceder y generalmente las cosas salen favorables para nosotros.
Parloteo mental: Se manifiesta  cuando la persona habla repetitivamente, formula peguntas que ella misma se responde y aprovecha cualquier momento para continuar con su monólogo. Son pensamientos mal  articulados, sin consistencia, no concluidos; que parasitan la mente. Tal costumbre tiene como función principal la proyección parcial hacia el futuro, sin situarse en él y causa el desvío del aquí y ahora.
Funciones de la Comunicación


Todas las personas tienen un estilo natural o la mezcla de varios estilos de comunicación natural. Estos estilos están íntimamente relacionados con lo ideal. Lo analítico, lo sintetista y lo pragmático. Existen diferentes criterios acerca de las funciones de la comunicación, al respecto González, (2002) considera que las funciones de la comunicación son las siguientes:

Informativa: es la más divulgada de todas, a través de ella se proporciona al individuo todo el caudal de la experiencia social e histórica, así como propicia la formación de habilidades, hábitos y convicciones. La función Afectiva – Valorativa: es de suma importancia en la estabilidad emocional de los sujetos y en su realización personal. Gracias a ella, los individuos establecen una imagen de sí mismos y de los demás, lo cual se consigue por medio de la valoración de las cualidades de la personalidad de los comunicadores.


En la función Reguladora; se establece la retroalimentación cibernética que hay en todo proceso comunicativo, tanto para que el emisor pueda saber el efecto que se ha ocasionado con su mensaje, como para que el sujeto pueda evaluarse a sí mismo; y está en dependencia de la efectividad de la información y de la afectividad valorativa. En la función de Identificación; la persona se comunica para destacar que “pertenece” al grupo dado o por el contrario que es “ajeno” a él. En la de Socialización; el hombre como ser biológico se transforma o forma como personalidad.

La función de la comunicación Democrática; se caracteriza por una participación activa de los alumnos en la toma de decisiones, el maestro debe tener en cuenta su criterio y las relaciones obedecen a una estructura descentralizada. Por otra parte, la función Autocrática o autoritaria: es cuando el maestro implanta su autoridad como única figura en la toma de decisiones, impone su criterio sin tener en cuenta ni consultar los puntos de vista de los escolares.

La función Permisivo, o de “dejar hacer”; en vez de dar participación a la persona, le deja hacer, es un caso extremo de no imposición que implica la perdida de la autoridad y del control del proceso. Es necesario distinguirlo del democrático, con el cual es confundido. El hecho de dar participación no debe lacerar el logro de ciertos objetivos, propósitos y tareas a cumplir. En este orden de ideas, la función de la comunicación Centrados en la tarea o en las relaciones: se prioriza hasta tal punto el cumplimiento de la tarea, que se descuida e incluso afecta las relaciones entre las personas que en ella participan. Al estar tan enfocado hacia el trabajo a realizar, no se tiene en cuenta los factores subjetivos que intervienen.

Finalmente, las función Gnoseológicas; es relativa al conocimiento, y se producen por la incultura del sujeto que debe asimilar el mensaje o emitirlo, por poca experiencia, o por ignorancia. Las Objetivas; son de carácter material, no dependen de causas psicológicas y las Socio-psicológicas; están referidas a aquellas ideas que el sujeto tiene como incuestionablemente válidas y bien fundamentadas y que actúan como elementos de bloqueo en las nuevas informaciones que le pretende transmitir, especialmente si ellas están opuestas a las anteriores.

Resulta claro, que en el proceso comunicativo los participantes utilizan un modo personal para relacionarse, en este caso se hace referencia a la interacción habitual que se establece entre los grupos, lo que se denomina estilo de comunicación. Los recursos del estilo comunicativo son de tipo subjetivo, mímico y lingüístico, donde se conjugan elementos verbales y extraverbales, caracterizados por su movilidad y variación, de acuerdo con la situación en que se encuentra la persona por lo que poseerán siempre un carácter plástico.

En este sentido se comprende, que pueden existir barreras en la comunicación relacionadas con limitaciones en el proceso verbal. Por ejemplo en la audición, los obstáculos que entorpecen la realización eficiente de la misma, unos son de orden fisiológicos: como sorderas, hipoacusias, distracción y otros afectivos: emotividad, falta de motivación y por último intelectuales: perjuicios, egocentrismo, sentido crítico excesivo. Todas estas barreras afectan en gran medida el desarrollo de una comunicación eficiente, fundamentalmente la de tipo, en la que se incluyen múltiples niveles y habilidades. No existe un estilo comunicativo que garantice el éxito. El individuo debe evitar asumir un estilo inapropiado porque pierde la autoridad ante su grupo.

Comunicación asertiva

Según Ribeiro (o. cit), “es la interrelación creada entre el facilitador y los participantes, para lograr la comunicación perfecta entre ellos” (p. 78). Esta comunicación debe ser entendida por el facilitador como un proceso receptivo donde importa más el aprendizaje que la enseñanza y la más profunda es la formativa en la cual hay identificación e imitación entre facilitador y el participante. Para este autor la comunicación asertiva, está asociada a un tipo de inteligencia: la interpersonal, entendida como la capacidad de hacer un gran número de distinciones en un contexto. Saber distinguir los diferentes aspectos que conlleva el intercambio de informaciones entre las personas y aplicar en la práctica este cono-cimiento, significa tener más poder para convencer a otras personas e influir en ellas.
En este orden de ideas, Fermoso (ob.cit.), señala que este tipo de comunicación sigue la vía de la afectividad y simpatía, se requiere de líderes, gerentes y/o individuos que escuchen, desarrollen confianza y estimulen a los grupos a pensar de manera productiva. (p.23). Dentro de este marco, Maturana (2001) afirma: “…al escuchar a las personas se les ofrece un espacio de aceptación y respeto que da sentido y legitimidad social a sus vidas”. (p. 110). Por lo tanto, la comunicación asertiva ayuda a construir niveles cada vez más profundo de confianza y comprensión y ayuda a trascender las limitaciones del trabajo, a tal efecto, González citado por Rodríguez de Ruiz (2007), plantea que la comunicación centrada en la persona, exige la ruptura de los vínculos autoritarios y unidireccionales, debe implicar al sujeto, lo cual sólo puede lograrse a través de la comunicación.


Es por ello, que toda organización social en vías de lograr la excelencia, debe asignar en su estructura organizacional, como lo planea Valera (2001), un valor especial a un sistema de comunicación e información que promueva la participación, la integración y la convivencia, para el logro de una verdadera interacción a nivel externo, de manera que contribuya a acercar las personas y a estrechar vínculos como: vivir experiencias comunes, compartir significados, participar de la vida comunitaria, ser uno pero a la vez equipo. Al respecto, Ribeiro (ob.cit.), plantea: “El estado mental es decisivo en el proceso de comunicación” (p. 97). Influir en los demás es una ciencia y un arte, que depende principalmente el saber trabajar los estados mentales. En este sentido, las habilidades en comunicación asertiva puede desarrollarse, pero los sentidos tienen que estar abierto al aprendizaje.


El mismo autor argumenta que uno de los principales secretos de la comunicación eficaz es saber escuchar, para lograr conocer de la otra persona sus deseos, valores y así luego hablar su lenguaje. No obstante, este poder requiere práctica, paciencia y persistencia y se debe tomar en cuenta el contexto psicológico como elemento clave para crear un terreno favorable a la petición, tal como lo señala el autor antes citado, “Para que una petición con palabra sea aceptada y de buenos resultados, es necesario crear un contexto favorable que aumente su poder”. (p. 26) De allí, que se debe tomar en cuenta en este contexto, los factores que plantea Ribeiro (ob.cit.) y los cuales se describen a continuación: (a) Reciprocidad: consiste en dar algo a alguien como retribución de lo recibido. No es del todo beneficioso cuando se paga con regalos, un buen contexto de reciprocidad es más eficaz cuando se paga con gestos de atención y servicio. 

(b) Escasez: este f actor hace más caro y difícil el mensaje en la medida que resulta más difícil obtenerlo. Autoridad: este factor queda demostrado con la profesionalidad y credibilidad que refleje el locutor, aspecto que debe prevalecer en un facilitador universitario. (c) Confianza: se genera cuando la persona que se comunica se muestra competente. (d) Consenso: su idea es expresar el pensamiento de la mayoría. Cuando más se sintonice el lenguaje con el de los demás, mejor se le recibirá y (e) Compromiso: lograr aceptación e identificación con los demás. Otros autores como Aguilar (2004), determina algunas reglas prácticas para lograr una mayor participación dentro del grupo, las cuales son útiles para mejorar la comunicación del grupo. (p.19). (f) Integración del grupo: consiste en dirigirse a todos los miembros, evitando diálogos superpuestos en los que alguien puede dejar de escuchar. Evitar formar subgrupos o reunirse con quien se tiene más afinidad.

(g) Escuchar con atención: consiste en mantenerse atento al desarrollo de la reunión, ser tolerante, admitir diferencias en ideas o propuestas. (h) Intervención constructiva: consiste en realizar discusiones con espíritu dialógico, como una operación mental cooperativa; en este sentido no usar adjetivos calificativos, no divagar, no perder la idea del tema, no descalificar y no monopolizar la palabra. Para lograrlo es necesario que cada intervención esté ligada con las anteriores para que actúen como referencia constructiva y por último, (i) Estimular: consiste en expresar por medio de señales que comparte los planteamientos. Reconocer los aportes de los demás, esto estimula y ayuda a una expresión más libre y así las personas crecen cuando son estimuladas en lo que tienen de positivo. Ayudar a madurar al grupo: consiste en hacer paréntesis cuando alguna situación está impidiendo el funcionamiento del grupo para analizarla para asegurar la continuidad.


Todas estas expresiones de palabras y acciones, implica dominar las prácticas del diálogo y la discusión, donde se escucha a los demás y se suspenden las perspectivas propias. Por lo tanto, cuando se intenta convencer a alguien de algo, se les está transmitiendo una manera distinta de pensar, la cual requiere de una extraordinaria apertura y habilidad para conseguirlo. En este sentido, Ribeiro (ob.cit.), plantea algunas técnicas que podrán ser usadas para influir en los demás y además obtener capacidad de enseñar. Ellas son:


(a) Creer en si mismo: comunicarse con eficacia es creer en si mismo, para ello es necesario centrarse en el presente, el aquí y el ahora. Valorando las  ideas y talento, al mismo tiempo que se pregunta lo que hace. Por lo tanto para influir y convencer a alguien, la persona debe estar primeramente convencida de lo que dice. Tal como lo señala Maturana (o.cit), “sin aceptación y respeto por si mismo, no se puede aceptar ni respetar al otro, y sin aceptar al otro como legítimo, no hay convivencia”. (p. 32). Otra técnica consiste en (b) Establecer una relación entre lo que se ofrece y lo que se pide: Esta referida al hecho que al dar a otra persona más de lo que está pidiendo a cambio, la capacidad de influir estará garantizada. Esto es posible ya que estará satisfaciendo una necesidad personal, se estará alterando el estado mental de manera positiva y será mayor el potencial comunicativo. En este orden otra técnica consiste en (c) Crear impacto: la cual al crear una situación de sorpresa, de impresión fuerte e inesperada, se logra atraer la atención del oyente.

Igualmente, se encuentra (d) Repetición: este método como origen del proceso de aprendizaje, permite que a través de la repetición bien dosificada, el participante no acumule información, sino que adquiera la competencia para actuar. Aspecto relevante que se pretende lograr, una vez que el facilitador aplique una exitosa comunicación eficaz, propiciar la productividad del estudiante. También está la técnica de (e) Utilización: consiste en asimilar sólo los conocimientos que se utilizan constantemente en la vida, para que pasen a formar parte de la persona. (f) Interiorización: es otro aspecto del proceso de aprendizaje y consiste en interiorizar la información relevante para la acción. 


Finalmente esta (g) Rapport: el cual es fundamental para que la comunicación posee la eficacia necesaria. Para Ribeiro (o.cit), el rapport es: “encontrarnos con otra persona donde ella esta”. Es decir, verbalmente: “soy igual que tú, puedes confiar en mí”. (p.92). Se puede establecer el rapport con el significado de las palabras a utilizar y la manera de pronunciarlas, de allí que el gerente debe manejar este proceso para lograr la eficacia y productividad de los participantes.


En esta técnica lo importante de la simetría comunicacional, es tomar una postura de comunicación similar a la de la persona con la que se conversa, en este contexto el autor antes citado establece: “si la persona habla despacio, usted hable también lentamente, si ella habla rápido, usted hable más deprisa todavía”. La razón por la cual es importante poseer la simetría comunicacional se encuentra en darse cuenta de que existe una atmósfera favorable cuando dos personas se comunican eficazmente. También establece, el mismo autor; la comunicación es como una danza. Cuando las dos personas adoptan el mismo nivel comunicacional, la sintonía es absoluta. No se sabe quién está dirigiendo a quién, por lo tanto la música es una sola, y el nivel comunicacional es horizontal, logrando la eficacia a su vez la productividad del individuo. (h). Refuerzo: es un proceso de aprendizaje que dura toda la vida.


Bajo estas perspectivas, se deduce que en el contexto laboral, los lideres, gerentes e individuos en general deben propiciar la creación de una atmósfera sana, que escuche a los demás, que estimule el respeto, la confianza, la motivación y la reciprocidad. Crear impacto y ofrecer más  de lo que se pide. Es preciso construir conocimiento a través del diálogo, lo que implica una labor de búsqueda y reflexión conjunta. Y que los momentos interactivos conduzcan a una implicación individual, que permita interiorizar la información, manejar la más relevante y propiciar la superación de los estándares de rendimiento.

Por lo tanto, cuando los individuos experimenten como demostrar a través de sus palabras un sentimiento interno, lograrán que el participante desarrolle el potencial del que está dotado y guíe su dirección de aprendizaje hacia la independencia educativa y productividad. Además, debe ofrecer realimentación precisa y oportuna; con respecto a su desempeño. En esta situación, la persona sabrá lo que debe hacer para mejorar, porque la falta de realimentación suele producir en él una frustración que a menudo tiene un efecto negativo en su rendimiento. 

En consecuencia, la comunicación eficaz adquiere un significado para la construcción del conocimiento, bajo los aspectos de creación de una atmósfera sana, que estimule el respeto, la confianza, la motivación y la aceptación reciproca, el logro de las metas, la superación de los estándares de rendimiento y por ende de la productividad.

Comunicación interpersonal

Aguilar, (ob.cit) señala que la comunicación interpersonal es:

La actividad humana mediante la cual un sujeto promotor manifiesta sus contenidos de conciencia mediante una forma perceptible por los sentidos, a un sujeto receptor, con el objeto de que éste tenga acceso a esos mismos contenidos de conciencia, de esta manera esos contenidos pasan a ser de ambos o comunes intencionalmente. (p. 35)

En consecuencia, se infiere que la comunicación interpersonal es la forma de comunicación más importante para el hombre. Desde muy pequeños las personas forman parte de ella, ya que una de las primeras relaciones que se establecen es de tipo afectivo y aunque al inicio de la vida no se tiene un lenguaje estructurado de la comunicación no verbal lo que permite establecer estas primeras relaciones de tipo interpersonal. Entre las barreras más comunes de la comunicación interpersonal están:

Ambientales: Estas son las que nos rodean, son impersonales, y tienen un efecto negativo en la comunicación, puede ser incomodidad física (calor en la sala, una silla incomoda, etc.) distracciones visuales, interrupciones, y ruidos (timbre, teléfono, alguien con tos, ruidos de construcción.)

Verbales: Estas son la forma de hablar, que se interponen en la comunicación, a modo de ejemplo: personas que hablan muy rápido, o no explican bien las cosas. Las personas que hablan otro idioma es obvia la barrera, pero incluso a veces nuestro propio idioma es incomprensible, por nosotros mismos, ya sea por diferencia de edad, clases sociales, nivel de educación he incluso entre dos profesionales, de distinto interés, como ejemplo: un medico, no podría hablar de temas medicinales con un ingeniero, sino solo con un colega o persona relacionada, con la salud. El no escuchar bien, es otro tipo de barrerá verbal, cuando no existe atención.

Interpersonales: Es el asunto entre dos personas, que tienen efecto negativo en la comunicación mutua. Estas barreras interpersonales más comunes, son las suposiciones incorrectas, y las percepciones distintas
Actitudes

Robins (o.cit) señala que las actitudes “son las predisposiciones a responder de una determinada manera con reacciones favorables o desfavorables hacia algo”(p.124), en consecuencia, las actitudes están integradas por las opiniones o creencias, los sentimientos y las conductas, factores que a su vez se interrelacionan entre sí. Igualmente, las opiniones son ideas que uno posee sobre un tema y no tienen por que sustentarse en una información objetiva. Por otra parte, los sentimientos son reacciones emocionales que se presentan ante un objeto, sujeto o grupo social. 

El cambio de actitudes de las personas es un elemento fundamental para lograr el éxito de cualquier tipo de organización. Los principios de la teoría moderna recomiendan tomar en cuenta el “comportamiento de los individuos” para alcanzar logros institucionales más importantes. Basándose en ello, la aplicación sistemática de estrategias motivacionales de todo tipo se convierte en un elemento crítico para el éxito, que debiera convertirse en una política imprescindible en toda organización. 
Por consiguiente, las conductas son tendencias a comportarse según opiniones o sentimientos propios. Las actitudes orientan los actos si las influencias externas sobre lo que se dice o hace tienen una mínima incidencia. También los orientan si la actitud tiene una relación específica con la conducta, a pesar de lo cual la evidencia confirma que, a veces, el proceso acostumbra a ser inverso y los actos no se corresponden, se experimenta una tensión en la que se denomina disonancia cognitiva.

El Cambio de Actitudes

Las actitudes influyen en la conducta social, por eso quienes intentan cambiar las conductas de las personas se centran en cambiar las actitudes. Los lideres, directivos o personas en común pueden tener que enfrentarse a la tarea de cambiar las actitudes de otras personas para favorecer el buen fin de sus objetivos. Aunque son muchas las variables que afectan a los cambios de actitud, todas pueden describirse en función de tres factores generales: confianza en el emisor, en el propio mensaje y en la situación. Los empleados que no confían en su jefe no aceptarán su mensaje ni modificarán sus actitudes, al igual que si el mensaje e no es convincente, ni invitará al cambio. Dentro de este marco, Ribeiro (o. cit) señala que cuanto mayor sea el prestigio del comunicador, más notorio será el cambio de actitudes. Por tanto, los jefes deben ganarse el prestigio de sus empleados. Si tienen prestigio, lo utilizarán para cambiar las actitudes; si no lo tienen, el cambio de actitudes puede resultar prácticamente imposible.

Cabe considerar por otra parte, que las  personas tratan de identificarse con un comunicador bien considerado y tienden a adoptar las actitudes y conductas de la persona admirada. El compromiso de un empleado con sus actitudes es muy importante. Las actitudes que se han expresado públicamente son más difíciles de cambiar porque la persona se ha comprometido y cambiar de actitud sería reconocer su error. La distracción es uno de los muchos factores situacionales que aumentan la persuasión. Otro factor que hace a la gente más susceptible al cambio en sus actitudes es un entorno agradable.
Desempeño Gerencial


Es la actividad que desempeña quien ocupa el cargo de director de una empresa, lo cual tiene dentro de sus múltiples funciones , representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organización dirección y control a fin de lograr objetivos establecidos. González (2008) expresa que: 

... El término gerencia  es difícil de definir: significa cosas diferentes para personas diferentes. Algunos lo identifican con funciones realizadas por empresarios, gerentes o supervisores, otros lo refieren a un grupo particular de personas. Para los trabajadores, gerencia es sinónimo del ejercicio de autoridad sobre sus vidas de trabajo. (p. 15)


De allí que, en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones porque la persona que desempeña el rol de gerenciar tiene que desenvolverse como administrador supervisor, delegado, etc. De allí la dificultad de establecer una definición concreta de ese término. Según el autor antes citado el desempeño gerencial “…se refiere a aquellas conductas del trabajo que contribuyen al logro de metas y que tienden a la obtención y superación de los estándares de rendimiento” (p. 20). De esto se infiere que este proceso es sobre todo una actitud mental que busca la constante mejora de la que ya existe, fundamentado en la convicción de que se puede hacer las cosas mejor hoy que ayer, lo cual requiere esfuerzos continuos para adaptar las actividades a las condiciones cambiantes y aplicar nuevas técnicas y métodos es por tanto la firme creencia del progreso humano. 
Al respecto, Senge, citado por Prieto (2006) señala que en la actualidad existen cinco (5) nuevas tecnologías de componentes convergen para apoyar al gerente en sus actividades. Cada una de ellas brinda una dimensión vital para la consolidación de organizaciones con auténtica capacidad de aprendizaje; aptas para perfeccionar continuamente su habilidad y alcanzar mayores aspiraciones. 
Para el autor, estas nuevas tecnologías son las siguientes:

1. Pensamiento sistémico: es el marco conceptual y las herramientas que permiten entender patrones totales y poder modificarlos. Esta práctica comienza con la comprensión de un concepto  simple llamado feedback o realimentación, que se logra a través de una comunicación eficaz y la cual muestra como los actos pueden reforzarse o equilibrarse entre sí. Tal como lo señala McClellan citado por Chiavenato (2004: 167), las personas motivadas por la competencia buscan la excelencia mediante la superación de obstáculos y desarrollo de habilidades innovadoras y les gusta la realimentación rápida y específica, en términos de cuan bien hacen el trabajo. En este sentido, la clave del pensamiento sistemático es hallar la palanca o el punto donde los actos y modificaciones se pueden conducir a mejoras significativas.


2. Dominio personal: es la disciplina que permite a la gente alcanzar coherentemente los resultados que más le importan y esto lo consigue con el aprendizaje constante. Prevalece la conducta de esforzarse y la búsqueda de la competitividad y productividad, maximizando sus posibilidades, estableciendo metas realizables, autoevaluándose y recibiendo el feedback respectivo. El verdadero aprendizaje, el generativo, capacita para hacer algo que antes no se podía, para percibir el mundo y la relación con él, para crear y lograr lo que el ser humano quiere. Por lo tanto, es posible hacer que los individuos confíen en su propia eficiencia, mediante la repetición de frases afirmativas y la visualización orientada, aquí redunda nuevamente la comunicación eficaz que se pueda brindar.


3. Modelos mentales: son supuestos arraigados que influyen sobre el modelo de comprender y actuar; estos deben someterse al cambio o modificación, mediante el aprendizaje de exhumar las imágenes internas para someterlas a la evaluación y sustituirlas por otras más significativas y productivas. Se puede aprender a renunciar a perspectivas arraigadas y a reconocer los defectos de una persona u organización, mediante la comunicación constante de las características de nuevos modelos.


3. Construcción de una visión compartida: supone aptitudes para confirmar visiones de futuro que propicien un compromiso genuino antes que un acontecimiento. Para Kurt Lewin, citado por Romero (2008: 121), los seres humanos con considerados entes que operan en un campo de distintas fuerzas y el comportamiento humano pueden concebirse como producto de esas fuerzas. De este modo existirán fuerzas que tienden a limitar la productividad y otros a motivarla. Desde esta perspectiva, pueden reducirse los riesgos, aumentando la intensidad de las fuerzas impulsoras.


Para lograrlo, se pueden emplear técnicas y principios de participación en el cual las personas estén dispuestas a desempeñar sus tareas con gusto. Ellos deben ser orientados, en este caso por facilitadores que establezcan metas verificables, con estrategias comunicacionales y afectivas. Además deben propiciar la comunicación afectiva, con conocimiento de retroalimentación en cuanto brindarle más participación en el proceso, promoviendo responsabilidad por la tarea, comunicándoles su desempeño, estimulando sus logros y mejorado sus fallas.


4. Aprendizaje en equipo: es una disciplina que comienza con el diálogo que implica aprender a reconocer factores que erosionan el aprendizaje y a la vez desarrolla las aptitudes del grupo para trascender a los individuos.


De este modo, es vital que estas disciplinas se desarrollen en conjunto, cuyos principios se pueden comunicar mediante palabras y acciones, de una manera que hagan que las personas las tomen en cuenta, sean alentados y se cree una visión compartida de que con el aprendizaje en equipo se puede modificar la realidad mental de los individuos en el proceso y se puede alcanzar un eficiente comportamiento productivo. En este sentido Nash (2000), señala “…la productividad mejora a medida que el gerente aprende a manejar los elementos de refuerzo para provocar en sus empleados el comportamiento de refuerzo” (p. 30). Por lo tanto, el reconocimiento que el gerente educativo otorga a un docente, en quien ha identificado un comportamiento productivo, se convierte en una consecuencia positiva para él. 


Por otra parte, cabe destacar que varias investigaciones han demostrado la importancia que tiene el reconocimiento para el fortalecimiento de la autoestima de las personas, produce satisfacción y aumenta la motivación. Los facilitadores exitosos conocen muy bien la importancia que tiene el reconocimiento, como medio para fortalecer comportamientos productivos.

La Necesidad de la Gerencia


En una empresa siempre se da la necesidad de una buena gerencia y para ello se nos hace necesario la formulación de dos tipos de preguntas claves tales como ¿por qué y cuándo la gerencia es necesaria?. Al respecto Fred (2004), define en parte, un aspecto de la naturaleza de la gerencia: “La gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un negocio” (p. 12) Esta afirmación de que la gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un negocio nos dice por qué necesitamos una gerencia, pero no nos indica cuándo ella es requerida.


Siempre que algunos individuos formen un grupo, el cual, por definición, consiste de más de una persona, y tal grupo tiene un objetivo, se hace necesario, para el grupo, trabajar unidos a fin de lograr dicho objetivo. Los integrantes del grupo deben subordinar, hasta cierto punto, sus deseos individuales para alcanzar las metas del grupo, y la gerencia debe proveer liderato, dirección y coordinación de esfuerzos para la acción del grupo. De esta manera, la cuestión cuándo se contesta al establecer que la gerencia es requerida siempre que haya un grupo de individuos con objetivos determinados.

Las Funciones de la Gerencia


Cuando se estudia la Gerencia como una disciplina académica, es necesaria considerarla como un proceso. Cuando la gerencia es vista como un proceso, puede ser analizada y descrita en términos de varias funciones fundamentales. Sin embargo, es necesaria cierta precaución. Al discutir el proceso gerencial es conveniente, y aun necesario, describir y estudiar cada función del proceso separadamente. Como resultado, podría parecer que el proceso gerencial es una serie de funciones separadas, cada una de ellas encajadas ajustadamente en un compartimiento aparte. Esto no es así aunque el proceso, para que pueda ser bien entendido, deberá ser subdividido, y cada parte componente discutida separadamente. Para Steiner (2005: 51), en la práctica, un gerente puede (y de hecho lo hace con frecuencia) ejecutar simultáneamente, o al menos en forma continuada, todas o algunas de las siguientes cuatro funciones: Planeamiento, organización, dirección y control.


1. Planeamiento: Cuando la gerencia es vista como un proceso, planeamiento es la primera función que se ejecuta. Una vez que los objetivos han sido determinados, los medios necesarios para lograr estos objetivos son presentados como planes. Los planes de una organización determinan su curso y proveen una  base para estimar el grado de éxito probable en el cumplimiento de sus objetivos. 


2. Organización: Para poder llevar a la práctica y ejecutar los planes, una vez que estos han sido preparados, es necesario crear una organización. Es función de la gerencia determinar el tipo de organización requerido para llevar adelante la realización de los planes que se hayan elaborado. La clase de organización que se haya establecido, determina, en buena medida, el que los planes sean apropiada e integralmente apropiados. A su vez los objetivos de una empresa y los planes respectivos que permiten su realización, ejercen una influencia directa sobre las características y la estructura de la organización. 


3. Dirección: Esta tercera función gerencial envuelve los conceptos de motivación, liderato, guía, estímulo y actuación. A pesar de que cada uno de estos términos tiene una connotación diferente, todos ellos indican claramente que esta función gerencial tiene que ver con los factores humanos de una organización. Es como resultado de los esfuerzos de cada miembro de una organización que ésta logra cumplir sus propósitos de ahí que dirigir la organización de manera que se alcancen sus objetivos en la forma más óptima posible, es una función fundamental del proceso gerencial.


4. Control: La última fase del proceso gerencial es la función de control. Su propósito, inmediato es medir, cualitativamente y cuantitativamente, la ejecución en relación con los patrones de actuación y, como resultado de esta comparación, determinar si es necesario tomar acción correctiva o remediar que encauce la ejecución en línea con lar normas establecidas. La función de control es ejercida continuadamente, y aunque relacionada con las funciones de organización y dirección, está más íntimamente asociada con la función de planeamiento. 


La acción correctiva del control da lugar, casi invariablemente, a un replanteamiento de los planes; es por ello que muchos estudiosos del proceso gerencial consideran ambas funciones como parte de un ciclo continuo de planeamiento-control-planeamiento.

Las Funciones del Gerente


Jaramillo (2006: 44), destaca por lo menos tres grupos de funciones que son esenciales para un efectivo trabajo gerencial:


- La creación de un grupo de trabajo armónico donde el todo sea más que la suma de sus partes. 


- Ser proactivo, es decir, armonizar en todas las decisiones y todos los actos los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo. 


- Ejecutar seis tareas básicas: fijar objetivos; derivar metas en cada área de objetivos; organizar tareas, actividades y personas; motivar y comunicar, controlar y evaluar; y, desarrollar a la gente y a sí mismo. 


En consecuencia, la efectividad de una organización depende directamente de la eficacia y la eficiencia con que el gerente ejecute sus funciones así como también de su habilidad para manejar a las personas que conforman su grupo de trabajo, generalmente con comunicación eficaz, aptitudes, actitudes y necesidades diferentes, y guiarlas por el camino que conduzca hacia la efectividad de la organización.

Competencias Gerenciales


El inicio del siglo XX fue escenario del surgimiento de un nuevo enfoque dentro de las teorías del mundo empresarial: las competencias, pero no es hasta la década del 70, que resurge con fuerza en los Estados Unidos, siendo uno de sus principales voceros, el profesor de psicología de la Universidad de Harvard, David McClelland (2003), quien postuló que “…era  preciso buscar otras variables en la  formación -las competencias- que pudieran predecir  cierto grado de éxito o al menos ser menos desviados”. (p. 14)


Es por esto, que a lo largo de este proceso histórico los estudiosos del tema, entre ellos Drucker (2006), ha argumentado sus conocimientos respecto a las competencias en formas muy diversas, coincidiendo mayoritariamente que en su sentido más amplio, se componen de la sinergia de los conocimientos, habilidades, motivos, rasgos de carácter, actitudes y comportamientos, marcando las diferencias entre unas y otras.

Al respecto Bonache y Cabrera (2007: 58), plantean que las competencias se refrieren a:


- La capacidad que se refiere a lo que la persona es capaz de hacer, no a lo que hace siempre en cualquier situación y;

- Pueden agruparse en competencias primarias y secundarias. 


La dinámica competitiva de los tiempos modernos demanda de los profesionales de la administración, el contar con conocimientos adaptados a la realidad el presente, que permitan garantizar a las empresas su éxito, el cumplimiento de su misión.


Por otra parte, Sánchez (2008: 85), plantea que la gerencia por competencia abarca: un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicables al desempeño de una gerencia, a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia esperados por el sector productivo. Esta gerencia permite contar con personal competente, y esto puede ser considerado como una condición necesaria, aunque no suficiente para ayudar que las empresas alcancen sus objetivos y metas.


Se puede decir entonces que las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de carácter, conceptos de uno mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento, o capacidades cognoscitivas o de conducta: cualquier característica individual que se pueda medir de un modo fiable, y que se pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre los trabajadores que mantienen un desempeño excelente de los adecuados o entre los trabajadores eficaces e ineficaces.


La gestión por competencias, aporta innumerables ventajas como:


- La posibilidad de definir perfiles profesionales que favorecerán a la productividad.


- El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para su área específica de trabajo.


- La identificación de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que garantizan los resultados.


- La Gerencia por Competencia se basa en objetivos medibles, cuantificables y con posibilidad de observación directa.


- El aumento de la productividad y la optimización de los resultados.


- La concientización de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de su autodesarrollo. Tornándose un proceso de ganar-ganar, desde el momento en que las expectativas de todos están atendidas.

Perfil de Competencias 


Mertens (2008), destaca que se deben considerar todo un listado de las distintas competencias que son esenciales para el desarrollo de un puesto, así como los niveles adecuados para cada una de ellos, en términos de conocimientos, habilidades y conductas observables, tanto para lo que es un desempeño aceptable como para lo que es un desempeño superior. (p 84). Asimismo, Ortiz (2008), plantea que:

  “Los perfiles de competencias de puestos superan a los tradicionales perfiles de cargo o profesiogramas que comprenden funciones descritas en un plano puramente cognitivo. Aquí, el clásico contenido de trabajadores del puesto expresados en funciones o tareas, es superado por las competencias”. (p. 131)


Un perfil de competencias dependerá fundamentalmente de la función que desarrolle el puesto de trabajo en cuestión, y por supuesto de la estrategia y la cultura de cada empresa en particular. Por  tanto, cada empresa adecuará los perfiles de competencia en dependencia de los objetivos que persiga la misma. Por  esta razón cualquier modelo a desarrollar debe ser flexible y adaptable a cualquier cambio significativo ocurrido o por ocurrir en ella. Dicho modelo  debe ser capaz de describir comportamientos observables, además de ser conciso, fiable y válido para predecir el éxito en el puesto de trabajo. 
Por tanto, el perfil por competencias de un puesto deberá estar constituido, de una parte, por el denominado perfil “hard” en el que se concentran los conocimientos y capacidades necesarios, de acuerdo a la complejidad técnica y de gestión, así como el nivel de responsabilidad del mismo. La otra parte de la cara estará representada por el perfil “soft”, constituido  por aquellas conductas o comportamientos requeridos para alcanzar un desempeño óptimo en el puesto. El conocimiento de las Competencias Gerenciales puede constituir una noción que permita trabajar la adquisición y el aprendizaje de éstas, pues permite explicar la manera en que los gerentes deben entender y manejar procesos básicos en un contexto determinado, posibilitando al mismo tiempo el desarrollo de acciones concretas.
Matriz FODA

Ramos (2008) señala que el análisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la situación actual de la empresa u organización, permitiendo de esta manera obtener un diagnóstico preciso que permita en función de ello tomar decisiones acordes con los objetivos y políticas formulados. 
Análisis Externo:

El análisis externo debe incluir todos los factores que afectan a la demanda actual de la organización y especialmente en el futuro. El reto es grande, pues se trata no sólo de prever la demanda cuantitativamente, sino también de predecir la existencia de ciertos productos y servicios futuros, ligados algunas veces a nuevas tecnologías o a nuevos modelos de vida. Toma en cuenta este análisis las Oportunidades y las Amenazas.

Análisis Interno:

En este análisis se evalúan los factores internos de la organización que contribuyan a mejorar su productividad (Fortalezas); o aquellos que por el contrario la afecten negativamente (Debilidades). Se suele proceder al análisis interno, evaluando las capacidades de la empresa: capacidad de innovación, capacidad de crecimiento, entre otras. Este análisis de factores externos e internos, se ejecutará mediante el desarrollo de la Matriz Foda. La matriz FODA, es un instrumento gerencial de mucha importancia dentro de una organización; por cuanto al ser un elemento de ajuste organizacional estratégico; ayuda a los gerentes a desarrollar en forma bien sistemática y coherente cuatro tipos de Estrategias.

Estas estrategias bien diferenciadas conceptualmente, son un patrón de los movimientos de la organización y de los enfoques de la Dirección, que se usa para lograr los objetivos organizativos y luchar por la Misión de la organización las cuales se soportan en el marco de las Amenazas–Fortalezas – Oportunidades y Debilidades que presenta o deba tomar en cuenta la organización al momento de efectuar su evaluación.  Por otra parte, Mitnzberg (2005), plantea que es conveniente e importante señalar que si la Matriz FODA; no se usa en la forma conveniente desde el punto de vista de lo que es su metodología básica; los resultados esperados no serán los más adecuados a la evaluación propuesta; por cuanto para elaborar la Matriz FODA, previamente se deben formular la Matriz de Evaluación de los Factores Internos (Matriz EFI) y la Matriz de Evaluación de los Factores Externos (Matriz EFE); los cuales se desarrollan en forma diferenciada. 

Matriz de Evaluación de los Factores Internos (EFI):

Es un instrumento de suma importancia para cualquier organización; por cuanto permite realizar un diagnostico interna de manera estratégica en dicha organización. La matriz toma en consideración evaluar los aspectos de mayor alcance, optimización y aprovechamiento de la organización en las áreas de los recursos humanos, físicos y financieros; así como en sus aspectos de planta y producción, denominándose las mismas como sus Fuerzas o Fortalezas (F).

Igualmente, toma en consideración los aspectos contrarios; es decir los que inciden en no poder cumplir satisfactoriamente con los objetivos propuestos, denominándose estos Debilidades (D); siendo estas fortalezas y estas debilidades los factores internos a evaluar; por cuanto son exclusivamente características de cada organización que vaya a ser sujeta a un análisis o evaluación; que se hará cumpliendo con la siguiente metodología:

Matriz de Evaluación  de los factores externos (EFE)

Es un instrumento que le permite a la organización evaluar un conjunto de factores, pero en este caso las correspondientes al entorno; las cuales se corresponden con los valores negativos denominados Amenazas (A) y factores positivos denominados Oportunidades (O). 

Es importante acotar, que por tratarse de factores que corresponden al entorno de la organización, al momento de su análisis se puede perfectamente abstraer de dicho entorno la existencia de la organización al ser evaluada  lo que daría al investigador una idea mas clara del conjunto de oportunidades y amenazas a considerar, por cuanto estas seguirán latentes en el entorno considerado. La metodología para el desarrollo de la matriz, es similar a la ejecutada en la Matriz EFI, salvo en la cuantificación de la valoración de los factores 

Aplicación de la Matriz FODA

Una vez obtenida la matriz EFI y la matriz EFE, se procede a realizar la estructura matricial correspondiente a ellos para obtener la Matriz FODA, la cual se construye de la siguiente manera:

.-La Línea vertical de matriz se conformará en dos celdas o cuerpos; el primero corresponderá alas fortalezas  y el segundo a las debilidades.

-La línea horizontal de la matriz se conformará también en dos celdas, la primera corresponderá a las oportunidades y la segunda a las amenazas.

-Se compararán las fortalezas con las oportunidades para obtener las estrategias FO.

-Se compararán las fortalezas con las amenazas para obtener la estrategia FA.

-Se compararán las debilidades con las oportunidades para obtener la estrategia DO.

-Se compararán las debilidades con las amenazas para obtener la estrategia DA.

-Una vez obtenidas las diferentes estrategias, se revisan cada una de ellas, para establecer o determinar en términos de viabilidad cuales se escogerán en cada grupo.

-A cada una de las estrategias seleccionadas previo análisis de las mismas se les formula un objetivo como parte de la planificación realizada a objeto de cumplir con la pauta de la planificación estratégica.

Bases legales


La presente investigación en la cual se propone el diseño de estrategias comunicacionales para la integración del personal administrativo de Corpoelec, Región5, estado Portuguesa, se fundamenta en las siguientes normas legales: La Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), en su artículo 102 determina “la educación es un servicio público y está fundamentado en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio de su personalidad”.

El artículo antes citado, es relevante para el estudio dado que justifica el desarrollo del proceso comunicacional de los involucrados en el proceso productivo administrativo, como premisa de que ésta puede ser una vía objetiva y contundente en ampliar los conocimientos coexistentes entre los directores de las organizaciones y los diferentes niveles de empleados.

Igualmente, el artículo 129 se refiere a la competencia del Poder Público Nacional en materia de servicios públicos y en el numeral 29, establece: El régimen general de los servicios públicos domiciliarios y, en especial, electricidad, agua potable y gas.

Ley Orgánica del Sistema y Servicio Eléctrico (2010)

Artículo 42: Los trabajadores y trabajadoras del operador y prestador del servicio, en ejercicio de sus labores, deberán participar en las siguientes actividades:
1.-Efectuar propuestas y planteamientos que sean considerados en la formulación del Plan de Desarrollo del sistema Eléctrico Nacional.

2.-Participar en la evaluación del desarrollo de planes y proyectos ejecutados por el operador y prestador del servicio.

3.-Proponer y plantear medidas y acciones tendientes a las mejoras en la prestación del servicio eléctrico.

4.-Participar en los planes y programas de formación en materia de uso racional y eficiente de la energía eléctrica.

5.-Participar en la formulación y ejecución de planes de seguridad que eviten el uso fraudulento de la electricidad y las ocupaciones  indebidas de la servidumbres de redes eléctricas.

Por otra parte, de acuerdo al artículo 3 de la Ley de Universidades (1989), en sus disposiciones fundamentales establece: 


“Las Universidades deben realizar una función rectora en la educación, la cultura y la ciencia. Para cumplir esta misión, sus actividades se dirigirán a crear, asimilar y difundir el saber mediante la investigación integral iniciada en los ciclos educacionales anteriores; y a formar los equipos profesionales y técnicos que necesita la nación para su desarrollo y progreso”. El presente artículo menciona que los egresados de las universidades deben ser investigadores permanentes de su acción laboral técnico administrativa y de las teorías y conocimientos sobre su área de competencia que les permitan actuar con pertinencia y eficacia en la solución de problemas en la organización.

Con ello se exige a las universidades que preparen integralmente a sus egresados, que desarrollen capacidades técnicas y habilidades diversas que les permitan un aprendizaje continuo, que faciliten su adaptación y su contribución al cambio y los comprometa con una nueva forma de interactuar; aspecto relevante para el estudio que se presenta.
Sistema de variables.

Definición Conceptual

Según Balestrini (2004), las variables representan a los elementos, factores o términos que pueden asumir diferentes valores cada vez que son examinados o que reflejan distintas manifestaciones según sea el contexto en que se presentan (p. 10). Es importante acotar que en los trabajos de investigación las variables constituyen el centro de estudio y se presentan incorporados en los objetivos específicos, motivo por el cual deben identificarse. Al identificar las variables, deben definirse conceptualmente, por cuanto es la expresión del significado que el investigador le atribuye y con ese sentido debe entenderse durante toda la investigación.
Definición Operacional:

Balestrini (ob.cit), señala que la definición operacional de cada variable representa el desglosamiento de la misma en niveles de concreción más pequeños que se denominan dimensiones e indicadores (p. 18). Las dimensiones representan el área del conocimiento que integran la variable y de la cual se desprenden los indicadores. En este sentido, los indicadores son los aspectos que se sustraen de la dimensión los cuales van a ser objeto de análisis en la investigación
A continuación se presenta en el cuadro 1, la identificación y definición de la variable.
Cuadro 1. Operacionalización de las variables

	Variable
	Definición Conceptual
	Definición 

Operacional
	Dimensión
	Indicadores
	Ítems

	Estrategias 

Gerenciales


	Conjunto de acciones interrelacionadas e interdependientes que conforman la función de administración e involucra diferentes actividades tendientes a la consecución de un fin a través del uso óptimo de recursos humanos, materiales, financieros y tecnológicos. Terry (2008)
	Lineamientos o pautas a seguir aplicadas en cualquier contexto para lograr un objetivo.
	Desempeño Gerencial
Canales de Comunicación

Estilos de Comunicación

	Procedimientos adecuados

-Logro de las metas

-Supervisión

-Necesidades
-Capacitación
	1

2

3

4

5


	
	
	
	
	-Circulares y/o Memorando

-Órdenes verbales y/o 

Conversaciones informales

-Rumores
	6

7

8

	Comunicación

Asertiva

	La asertividad, es la habilidad de comunicar pensamientos, conocimientos, dudas, sentimientos y emociones, sin experimentar ansiedad ni dejarse impresionar por status o jerarquías. Al manifestar ansiedad se crean sentimientos de inseguridad y se obstaculiza el proceso de comunicación, lo que da como resultado la disminución de posibilidades de éxito en la interacción social.
	
	
	
	

	
	
	
	
	- Imposición

Sometimiento

Colaboración

Asimilación

Información

	9

10

11

12

13


Fuente: Sandoval (2011)
CAPÍTULO III

MARCO METODOLÓGICO

Tipo de Investigación


El estudio se enmarca en la modalidad de proyecto factible, el mismo se desarrolló en tres fases a saber, tal cual lo señala Álvarez (2004):


La fase diagnostica: Se apoyó en una investigación documental sobre los  aspectos funcionales y procedimentales en la comunicación efectiva y el desempeño gerencial, así como en una investigación de campo para la detección de necesidades.


La fase de la elaboración de la propuesta: Se refirió a la formulación de políticas, programas, métodos o procesos con el fin de desarrollar en la organización educativas una comunicación eficaz.


La Fase de la evaluación de la factibilidad: Que se centró en la determinación y el apoyo de los organismos competentes para la implantación de la propuesta.


Asimismo, el Manual de Normas para la Elaboración y Presentación de los Trabajos de Grado para Especialización, Maestría y tesis Doctoral de la Universidad Fermín Toro (2007), define el proyecto factible como:

…la elaboración y desarrollo de una propuesta, de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos… (p.14)

El propósito de la presente investigación fue elaborar, a partir de un diagnóstico un programa de de estrategias comunicacionales asertivas para la integración de los empleados de Corpoelec Región 5 en el Municipio Guanare del Estado Portuguesa.
Metodología para la Fase Diagnóstica

Propósito

Se realizó un diagnóstico con la finalidad de determinar la necesidad de diseñar la creación de estrategias comunicacionales asertivas para la integración de los empleados de Corpoelec Región 5 en el Municipio Guanare del Estado Portuguesa

Estrategia

La investigación se llevó a cabo mediante un estudio de campo de tipo descriptivo y documental. El cual según Márquez (2002), plantea que “la investigación descriptiva se ocupa de la exposición de las características que identifican los diferentes elementos y componentes de la investigación”. (p. 23)


A su vez la investigación es de tipo documental ya que la revisión de los datos relevantes se sustenta en fuentes primarias como son: textos, revistas, antecedentes, trabajos con la misma línea de investigación. Así mismo, el estudio se corresponde con un Diseño de Investigación de Campo, el cual es definido por el Manual de Normas para la Elaboración y Presentación de los Trabajos de Grado para Especialización, Maestría y tesis Doctoral de la Universidad Fermín Toro (2007) como:
El análisis sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos característicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigación conocidos o en desarrollo. (p. 10)

Al respecto Arias (2005) plantea sobre la investigación de campo lo siguiente "en la investigación de campo los datos se recolectan directamente de la realidad donde ocurren" (p. 48), y el mismo autor señala que la investigación es descriptiva en vista de caracterizar el fenómeno con el fin de establecer su comportamiento general.

En este mismo sentido, los datos de interés del presente estudio, fueron  recogidos en forma directa de la realidad, en su propio ambiente natural, es decir en Corpoelec Región 5 en el Municipio Guanare del Estado Portuguesa.

Población y Muestra

Una población está determinada por sus características definitorias. Por lo tanto, el conjunto de elementos que posea esta característica se denomina población o universo. Población es la totalidad del fenómeno a estudiar, donde las unidades de población poseen una característica común, la que se estudia y da origen a los datos de la investigación. Al respecto, Best (2004), establece que, población “es cualquier grupo de individuos que posean una o más características en común de interés para el investigador”. (p. 16). Para efecto de este estudio la población estuvo conformada por 125 empleados que laboran en la referida unidad objeto de estudio, tal como se muestra en la siguiente figura:

Cuadro 2.-Distribución de la Población 

	Corpoelec, Región 5,. Zona Portuguesa
	Población

	Personal Técnico
	98

	Personal administrativo
	125

	Profesionales
	52

	Obreros 
	63

	TOTAL
	338


Fuente: Sandoval (2011)
Para Hernández y Otros (2004), la muestra “es un subgrupo de la población, que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que llamamos población” (p. 122). En este orden de ideas, la población en este estudio está representada por un universo de ciento veinticinco (125) empleados que conforman el personal administrativo.
Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos
La recolección de datos es un proceso meticuloso y complejo, pues requiere un instrumento de medición que sirva para obtener la información necesaria para estudiar un fenómeno o el conjunto de aspectos de un problema. En la presente investigación se seleccionó la técnica de la encuesta. Con relación a la técnica, Sabino (2003), parte de la siguiente premisa, "si queremos conocer algo sobre el comportamiento de las personas, lo mejor, lo más directo y simple, es preguntárselo a ellas" (p.88).
Se diseñó un cuestionario, para aplicarlo al personal empleado. El cuestionario según Márquez (ob.cit) es “una técnica  de recolección de información a partir de un formato previamente elaborado, el cual deberá ser respondido en forma escrita por el informante” (p. 121). El cuestionario estuvo conformado por catorce (14) ítemes de preguntas cerradas policotómicas categorizadas en tres alternativas de respuesta: Siempre, Algunas veces y Nunca. (Anexo A)

Para la codificación de las respuestas de los ítems se le asignó un valor numérico a cada una de las categorías o puntos de la escala: Siempre= 3, Algunas veces = 2 y Nunca= 1. El instrumento se suministró directamente a los encuestados quienes respondieron de acuerdo a las instrucciones contenidas en el formato entre el 10/07/10 y el 30/07/10.
Validez y Confiabilidad del Instrumento
Validez
Determinar la validez del instrumento implica someterlo a la evaluación de un panel de expertos, antes de la aplicación para que realicen los aportes necesarios a la investigación y se verifiquen si la construcción y el contenido del instrumento, se ajusta al estudio planteado. Al respecto, Hernández y Otros (ob.cit) destacan que "para que una escala pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes requisitos básicos: confiabilidad y validez" (p. 117).

Para el presente estudio se determinó la validez del contenido del instrumento mediante el procedimiento "Juicio de Expertos". Para tal fin se seleccionó un grupo de tres expertos, sobre la base de los siguientes requisitos: Un Magíster en Gerencia, un Especialista en Recursos Humanos y un Especialista en Comunicación asertiva.
A los expertos se les suministró una hoja de validación donde evaluaron los 18 ítemes del instrumento en términos de relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redacción y la tendenciosidad o sesgo en su formulación (Anexo B). Las sugerencias de los expertos fueron tomadas en cuenta para la reestructuración de los ítems que presentaron fallas en cuanto a precisión y redacción, elaborándose luego la versión definitiva del instrumento.
Confiabilidad

Para Hernández y Otros (ob.cit), la Confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al "grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados".(p.235). Para obtener la confiabilidad del cuestionario diseñado se realizó una prueba piloto con una muestra de treinta y siete empleados escogidos al azar que no formaron parte de la muestra definitiva.


Los resultados obtenidos fueron analizados con la aplicación del método Alfa de Cronbach, por ser el que más se adapta para determinar la consistencia interna de ítems Policotómicos, utilizando para ello el Paquete Estadístico de las Ciencias Sociales. La fórmula se expresa a continuación:

α
____K____       1  -  ∑p²   
    K – 1

  St²
De donde:

α =  Coeficiente de Cronbach

K=  Número de preguntas

∑p²= Sumatoria de la varianza de los Ítems.

St²=   Varianza total del Instrumento
Según lo refieren Hernández y Otros (o.cit), “requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1, donde 0 = confiabilidad nula;  y  1 = máximo de confiabilidad. Aplicado el coeficiente dio como resultado de 0,85, que determina un nivel  de máxima confiabilidad (Ver Anexo C).


Se concluye que el instrumento utilizado para esta investigación logra el estándar del Coeficiente Alpha de Cronbach, por lo cual tienen estadísticamente a ser altamente confiables.
Procesamiento y Análisis de los Datos

En este estudio los datos se procesaron a través de la estadística descriptiva, la cual para Hernández y otros (2004), “la primera tarea es describir los datos, valores puntuaciones para cada variable, los datos pueden describirse por la distribución de frecuencia, que es un conjunto de puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorías” (p.496). La aplicación de la estadística descriptiva en el procesamiento de los datos, permitió reflejar cada uno de los indicadores evaluados, contenidos en los instrumentos. 

Para interpretar los resultados, la información se tabuló determinando la frecuencia de la repuesta en cada ítem y calculando el porcentaje de la misma; estos valores porcentuales se presentaron en gráficos circulares, clasificados por ítems relacionados con las dimensiones y sus respectivos indicadores. Seguidamente se realizó el análisis respectivo, los cuales fueron tomados en consideración conjuntamente con la investigación documental para la propuesta de estrategias comunicacionales asertivas para la integración de los empleados de Corpoelec, Región 5, en el municipio Guanare, estado Portuguesa.
CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla 1.- Distribución de la Frecuencia de la Variable Estrategias gerenciales en su Dimensión: desempeño Gerencial, para los Indicadores: Procedimientos Adecuados, Logros de las Metas, Supervisión, Necesidades y Capacitación.

	Ítems
	Enunciado
	Siempre
	Algunas veces
	Nunca

	
	
	Fa
	%
	Fa
	%
	Fa
	%

	1
	¿Los directivos implementan adecuadamente las acciones para la solución inmediata a los problemas?
	35
	28
	75
	60
	15
	12

	2
	¿Los directivos dirigen la programación de las distintas actividades para el logro de objetivos y metas propuestas?
	29
	23
	78
	63
	18
	14

	3
	¿Los directivos supervisan las actividades administrativas planificadas?
	96
	77
	21
	17
	8
	6

	4
	¿Se diagnostican las necesidades de la institución sobre comunicación a nivel general?
	8
	6
	14
	11
	103
	83

	5
	¿Le gustaría participar en un programa de capacitación sobre comunicación Efectiva para fortalecer el desempeño gerencial?
	109
	87
	16
	13
	0
	0


Fuente: Sandoval (2013)


Grafico 1.- Distribución porcentual de las respuestas aportadas a los ítemes 1, 2, 3, 4 y 5 de la aplicación de un cuestionario entre el 10/07/10 y el 30/07/10, a los empleados de Corpoelec, Región 5, municipio Guanare, estado Portuguesa.

En el grafico 1 se observa con respecto al ítem 1que el 60% de la población encuestada manifiesta que algunas veces los directivos implementan adecuadamente las acciones para la solución inmediata a los problemas, el 28% opina que siempre lo hacen y el 12% restante manifiestan que nunca lo hacen.


Este resultado infiere que en el contexto de la unidad objeto de estudio es necesario comprender la necesidad de dirigir eficientemente la institución y analizar variables asociadas al desempeño gerencial. Tradicionalmente se asocian las funciones de planificación, organización, dirección y control. En este sentido, se espera que los directivos, en mayor o menor grado, cumplan con éstas para afirmar que los mismos actúan adecuadamente.
Con respecto al ítem 2 se evidencia que el 63% de la población encuestada manifiesta que algunas veces los directivos dirigen la programación de las distintas actividades para el logro de objetivos y metas propuestas, el 23% afirma que siempre lo hacen y el 14% asegura que nunca lo hacen. Este resultado infiere que los directivos deben combinar la gerencia con el liderazgo, elementos  indispensables para el éxito que puede tener la organización al alcanzar sus objetivos y metas.  Es importante destacar que para la gerencia no hay dirección para sus esfuerzos o efectiva coordinación de los recursos, ni tampoco la necesaria dirección y efectiva coordinación hasta que no se cuente con una meta o propósito establecido.
En relación al ítem 3 se observa que el 77% de la población encuestada manifiesta que los directivos siempre supervisan las actividades planificadas en los proyectos educativos, el 17% opina que algunas veces supervisan las actividades y el 6% restante  manifiesta que nunca supervisan. Este resultado infiere que los directivos están en conocimiento de los procesos administrativos gerenciales propios para dirigir una institución. La supervisión es una actividad técnica y especializada que tiene como fin fundamental utilizar racionalmente los factores que le hacen posible la realización de los procesos de trabajo, que en forma directa o indirecta intervienen en la consecución de bienes, servicios y productos destinados a la satisfacción de necesidades de un mercado de consumidores, cada día más exigente, y que mediante su gestión puede contribuir al éxito de la empresa.
En relación al ítem 4 se evidencia que el 83% de los encuestados opina que nunca se diagnostican las necesidades de la institución sobre comunicación a nivel general, el 11%  manifiesta que algunas veces lo hacen y el 6% restante es de la opinión que siempre lo hacen. Este resultado infiere que la detección de necesidades es muy importante en la unidad objeto de estudio, pues a través de ésta se pueden detectar aquellas áreas donde se necesite mejorar y es una forma de mantener motivados y actualizados a los trabajadores. De este modo, el Diagnóstico de Necesidades es el proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de una organización, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma.
Con respecto al ítem 5 se evidencia que el 87% de la población encuestada es de la opinión que siempre les gustaría participar en un programa de capacitación sobre comunicación Efectiva para fortalecer el desempeño gerencial mientras que el 13% manifiesta que algunas veces le gustaría.


Con este resultado se pone de manifiesto la aceptación de debilidades para el buen desenvolvimiento de las actividades laborales. Al respecto, Chiavenato (2001), señala que la capacitación es una actividad sistemática, planificada y permanente cuyo propósito general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeño de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

Tabla 2.- Distribución de la Frecuencia de la Variable Comunicación Asertiva en su Dimensión: Canales de Comunicación, para los Indicadores: Circulares y/o Memorando, Ordenes verbales y/o Conversaciones Informales, Rumores.

	Ítems
	Enunciado
	Siempre
	Algunas veces
	Nunca

	
	
	Fa
	%
	Fa
	%
	Fa
	%

	6
	¿Las instrucciones de los directivos son realizadas a través de Circulares o Memorandos?
	23
	18
	92
	74
	10
	8

	7
	¿Las instrucciones de los directivos al personal adscrito a la institución son emitidas verbalmente en conversaciones informales?
	20
	16
	91
	73
	14
	11

	8
	¿La comunicación entre el personal adscrito a la institución esta influenciada por los rumores?
	85
	68
	35
	28
	5
	4


Fuente: Sandoval (2013

Grafico 2. Distribución porcentual de las respuestas aportadas a los ítemes 6, 7 y 8 de la aplicación de un cuestionario entre el 10/07/10 y el 30/07/10, a los empleados de Corpoelec, Región 5, municipio Guanare, estado Portuguesa.

En el grafico 2 con respecto al ítem 6, se evidencia que el 74%  de la población encuestada manifiesta que algunas veces las instrucciones de los directivos son realizados a través de Circulares o Memorandos, el 18% opina que siempre se realizan y el 8% restante manifiesta que nunca son realizadas a través de circulares o memorandos.


Con este resultado se evidencia que el flujo de comunicación formal en la institución debe mejorarse puesto que esto representa garantizar la toma de decisiones y lograr niveles adecuados de motivación en los empleados. Al respecto Robbins (2001) destaca la palabra escrita no está a prueba de distorsiones, pero se distorsiona menos que la palabra hablada y es menos susceptible de malentendidos y rumores. En consecuencia, para que la información sea adecuadamente transmitida es necesario que exista un flujo de comunicación formal que permita transmitir toda la información útil, con exactitud, con rapidez, y sin errores.
Con respecto al ítem 7 se observa que el 73% de la población encuestada manifiesta que algunas veces las instrucciones de los directivos al personal adscrito a la institución son emitidos verbalmente en conversaciones informales, el 16% opina que siempre son emitidos verbalmente y el 11% restante manifiesta que nunca son emitidos verbalmente en conversaciones informales.


Este resultado infiere que la comunicación formal insuficiente da lugar a la comunicación informal en la institución, esto trae como consecuencia la distorsión de la comunicación lo que conlleva a los rumores. Estos rumores se forman con cierta facilidad, al ser una comunicación no controlada y que busca complementar la falta de comunicación formal.
En relación al ítem 8 se evidencia que el 68% de la población encuestada opina que siempre la comunicación entre el personal adscrito a la institución esta influenciada por los rumores, el 28% manifiesta que algunas veces está influenciada y el 4% opina que nunca esta influenciada por los rumores.


Este resultado infiere que hay una degradación de la información de lo que se quiere decir, de lo que se dice, de lo que se oye, lo que se escucha, lo que se comprende, lo que se retiene y lo que se pone en practica. Todo esto trae como consecuencia una desestabilización comunicacional en la organización y conflictos entre los actores organizacionales.  Ante esa situación es importante detectar a tiempo la naturaleza y el blanco del rumor, a fin de aclararlo en una relación cara a cara. 

Tabla 3.- Distribución de la Frecuencia de la Variable Comunicación Asertiva en su Dimensión: Estilos de Comunicación, para los Indicadores: Imposición, Sometimiento, Colaboración, Asimilación, Información y Recursos económicos.
	Ítems
	Enunciado
	Siempre
	Algunas veces
	Nunca

	
	
	Fa
	%
	Fa
	%
	Fa
	%

	9
	¿Se imponen cambios de actitudes en el personal, en relación a los estilos de comunicación que se manejan en la institución?
	80
	64
	30
	24
	15
	12

	10
	¿El estilo de comunicación que impera en la institución conlleva a sus integrantes a someterse a criterios ajenos que afectan las relaciones interpersonales?
	83
	67
	28
	22
	14
	11

	11
	¿El estilo de comunicación en la institución promueve la colaboración en el compromiso diario de actividades entre sus miembros?
	34
	27
	75
	60
	16
	13

	12
	Las instrucciones dadas por los directivos son asimiladas con facilidad por el personal adscrito a la institución?
	30
	24
	73
	58
	22
	18

	13
	¿Los directivos se reúnen con el personal subalterno para informarles sobre los problemas que se presentan en el trabajo?
	12
	10
	20
	16
	93
	74

	14
	¿Cuenta el Organismo con los recursos económicos y técnicos para la implementación de un programa de comunicación efectiva para fortalecer el desempeño gerencial?
	94
	76
	18
	14
	13
	10


Fuente: Sandoval (2013

Grafico 3.- Distribución porcentual de las respuestas aportadas a los ítemes 9, 10, 11, 12, 13 y 14 de la aplicación de un cuestionario entre el 10/07/10 y el 30/07/10, a los empleados de Corpoelec, Región 5, municipio Guanare, estado Portuguesa.

En el grafico 3 con respecto al ítem 9, se observa que el 64% de la población encuestada manifiesta  que siempre se imponen cambios de actitudes en el personal, en relación a los estilos de comunicación que se manejan en la institución, el 24% opina que algunas veces se imponen los cambios de actitudes y el 12% restante manifiesta que nunca se imponen.  Con este resultado, se infiere que la comunicación que se maneja en la institución está condicionada por una fuerte implicación personal. Lo que deriva en rivalidades en los diferentes niveles de la institución. En consecuencia, se hace necesaria la implementación de un programa de comunicación efectiva como entrenamiento individual para aquellos que manifiestan conductas fuertemente autolimitantes, como recurso de readaptación y/o evaluación.
Con respecto al ítem 10, se observa que el 67% de los encuestados opinan que siempre el estilo de comunicación que impera en la institución conlleva a sus integrantes a someterse a criterios ajenos que afectan las relaciones interpersonales, el 22% manifiesta que algunas veces y el 11% restante manifiesta que nunca son sometidos a cambiar de criterio. Este resultado evidencia que el estilo de comunicación que se manifiesta en mayor grado es el de imponer o forzar, lo que conlleva de manera implícita o explícita a amenazar con ciertas consecuencias desagradables. En este sentido, Ribeiro (2000) señala que la comunicación constituye una de las manifestaciones del entendimiento entre las autoridades y el resto del personal. La práctica de relaciones humanas efectivas, a largo plazo, descansa sobre la premisa de que la ejecución positiva de un trabajo beneficia tanto al empleado como a la empresa. 
En relación al ítem 11, se observa que el 60% de los encuestados son de la opinión que algunas veces el estilo de comunicación en la institución promueve la colaboración en el compromiso diario de actividades entre sus miembros, el 27% manifiesta que Siempre se promueve la colaboración y el 13% restante opinan que nunca se promueve.

Este resultado indica que dependiendo el estilo de comunicación que se implemente en la institución se determina la colaboración de los empleados. Actualmente, las herramientas de colaboración proporcionan un incremento significativo de la productividad y permite el intercambio de información y gestión de la comunicación, y el desarrollo de actuaciones tendentes a potenciar la eficiencia en la organización.
Con respecto al ítem 12, se evidencia que el 58% de los encuestados manifestó que algunas veces las instrucciones dadas por los directivos son asimiladas con facilidad por el personal adscrito a la institución, el 24% opinan que siempre son asimiladas y el 18% restante manifiesta que nunca son asimiladas con facilidad.


Este resultado infiere que los directivos pudiesen tener problemas de comunicación efectiva con los subordinados, en el hecho de hacerse entender por los demás. En consecuencia, los directivos deben adquirir buenas destrezas y formas de comunicación para logra el propósito de lo que se quiere transmitir o recibir.

Con respecto al ítem 13, se observa que el 74% de la población encuestada manifiesta que nunca los directivos se reúnen con el personal subalterno para informarles sobre los problemas que se presentan en el trabajo, el 16% opinan que algunas veces lo hacen y el 10% manifiesta que siempre lo hacen. Con este resultado se evidencia que en el proceso de comunicación interna de la unidad objeto de estudio presenta problemas puesto que no se sigue la cadena organizacional de mando hacia abajo en relación a la información que deben manejar los empleados con respecto a los problemas que se presentan en la institución.
Finalmente, con respecto al ítem 14 se observa que el 76% de la población encuestada manifiesta que la institución cuenta con los recursos económicos y técnicos para la implementación de un programa de comunicación para fortalecer el desempeño gerencial, Este resultado infiere que la propuesta de un programa de comunicación asertiva es viable implementarlo en la institución. En consecuencia, se establece la factibilidad institucional, técnica y económica de la propuesta.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones


Luego de la aplicación de un cuestionario a los empleados y directivos  de Corpoelec Región 5, en el municipio Guanare del estado Portuguesa, se presentan las siguientes conclusiones:


La comunicación que se maneja en la institución está condicionada por una fuerte implicación personal. Lo que deriva en rivalidades en los diferentes niveles de la institución. En consecuencia, se hace necesaria la implementación de un programa de comunicación efectiva como entrenamiento individual para aquellos que manifiestan conductas fuertemente autolimitantes, como recurso de readaptación y/o evaluación
Con respecto al estilo de comunicación, se evidencia que el estilo que se manifiesta en mayor grado es el de imponer o forzar, lo que conlleva de manera implícita o explícita a amenazar con ciertas consecuencias desagradables.

Por otra parte, dependiendo el estilo de comunicación que se implemente en la institución se determina la colaboración de los empleados. Actualmente, las herramientas de colaboración proporcionan un incremento significativo de la productividad y permite el intercambio de información y gestión de la comunicación, y el desarrollo de actuaciones tendentes a potenciar la eficiencia en la organización. Por otra parte, los directivos pudiesen tener problemas de comunicación efectiva con los subordinados, en el hecho de hacerse entender por los demás. En consecuencia, los directivos deben adquirir buenas destrezas y formas de comunicación para logra el propósito de lo que se quiere transmitir o recibir.


También se evidencia, que el proceso de comunicación interna de la unidad objeto de estudio presenta problema puesto que no se sigue la cadena organizacional de mando hacia abajo en relación a la información que deben manejar los empleados con respecto a los problemas que se presentan en la institución.


El flujo de comunicación formal en la institución debe mejorarse puesto que esto representa garantizar la toma de decisiones y lograr niveles adecuados de motivación en los empleados. En consecuencia, para que la información sea adecuadamente transmitida es necesario que exista un flujo de comunicación formal que permita transmitir toda la información útil, con exactitud, con rapidez, y sin errores. Por otra parte, la comunicación formal insuficiente da lugar a la comunicación informal en la institución, esto trae como consecuencia la distorsión de ésta, lo que conlleva a los rumores. Estos rumores se forman con cierta facilidad, al ser una comunicación no controlada.


Se evidencia que existe una degradación de la información, de lo que se quiere decir, de lo que se dice, de lo que se oye, lo que se escucha, lo que se comprende, lo que se retiene y lo que se pone en practica. Todo esto trae como consecuencia una desestabilización comunicacional en la organización y conflictos entre los actores organizacionales.  Ante esa situación es importante detectar a tiempo la naturaleza y el blanco del rumor, a fin de aclararlo en una relación cara a cara.


En el contexto de la unidad objeto de estudio es necesario comprender la necesidad de dirigir eficientemente la institución y analizar variables asociadas al desempeño gerencial. Tradicionalmente se asocian las funciones de planificación, organización, dirección y control. En este sentido, se espera que los directivos, en mayor o menor grado, cumplan con éstas para afirmar que los mismos actúan adecuadamente


Los directivos están en conocimiento de los procesos administrativos gerenciales propios para dirigir una institución. La supervisión es una actividad técnica y especializada que tiene como fin fundamental utilizar racionalmente los factores que le hacen posible la realización de los procesos en la relación laboral. Igualmente, deben combinar la gerencia con el liderazgo, elementos  indispensables para el éxito que puede tener la organización al alcanzar sus objetivos y metas.


La detección de necesidades es muy importante en la unidad objeto de estudio, pues a través de ésta se pueden detectar aquellas áreas donde se necesite mejorar y es una forma de mantener motivados y actualizados a los trabajadores. Asimismo, se pone de manifiesto la aceptación de debilidades para el buen desenvolvimiento de las actividades laborales, por lo que la propuesta de un programa de comunicación efectiva es viable implementarlo en la institución. En consecuencia, se establece la factibilidad  técnica y económica de la propuesta.
Recomendaciones


Tomando como apoyo referencial los resultados obtenidos en el diagnóstico realizado y sobre la base de las conclusiones realizadas, se observó que los directivos  se interesaron por el programa de capacitación en comunicación efectiva, para afianzar el comportamiento productivo de los participantes, con el firme propósito de poder planificarlo y aplicarlo en el proceso; en este sentido se conformó el siguiente cuadro de recomendaciones:


La capacitación, debe convertirse en factor significante, capaz de sensibilizar y actualizar al directivo con estrategias innovadoras y la utilización de herramientas pertinentes que le permitan enfocar su gestión hacia el logro de cambios e innovaciones, para asegurar el éxito del proceso productivo administrativo.

Planificar en la institución seminarios, talleres o jornadas para dar a conocer las ventajas que ofrecen las estrategias comunicacionales a fin de que se extienda su aplicación por otros facilitadores del Organismo.

Ejecutar lo más pronto posible la propuesta sobre Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado Portuguesa con la finalidad de afianzar el comportamiento productivo de los participantes.

Evaluar de manera sistemática los resultados de la aplicación de la propuesta sobre Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado Portuguesa, a fin de introducir los correctivos requeridos.
Cuadro 3.- DIAGNOSTICO DE RESULTADOS A TRAVES DE LA MATRIZ FODA EVALUACIÓN DE FACTORES INTERNOS (EFI)

	DEBILIDADES
	FORTALEZAS

	D1 Falta de inmediatez en la solución de problemas comunicacionales

D2 Deficiencia en el control de gestión: logro de objetivos y metas propuestos

D3. Carencia de diagnósticos de necesidades comunicacionales.

D4. Los canales de comunicación formal son subestimados por los directivos.

D5. Manejo reiterado de la comunicación informal en instrucciones especificas.

D6.Comunicación organizacional influencia por rumores.

D7. Poca integración entre directivos y empleados.

D8. El estilo de comunicación directiva genera criterios que afectan las relaciones interpersonales.
	F1. Se planifican las actividades de acuerdo a las necesidades.

F2.Supervisión de actividades planificadas

F3. Personal directivo y empleado sensibilizado al cambio

F4 A los directivos les gustaría participar en un programa de capacitación sobre comunicación Efectiva para fortalecer el desempeño gerencial.

F5. Disponibilidad de recursos económicos para la implantación de la propuesta

	AMENAZAS
	OPORTUNIDADES

	A1.-Cambios directivos con mucha frecuencia
A2.- Fuerte intervención política en los niveles gerenciales

A3.- Falta de ampliación y mantenimiento de redes eléctricas

A4-Frecuentes apagones en el municipio

A3.- Inestabilidad económica del país

A4.- Aprobación tardía de los recursos económicos

A5.- Descontento generalizado de los suscriptores
	O1. Diagnostico de necesidades comunicacionales

O2 Diseñar talleres y/o cursos de capacitación en el área de la comunicación asertiva

.O3.-Generar actividades de cambio en los directivos y empleados.

O4.- Generar un sano clima organizacional.

O5.- Contactar con las diferentes entidades didácticas de la región.


Fuente: Sandoval (2013)

Metodología para la Fase de Estudio de la Factibilidad

La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios para llevar a cabo los objetivos o metas señalados, la factibilidad se apoya en 3 aspectos básicos: Institucional, Técnica y Económica. 

Factibilidad Institucional

En esta fase, se hace referencia a la determinación del apoyo del nivel gerencial, esta fase se centró en la determinación del apoyo de los directivos de Corpoelec, región 5, para la aprobación y posterior implementación de la propuesta. En consecuencia, los directivos manifestaron su total respaldo por considerarla beneficiosa para la institución.
Factibilidad Técnica

Para evaluar la factibilidad técnica de la implantación de Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado portuguesa se cuenta con que la propuesta ofrece respuestas adecuadas a las necesidades que se evidenciaron en el análisis de resultados con respecto a la gestión administrativa.
Para la implementación se requiere que los directivos y supervisores asistan a talleres relacionados con la materia, para posteriormente desarrollar las actividades de acuerdo a las necesidades presentadas, además de servir como facilitadores para el resto del personal manteniendo así la vigencia de la propuesta. En consecuencia, el estudio técnico permitió determinar las pautas a seguir en función de que Corpoelec a través de la contratación de entidades didácticas y/o especialistas en estrategias comunicacionales fortalezcan la implantación, operatividad y mantenimiento del programa propuesto. 

Factibilidad Financiera
En esta fase se incluyen análisis de costos y beneficios asociados con cada alternativa del proyecto. El cálculo del presupuesto necesario para operacionalizar el presente programa, tiene un costo cuatro mil quinientos bolívares fuertes (4.500. Bs) los cuales cubren en su totalidad los gastos por concepto de capacitación para el personal gerencial. Para tal fin, se contratarán los servicios de entes didácticos y/o especialistas en comunicación efectiva a través del departamento de capacitación de la empresa la cual cuenta con el presupuesto necesario para este evento.
A continuación se especifica el gasto en el cuadro siguiente:
Cuadro 4.- Presupuesto de Honorarios Profesionales

	Facilitadores
	Nº de participantes
	Honorarios
	Totales

	Especialista en estrategias de posicionamiento 
	10
	450 Bs p/p
	4.500 Bs


Fuente: Sandoval (2013) 

CAPÍTULO V
PLANTEAMIENTO Y FUNDAMENTACIÓN DE LA PROPUESTA

Formulación del Programa


La formulación de la propuesta específicamente la de Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado Portuguesa, que solucione en gran medida la necesidad de los directivos de emplear una comunicación que motive el desempeño gerencial; partió del análisis realizado en el estudio diagnostico, el cual evalúo las necesidades en la unidad objeto de estudio. 

Del mismo modo, se tomó, en cuenta una Fundamentación Teórica que versó en el desarrollo de teorías y técnicas en comunicación efectiva y principios de gerencia. Posteriormente se planteó la propuesta de Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado portuguesa, con el siguiente contenido: presentación, Fundamentación: andragógica, filosófica y sociológica; objetivos, contenidos, actividades, estrategias, recursos, evaluación y tiempo para su ejecución.


La propuesta de Estrategias comunicacionales fue realizado por la investigadora del presente estudio, tomando como fundamento la planificación curricular de Nozenko y Fornari (1998), donde señala los diferentes modelos para el desempeño de programas, de los cuales se tomó el Modelo Lineal el cual se define como: “una herramienta concebida a orientar el trabajo del docente durante el proceso de planificación de la enseñanza” (p. 70), el cual se estructura en: objetivo general, objetivos específicos, actividades, recursos, evaluación y lapsos.

Sujetos Participantes


En la elaboración de la propuesta los sujetos participantes lo conformaron la investigadora, el tutor, los directivos y empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado Portuguesa.

Procedimiento


Para cumplir con la fase de elaboración de la propuesta  se procedió de la siguiente manera:


Se realizó una propuesta inicial basada en los resultados del diagnóstico de necesidades y los registros de información documental.


Por medio de comunicaciones a especialistas se solicitó a un grupo de expertos en diferentes áreas de la educación y comunicación la colaboración para hacerle las correcciones y observaciones pertinentes a la propuesta en cuanto a objetivo, contenido, estrategias y evaluación por medio de un cuestionario de 13 ítems.


Se realizó un cuestionario de Registro de información, donde los tres (3) expertos señalaron las correcciones y observaciones pertinentes.


Una vez obtenida la información de los expertos se le hicieron los ajustes necesarios a la propuesta inicial basada en las observaciones registradas por los especialistas. Finalmente, se elaboró la propuesta para hacerle la evaluación de la factibilidad. Para ello se elaboró un instrumento donde los expertos validaron la misma después de las correcciones y observaciones.

Justificación


La propuesta de Estrategias comunicacionales dirigido a directivos y empleados de Corpoelec, región 5 del Municipio Guanare del Estado Portuguesa, se justifica tomando como referencia los resultados del diagnóstico, lo cual se evidenció según información directa de los participantes encuestados, quienes manifestaron interés por participar en un programa de estrategias comunicacionales, como un aspecto que pueden aplicar en la planificación administrativa para obtener resultados satisfactorios en el aprendizaje de los participantes.


Toda organización necesita de un proceso comunicacional para poder subsistir y lograr el triunfo. Esto implica que el intercambio de información y conocimiento se produzcan con éxito, y que la estructura gramatical del lenguaje utilizado sea apropiada y en consecuencia entendida por los empleados. En este sentido, se puede asumir que los directivos requieren de actualización permanente para que se mantengan a la altura de los acontecimientos y adelantos a nivel de gerencia, que le permitan optimizar la praxis gerencial, la cual redundará en beneficio de la institución como un todo.

En consecuencia, para actuar con efectividad, los miembros de la organización y en especial los gerentes, deben desarrollar estrategias para comunicarse. La comunicación es uno de los problemas más comunes en las organizaciones tal como lo expresa Koseen (2006), “las organizaciones no pueden funcionar con eficacia cuando se carece de habilidad para la comunicación por parte de los miembros” (p. 32). Esta propuesta se justifica por cuanto brindará estrategias comunicacionales al personal directivo y administrativo, el cual abarca componentes adecuados que al combinarse optimizan la efectividad en la comunicación.


Asimismo, esta propuesta se justifica por cuanto el directivo en su desempeño como guía y líder tendrá la oportunidad de crear situaciones motivantes significativas que le permitan bajo la aplicación de una estrategia novedosa como la de comunicación eficaz, mantener al personal motivado hacia la eficiencia y calidad. Por consiguiente, se aspira que una vez implementada la propuesta se mejore la comunicación entre los directivos y el personal y éste a su vez coadyuve a reafirmar el clima organizacional, permitiendo una relación integral, armónica, funcional con otros, lo que redundará en seguridad, pertinencia, aprecio, participación e integración de todo el personal adscrito a la unidad objeto de estudio.
Fundamentación Teórica

La propuesta sobre Estrategias comunicacionales dirigido a directivos y empleados de Corpoelec, región 5 del Municipio Guanare del Estado Portuguesa, tiene como finalidad fortalecer el desempeño gerencial, por lo que se plantea desde una perspectiva organizativa y globalizadora de las competencias gerenciales. De allí, que el mismo se sustentará en las siguientes bases teóricas conceptuales, cuyos principios son los siguientes.

Fundamentación Andragógica


El esquema del programa se basa en los principios andragógicos, de participación, autorresponsabilidad y autodependencia. El mismo parte de concebir al adulto en situación de aprendizaje, como un individuo con capacidades de autogestión, participación y resolución de problemas derivados de sus necesidades, intereses y la acción de fuerzas externas. 
Para Adam (2005), la disposición para aprender del adulto, se orienta hacia las tareas que favorezcan el desarrollo de sus roles sociales. Por lo tanto, ser el participante objeto – sujeto del conocimiento, actor – gestor de su propio aprendizaje, se le deben proporcionar herramientas que generen ideas, procesos creativos, propuestas innovadoras, que le permitan dominar la teoría y la práctica. En este sentido, se le debe brindar momentos presénciales como eventos de asistencia y apoyos en los que a través de la técnica del taller, se propicie la interacción y realimentación del proceso de estudio andragógico. 

Fundamentación Filosófica


El esquema del programa se basa en principio filosófico, por cuanto toma en cuenta el fin y la meta del aprendizaje, como concepción dinámica del conocimiento, donde la relación dialéctica entre sujeto y objeto, implica aprender – conocer – saber; elementos que el facilitador posteriormente transmitirá en el desarrollo de los hechos.

Por lo tanto, la propuesta procura enaltecer y desarrollar el nivel intelectual del participante como vehículo de consolidar sus capacidad de autodesarrollo, aspecto del área afectiva del participante, necesaria para la humanización del mismo, es devolverle al directivo las herramientas que le accedan al desarrollo de una comunicación eficaz de liderazgos y autonomía, para así afrontar los cambios significativos que la sociedad y la democracia requieren, en términos de credibilidad, participación, honestidad y transparencia, aspectos estos necesarios para una figura de estimulación relevante.

Fundamentación Sociológica


El esquema del programa, se sitúa en la circunspección de admitir al participante como un ente activo, constructor de conocimiento, consustanciada con su realidad, a la cual se vincula mediante la praxis y los referentes temporo – espaciales, que establecen una variada gama de interacciones, creadoras de experiencias vitales. Por otra parte se define el aprendizaje como construcción interior, donde se conjugan reflexión – acción y se caracteriza por ser natural, personal y social. Se basa en la actividad creativa, en conexión con una realidad susceptible a la construcción y reconstrucción permanente. De este modo, se genera que la propuesta planteada procure desplegar en el participante, actitudes que le accedan a satisfacer sus insuficiencias de autorrealización, preparándose para comprender e interpretar los procesos de aprendizaje, considerando el contexto social donde se desenvuelve.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo General


Atender las necesidades de capacitación de los directivos y empleados de Corpoelec, Región 5 en el municipio Guanare del estado Portuguesa en competencias sobre Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados de Corpoelec, región 5, Guanare, estado Portuguesa, que propicien el afianzamiento del comportamiento productivo de los participantes.

Objetivos Específicos


- Sensibilizar a través de talleres sobre comunicación efectiva dirigidos por especialistas a directivos y empleados, con el objeto de promover cambios en sus estilos de comunicación y comportamientos lo que fortalecerá  su desempeño.


- Facilitar y promover actividades que fomenten actitudes positivas que influyan en la comunicación que permitan a su vez generar un clima de reflexión sobre el rol gerencial y administrativo, promoviendo hábitos de estilos de comunicación saludables en el ámbito laboral.

Propuesta de Comunicación


A continuación se presentan la estructura del programa: Objetivos, contenidos, estrategias y recursos.

Cuadro 5.- Propuesta

Objetivo General:
Atender las necesidades de capacitación de los directivos y empleados de Corpoelec, Región 5 en el municipio Guanare del estado Portuguesa en competencias sobre Estrategias comunicacionales para la integración de los empleados, que propicien el afianzamiento del comportamiento productivo de los participantes.
Objetivo Especifico: Sensibilizar a través de talleres sobre comunicación efectiva dirigidos por especialistas a directivos y empleados, con el objeto de promover cambios en sus estilos de comunicación y comportamientos lo que fortalecerá  su desempeño.
	Contenido
	Estrategias
	Actividades
	Responsable
	Tiempo
	Recursos

	FORTALEZAS
F1. Se planifican las actividades de acuerdo a las necesidades.
F2.Supervisión de actividades planificadas
F3. Personal directivo y empleado sensibilizado al cambio

F4 A los directivos les gustaría participar en un programa de capacitación sobre comunicación Efectiva para fortalecer el desempeño gerencial.
F5. Disponibilidad de recursos económicos para la implantación de la propuesta

OPORTUNIDADES

O1. Diagnostico de necesidades comunicacionales

O2 Diseñar talleres y/o cursos de capacitación en el área de la comunicación asertiva

.O3.-Generar actividades de cambio en los directivos y empleados.

O4.- Generar un sano clima organizacional.

O5.- Contactar con las diferentes entidades didácticas de la región.
	ESTRATEGIAS  (FO)
F4, F5, O1, Atender las necesidades de capacitación de los directivos y empleados de Corpoelec

F2, F3, F5, O2, O5  Sensibilizar a través de talleres sobre comunicación efectiva a directivos y empleados.
F4,O3,O4,O5 Promover cambios en los estilos de comunicación y comportamientos de directivos y empleados para fortalecer su desempeño
F3, O4, O5 Generar un clima de reflexión sobre el rol gerencial y administrativo, promoviendo hábitos de estilos de comunicación saludables en el ámbito laboral.
	Selección de facilitadores.

Elaborar lista de participantes para asistencia.

Solicitar mediante comunicación escrita los materiales y equipos.

Ubicación de espacio físico.

Selección de materiales y equipos.

Enviar participación a los directivos y empleados seleccionados.
	Investigadora
Tutor

Personal especializado

Entidad didáctica

	Del 15/06/13 al 30/06/13


	Humanos:
- Autor

- Tutor

Directivos

Empleados
Físicos:

-Espacio físico

- Computadora

- Papel bond




Fuente: Sandoval (2013)

Objetivo Específico: Facilitar y promover actividades que fomenten actitudes positivas que influyan en la comunicación que permitan a su vez generar un clima de reflexión sobre el rol gerencial y administrativo, promoviendo hábitos de estilos de comunicación saludables en el ámbito laboral.

	Contenido
	Estrategias
	Actividades
	Responsable
	Tiempo
	Recursos

	DEBILIDADES

D1 Falta de inmediatez en la solución de problemas comunicacionales

D2 Deficiencia en el control de gestión: logro de objetivos y metas propuestos

D3. Carencia de diagnósticos de necesidades comunicacionales.

D4. Los canales de comunicación formal son subestimados por los directivos.

D5. Manejo reiterado de la comunicación informal en instrucciones especificas.

D6.Comunicación organizacional influencia por rumores.
D7. Poca integración entre directivos y empleados.

D8. El estilo de comunicación directiva genera criterios que afectan las relaciones interpersonales.

AMENAZAS

A1.-Cambios directivos con mucha frecuencia
A2.- Fuerte intervención política en los niveles gerenciales

A3.- Falta de ampliación y mantenimiento de redes eléctricas

A4-Frecuentes apagones en el municipio

A3.- Inestabilidad económica del país

A4.- Aprobación tardía de los recursos económicos

A5.- Descontento generalizado de los suscriptores
	ESTRATEGIAS (DO)

D1, O2, O5 Sensibilizar a través de talleres sobre comunicación efectiva a directivos y empleados.

D2 D3, O3, O5, Aprovechar las Entidades didácticas en la región para fortalecer el proceso de capacitación

D4, D5, O1, O4, O5 Dar uso efectivo a los canales formales de comunicación en el manejo de instrucciones.

D6, D8, O2, O4 Facilitar y promover actividades que fomenten actitudes positivas que influyan en la comunicación asertiva

D7, D8, O3, O4, O5 Generar actividades de integración permanente entre directivos y empleados: Dinámicas de grupo, Juegos deportivos, cursos de crecimiento personal, eventos culturales entre otros

	-Selección de facilitadores.

-Elaborar lista de participantes para asistencia.

-Solicitar mediante comunicación escrita los materiales y equipos.

-Ubicación de espacio físico.

-Selección de materiales y equipos.

- Enviar participación a los directivos y empleados seleccionados
	Investigadora
Tutor

Personal especializado

Entidad didáctica

	15/07/13 al 30/07/13

	Humanos:
- Autor

- Tutor

Directivos

Empleados
Físicos:

-Espacio físico

- Computadora

- Papel bond




Fuente: Sandoval (2013)
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ANEXOS

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”


VICERRECTORADO DE PRODUCCION AGRICOLA

GUANARE- ESTADO PORTUGUESA
La Universidad que Siembra

Instrucciones Generales.


-  Lea cuidadosamente cada pregunta del cuestionario antes de responder.


-  Para cada ítem corresponde una sola respuesta.


-  La primera parte del cuestionario contiene catorce (14) ítemes, que usted debe responder marcando con una (x) la alternativa que más se ajuste a su criterio 


-  Las alternativas de respuestas son. Siempre, Algunas veces y Nunca.

Gracias por su colaboración

CUESTIONARIO

(Diagnostico)

Instrucciones:


-  Lea cuidadosamente cada una de las preguntas.


-  Marque con una equis (X) la alternativa de respuesta de a cuerdo a su realidad

	Escala de Frecuencia:
	3
	Siempre
	
	2
	Algunas veces
	
	1
	Nunca


	Ítems
	Enunciado
	Siempre
	Algunas veces
	Nunca

	
	
	Fa
	%
	Fa
	%
	Fa
	%

	1
	¿Los directivos implementan adecuadamente las acciones para la solución inmediata a los problemas?
	
	
	
	
	
	

	2
	¿Los directivos dirigen la programación de las distintas actividades para el logro de objetivos y metas propuestas?
	
	
	
	
	
	

	3
	¿Los directivos supervisan las actividades administrativas planificadas?
	
	
	
	
	
	

	4
	¿Se diagnostican las necesidades de la institución sobre comunicación a nivel general?
	
	
	
	
	
	

	5
	¿Le gustaría participar en un programa de capacitación sobre comunicación Efectiva para fortalecer el desempeño gerencial?
	
	
	
	
	
	

	6
	¿Las instrucciones de los directivos son realizadas a través de Circulares o Memorandos?
	
	
	
	
	
	

	7
	¿Las instrucciones de los directivos al personal adscrito a la institución son emitidas verbalmente en conversaciones informales?
	
	
	
	
	
	

	8
	¿La comunicación entre el personal adscrito a la institución esta influenciada por los rumores?
	
	
	
	
	
	

	9
	¿Se imponen cambios de actitudes en el personal, en relación a los estilos de comunicación que se manejan en la institución?
	
	
	
	
	
	

	10
	¿El estilo de comunicación que impera en la institución conlleva a sus integrantes a someterse a criterios ajenos que afectan las relaciones interpersonales?
	
	
	
	
	
	

	11
	¿El estilo de comunicación en la institución promueve la colaboración en el compromiso diario de actividades entre sus miembros?
	
	
	
	
	
	

	12
	Las instrucciones dadas por los directivos son asimiladas con facilidad por el personal adscrito a la institución?
	
	
	
	
	
	

	13
	¿Los directivos se reúnen con el personal subalterno para informarles sobre los problemas que se presentan en el trabajo?
	
	
	
	
	
	

	14
	¿Cuenta el Organismo con los recursos económicos y técnicos para la implementación de un programa de comunicación efectiva para fortalecer el desempeño gerencial?
	
	
	
	
	
	


Fuente: Sandoval (2013)
CRITERIOS Y FORMATOS PARA LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

Guanare,       de        2012
Ciudadano:

_____________________________________________________

Presente

Muy respetuosamente me dirijo a usted, como cursante de la Maestría en Gerencia administrativa, con el objeto de presentar el instrumento que sirve para efectuar la investigación que tiene como Titulo ESTRATEGIAS COMUNICACIONALES ASERTIVAS PARA LA INTEGRACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE CORPOELEC, REGION 5,  GUANARE, ESTADO PORTUGUESA.

Usted fue seleccionado para formar parte del grupo de expertos que evaluarán el instrumento de investigación para confirmar su validez, la misma debe realizarse de acuerdo a los siguientes parámetros.

-Coherencia: Si los ítems tienen relación con lo que se desea medir.

Pertinencia: Señalar si considera que los ítems son pertinentes con los objetivos de la investigación.


Claridad de redacción: Evaluar la redacción del instrumento

Ubicación: Si la posición en que encuentra ubicado el ítems corresponde a la lógica del instrumento.

La evaluación de los ítems debe realizarla considerando los siguientes términos:


Adecuado: Si el ítems se ajusta a los objetivos


Regular: Cuando hay que revisar alguna modificación.

Inadecuado: Cuando el ítem no cuenta con suficiente capacidad o debe ser modificado.

Al final de la evaluación podrá realizar cualquier observación que considere necesario en relación a las modificaciones de los ítems o dimensiones tratados.

Contando con su valiosa colaboración, le agradecemos la ayuda que nos ofrece  para validar el instrumento.

Atentamente

Cristina Sandoval

CRITERIOS PARA LA VALIDACIÓN

Nombre del Especialista

____________________________________________________________

C.I. _____________________Profesión: ____________________________

Fecha: ___________________________

Marque con la letra correspondiente debajo de las características que cumplan cada ítem

Adecuado: A


Regular: R

Inadecuado: I

	Ítems
	Coherencia
	Pertinencia
	Claridad de

Redacción
	Ubicación

	1
	
	
	
	

	2
	
	
	
	

	3
	
	
	
	

	4
	
	
	
	

	5
	
	
	
	

	6
	
	
	
	

	7
	
	
	
	

	8
	
	
	
	

	9
	
	
	
	

	10
	
	
	
	

	11
	
	
	
	

	12
	
	
	
	

	13
	
	
	
	

	14
	
	
	
	


Observaciones: _________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Firma del Especialista

C.I

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD ALPHA DE CRONBACH

	
	Media
	Varianza
	Ítem
	Alpha

	Item
	Del Item
	Del Item
	Total
	Si Ítem

	
	
	
	Correlación
	Eliminado

	P1
	23,80
	13,29
	0,81
	0,80

	P2
	24,20
	16,62
	0,00
	0,84

	P3
	24,20
	16,62
	0,00
	0,84

	P4
	24,00
	15,56
	0,27
	0,83

	P5
	23,90
	15,21
	0,31
	0,83

	P6
	24,10
	15,88
	0,26
	0,83

	P7
	23,90
	15,21
	0,31
	0,80

	P8
	24,10
	15,88
	0,26
	0,80

	P9
	24,00
	16,22
	0,07
	0,81

	P10
	23,90
	14,10
	0,63
	0,82

	P11
	24,00
	16,22
	0,07
	0,84

	P12
	23,80
	14,40
	0,50
	0,82

	P13
	24,20
	16,62
	0,00
	0,84

	P14
	23,90
	14,10
	0,63
	0,82


Nº de Casos = 13                    Nº de Ítems = 14



Alpha = 0,8252 ≈ 0,83
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