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RESUMEN

La presente investigacion, tiene como propésito proponer un Plan estratégico
Gerencial basado en la comunicacion efectiva para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales de la U.E. Liceo Nacional Abdén Calderon, utilizando
como apoyo teorias fundamentales como:Motivacion (Maslow), Comunicacion
(Robbins), Relaciones Interpersonales (Litwin y Stringer), Plan Estratégico (Serna),
Barreras Comunicacionales (Kinicki y Kreiter), entre otros. La metodologia esta
enmarcada bajo modalidad de proyecto factible, el cual es adecuado para la
elaboracion y desarrollo de propuestas viables para solucionar problematicas en el
contexto educativo y organizacional. La poblacion esté integrada por sesenta y nueve
(69) Docentes de la institucion en estudio, de los cuales se tomaron veinte (20) como
muestra, de acuerdo a que eS un muestreo no probabilistico intencional. El
instrumento para la recoleccion de informacion fue la técnica de la encuesta, a través
de la aplicacién del cuestionario conformado por 17 items con escala tipo Likert con
cuatro opciones de respuestas: (Siempre, Casi Siempre, Casi Nunca y Nunca). Para
medir la confiabilidad del instrumento se recurrio al Alpha de Cronbach, el cual fue
de 0,72 indicando una confiabilidad “alta”y para la validacion del instrumento se
acudié a juicio de expertos. La Técnica de analisis de datos fue a traves de la
estadistica descriptiva, donde cada variable fue tomada individualmente. Los
resultados llevaron a concluir que es de suma importancia la implementacion de
planes estratégicos gerenciales de comunicacién para lograr el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales del personal de la U.E.L.N. Abdon Calderon.

Palabras Clave: Plan Estratégico, Comunicacion efectiva, Relaciones interpersonales.

Linea de Investigacion: Procesos Gerenciales.
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STRATEGIC MANAGEMENT PLAN BASED ON EFFECTIVE
COMMUNICATION FOR THE STRENGTHENING OF THE
INTERPERSONAL RELATIONSHIPS

Autora: Lcda. Mariel Moreno
Tutor: Dr. Luis Guanipa
ABSTRACT

The present investigation, its purpose is to propose a strategic management plan
based on effective communication for the strengthening of the interpersonal
relationships of the U. E. Liceo National Abdon Calderon, using as support
fundamental  concepts such as communication(Robbins), interpersonal
relations(Litwing and  Stringer), strategic plan (Serna), communication
barriers(Kinicki and Kreiter), among others. The methodology will be framed under
feasible project modality, which is suitable for the design and development of viable
proposals for solving problems in the educational and organizational context. The
design of the research will be descriptive type field. The population will be composed
of sixty-nine (69) Teachers of the institution in study, of which took twenties (20) as
shownthrough mustered no probabilistic intentional. The instrument for the collection
of information will be the technical of the survey, through the application of the
questionnaire consisting of 17 items with Likert-type scale with four possible answer
choices: (Always, Almost always,Almost never and Never). To measure the
reliability of the instrument, we resorted to the Cronbach's Alpha the instrument
reliability index was of 0.72 indicating a "high" and the validation of the instrument
was conducted by judgement experts.The technique of data analysis was descriptive
statistics, where each variable was taken individually. The results led to the
conclusion that is most important management implementing strategic
communication plans to achieve the strengthening of relationshipsstaff U.E.L.N.
Abdon Calderdn.

Key Words: Strategic Plan, effective communication, interpersonal relations.
Line Investigation: Managements Process
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INTRODUCCION

En el presente se puede decir que quienes triunfan en el mundo, lo deben tanto a
sus talentos, como habilidades para establecer una buena comunicacion; en la
actualidad existen muchas herramientas que proporcionan un conjunto de estrategias
para el mejor desarrollo de la capacidad, percepcion y presentacion de mensajes en
funcién de las informaciones recibidas. Asi pues, la imitacion de modelos esta en el
corazén de ésta disciplina; la creacion o imitacion de los modelos puede definirse
como el proceso de producir la excelencia humana, estudiando cémo se puede
sobresalir lo mas rapido posible utilizando la mente y cuerpo de la misma forma que

una persona de éxito.

Es importante resaltar que la comunicacion es una herramienta de trabajo para las
personas que laboran; por lo tanto la presente investigacion consiste en una serie de
técnicas destinadas a codificar la percepcion humana, como procesar informacion,
donde influyen diferentes canales de comunicacion y relaciones interpersonales
transmitiendo asi los pensamientos, los sentimientos y conductas de tal manera que

permita actuar al individuo en forma positiva, en confianza y seguridad a su entorno.

En el Estado Carabobo existen instituciones con ciertas problematicas en el
proceso de comunicacion, entre las cuales se destaca en el municipio Naguanagua la
U.E. Liceo Nacional Abddén Calderdn donde se percibe un ambiente comunicacional
conflictivo o peor aln, no existe una comunicacion efectiva entre el personal
directivo, docente, coordinadores, entre otros. Tomando en cuenta lo anterior, se
pueden evidenciar que las relaciones interpersonales: ascendentes y descendentes de

todo el personal son deficientes.



También se observa, un arraigo a la rutina de los procedimientos administrativos,
no se contribuye al planeamiento, unificacion y desarrollo del programa educativo,
generandose obstaculos que impiden fluidez comunicacional ascendente y

descendente con éxito.

Esta posicion puede ser originada porque en la gerencia se mantiene un sistema
administrativo autoritario, donde el establecimiento de metas se realiza por el nivel
directivo y aparentemente aceptadas por los subordinados, quienes la rechazan en
forma oculta y no hacen ningun esfuerzo por desarrollar los recursos humanos y
fomentar compromisos hacia el logro de las metas. La comunicacion ocurre siempre
verticalmente en el sentido descendente, enviando exclusivamente érdenes y muy

pocas orientaciones.

En un sentido méas amplio, el propdsito de la comunicacion en una organizacion
es llevar a cabo las funciones administrativas, el trabajo en equipo para la resolucion
de problemas, en las relaciones interpersonales, entre sus miembros y la relacién que
debe existir entre el liceo con su entorno, ya que mediante la comunicacion cualquier
organizacion se convierte en un sistema abierto que interactda con su ambiente. A su
vez, se hace necesario fomentar en las instituciones educativas la participacion de
todos y la fomentacion de equipos de trabajo que fortalezcan la vision compartida

entre todos sus trabajadores.

En ese sentido, es obvio la necesidad de satisfacer sistemas de comunicacion
efectiva en las organizaciones, para contribuir a minimizar la incertidumbre que
generalmente acomparia a la toma de decisiones en la relacion: superior — subalterno,
contribuyendo asi, a mejorar la calidad y eficiencia gerencial en las actividades
institucionales y por ende a mejorar las relaciones interpersonales entre los miembros

que labora en el respectivo plantel educativo.



Es por ello que, la presente investigacion propone un Plan Estratégico Gerencial
basado en la Comunicacion Efectiva para el Fortalecimiento de las Relaciones
Interpersonales dela U.E. Liceo Nacional Abdon Calderon, pretendiendo a traves de
la misma lograr una evolucion en la interaccion de los miembros que alli laboran
involucrandose en el trabajo en equipo para llevar adelante el funcionamiento
operativo de la institucion. Igualmente, se espera que la propuesta genere
transformaciones en los niveles de comunicacion, permitiendo entendimiento entre
los miembros del personal directivo y docente de dicha institucién, esto propicia el
interés en buscar dia a dia herramientas.Con la aplicacién de la propuesta se busca
crear también un mejor ambiente laboral y contribuye a elevar las relaciones
interpersonales mediante un proceso activo que contribuyan en mejorar la calidad de

vida en la institucion.

En este sentido, la presente investigacion esta estructurada de la siguiente

manera:

En el Capitulo I, se encuentran los siguientes aspectos: Planteamiento del
problema: en el cual se define la situacion conflictiva existente, los objetivos, tanto el
general como los especificos: donde se precisa lo que se quiere lograr y la

justificacion: donde se plantea la importancia que reviste la investigacion.

Seguidamente, se ubica el Capitulo Il donde se desarrolla el Marco Tedrico, en el
cual se consideran los antecedentes, las bases tedricas, las bases psicoldgicas, los
basamentos legales o juridicos, y la Tabla de Especificaciones de Variables.

De igual forma el Capitulo Il se estipula el Marco Metodoldgico, donde se
aborda el tipo y disefio de la investigacion, poblacion y muestra, la técnica e
instrumento de recoleccién de informacidn, la técnica para analizar la informacion, y

la validez, confiabilidad del instrumento.



En el Capitulo IV se presenta el analisis e interpretacion de los resultados, que
contiene las tablas de distribucién de frecuencias y porcentajes por dimension y los
graficos de la misma, asi como el andlisis y la interpretacion de dichos resultados.

Ademas de las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Asi mismo, en el Capitulo V, se plantea la propuesta conformada por:
Presentacién, Mision y Vision, Justificacion, Objetivo General y Especifico y

Factibilidad de la propuesta.

Finalmente, se presenta la Bibliografia y los Anexos correspondientes.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Desde tiempos antiguos el hombre ha sentido la necesidad de relacionarse con
sus semejantes, por lo cual al principio tuvo que ingeniarselas a través de un sistema
de sefiales y de signos pictdricos; para expresar sus ideas y sus emociones; pues de
esa forma rudimentaria se daba a comprender con quienes junto a €l convivian en

sociedad.

Debido a que la naturaleza humana es sociable, el proceso de comunicacion
influye en las relaciones familiares, amistosas y laborales. Evidentemente dentro de
las organizaciones se mantiene un contacto cotidiano con los superiores y
compafieros de trabajo, que permite la integracion en equipo para sumar esfuerzos y

alcanzar exitosamente los objetivos que se proponga la organizacion.

Ahora bien, es importante sefialar que desde su nacimiento el nifio, depende de la
proteccion y del cuidado de sus padres, por ello necesita adoptar una forma de
relacionarse y expresar sus necesidades y deseos a fin de lograr satisfacerlos. De tal
forma, el hombre siempre ha buscado la manera de relacionarse y comunicarse con
sus semejantes ya que no puede vivir aislado, para ello se ha organizado en sociedad,
con el objetivo de apoyarse mutuamente y compartir con los otros sus ambiciones,

intereses y necesidades.

Al respecto, Yagosesky (2001) sefiala que: “esa relacion comunicacional con
otros, independientemente de la forma, intencidn o momento en que se realice, es a lo

que llamamos: Comunicacion Interpersonal”. (p. 21)



Es decir, una vez que el ser humano entra en contacto con sus semejantes se
originan las comunicaciones interpersonales. Esa comunicacion interpersonal alude a
“entre personas”, lo cual remite a lo que intercambian o comparten dos o mas

personas.

Cabe mencionar, que la comunicacion efectiva en las instituciones educativas
segun la UNESCO (2002) se considera como aquella que sirve a sus fines, la
distribucién de informacion y la interaccion entre docentes y alumnos. Por ello, se
puede sefialar que la efectividad de la comunicacién en la educacion merece especial
atencion puesto que de alli se determinan los fines y objetivos de la educacion en

general.

Asi mismo, es importante acotar que la productividad en la gerencia educativa
estd ligada primeramente al tipo de comunicacion que se establece en los centros

educativos y al que utiliza un gerente o director en su accion gerencial.

Por otra parte, es importante considerar que el ser humano es sumamente
complejo, debido a que posee una serie de caracteristicas individuales que definen su
personalidad, como el conjunto de experiencias, ideas, creencias, criterios y valores,
que le han inculcado en su &mbito familiar, educativo, social, religioso y cultural,
entre otros, lo cual influye y le permite tener una percepcién o una interpretacion
particular de la realidad. En tal sentido, la comunicacién juega un papel fundamental

en las relaciones interpersonales que se establecen con los demas.

En este orden de ideas Stonerm, Freeman y Gilber (1995) coinciden en afirmar:

La diferencia entre una comunicacion efectiva y otra
inefectiva puede radicar en el grado en que las partes que se
comunican manejen debidamente cuatro aspectos del proceso
de la comunicacion: las diferencias de percepcion, las
emociones, las incongruencias entre la comunicacion verbal y



la no verbal y la confianza o (desconfianza) previa de las
partes. (p. 579).

En otras palabras, para que la comunicacion tenga sentido es necesario tomar en
consideracion los diferentes factores que influyen y determinan su efectividad. Por
ello, la comunicacion efectiva se presenta como una opcion valida que permite crear
y fortalecer, los lazos afectivos de las relaciones interpersonales que se estable entre
los miembros de la organizacion. Su practica favorece el desarrollo de las habilidades
comunicacionales para que los trabajadores sean capaces de comprenderse
mutuamente dentro de su ambito laboral, en un ambiente pleno de armonia y

cordialidad, necesario para incrementar su motivacion personal y productividad.

Como todas las organizaciones, las instituciones educativas estdn conformadas
por un grupo de personas que conjugan sus esfuerzos para lograr las metas que se
propongan alcanzar, motivo por el cual conviven juntos gran parte de su tiempo en su
jornada laboral. Esto hace necesario que los trabajadores se relacionen entre si y
compartan sus ideas, sus sentimientos, emociones y sus diferencias personales entre

otros.

Por lo tanto, en Venezuela especificamente en el estado Carabobo, Municipio
Naguanagua se encuentra una gran cantidad de instituciones educativas con fallas en
la comunicacion, debido a que ésta ocurre por lo general en forma verticalmente en el
sentido descendente, enviando exclusivamente 6rdenes y muy pocas orientaciones,
originada por una gerencia en la que se mantiene un sistema administrativo
autoritario.

Tal es el caso de la U.E. Liceo Nacional Abdon Calderdn, ubicado en La
Vivienda Rural de Barbula, Municipio Naguanagua, Edo. Carabobo en el que se pudo
evidenciar a través de la observacion directa que dentro de esta institucion, las

relaciones interpersonales que se mantienen entre los docentes, al parecer no son las



mas satisfactorias y esto se manifiesta en una serie de comportamientos que presenta
el personal directivo. Evidencidndose situaciones tales como: fallas en la
comunicacion y cooperacion del personal directivo con los educadores a la hora de
resolver un problema, en oportunidades llega la informacion tarde ya que no se
establece un orden de prioridades. Otro factor es la falta de reuniones periddicas con
el fin de proporcionar informacion de las programaciones, ordenamientos y acciones
que se van a realizar. Se consulta muy poco al personal docente en cuanto a la toma

de decisiones y programacion de actividades ocasionando descontento en el grupo.

Por supuesto, que esto se hace notorio diariamente pero sobre todo al momento
de compartir una ocasién especial, donde se revela el distanciamiento y la
desmotivacion del grupo de trabajadores para relacionarse e interactuar en los eventos
sociales, culturales, educativos y deportivos que organiza en algunas ocasiones la
U.E. Liceo Nacional Abdén Calderdn.

Generalmente esta situacion se desencadena por desavenencias personales que se
originan en la comunicacion, lo cual no se debe desatender, pues desfavorecen y
fragmentan las relaciones interpersonales, causando muchas veces situaciones
conflictivas, desmotivaciones y aislamientos por parte de los trabajadores; que en el
peor de los casos conlleva a perturbar la paz del ambito laboral; impidiendo la

participacién y el 6ptimo desempefio del trabajo en equipo.

Evidentemente estas circunstancias, contradicen el habito de las relaciones
interpersonales que deben reinar en toda organizacién, tomando en cuenta que éste es
el lugar donde se permanece y convive con otras personas (debido a que es el sitio de
trabajo) para desarrollar las capacidades y compartir experiencias que enrumben y

empujen los esfuerzos de todos; hacia la busqueda de un bienestar comun.



En este sentido y dada la importancia del tema, la investigadora se plantea la
siguiente interrogante. ;Contribuye la implementacién de un Plan Estratégico
Gerencial basado en la comunicacion efectiva, en el fortalecimiento de las relaciones

interpersonales en la U.E. Liceo Nacional Abdon Calderon?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo general
Proponer un plan estratégico gerencial basado en la comunicacion efectiva para el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales de la U.E. Liceo Nacional Abdon

Calderdn.

Objetivos especificos

e Diagnosticar la necesidad de un plan estratégico gerencial basado en la
comunicacion efectiva para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

e Determinar la factibilidad de implementacion de un plan estratégico gerencial en
la institucion.

e Disefiar un plan estratégico gerencial basado en la comunicacion efectiva para el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales de la U.E. Liceo Nacional Abdon

Calderdn.

JUSTIFICACION
La comunicacion es un factor esencial que determina el grado de satisfaccion en
la convivencia humana y por ende de las relaciones interpersonales que se mantiene

entre los individuos en una misma sociedad. Por tal razon, dentro de la organizacion



se hace necesario que la comunicacion sea efectiva ya que de esta manera se favorece
el entendimiento, la aceptacion y la diversidad de ideas de quienes en ella coexisten

rutinariamente.

Ahora bien, esta investigacion se justifica porque dentro de la organizacion se
hace necesario que la comunicacion sea efectiva ya que de esta manera se favorece el
entendimiento, la aceptacion y la diversidad de ideas de quienes en ella coexisten
rutinariamente. Por tal razén, un plan estratégico gerencial basado en la comunicacion
efectiva para el fortalecimiento de las relaciones interpersonalesde la U.E. Liceo
Nacional Abdon Calderdn, es importante, ya que la comunicacion debe ser un
factor esencial que determina el grado de satisfaccion en la convivencia humana 'y por
ende de las relaciones interpersonales que se mantiene entre los individuos en una

misma sociedad.

Efectivamente, cuando la comunicacion es adecuada se logra modificar las
actitudes, esto permite que las relaciones interpersonales se fortalezcan con la
finalidad de crear una sana convivencia, que genere el bienestar coman y un clima de
armonia, cordialidad, respeto y aceptacion entre quienes juntos deben invertir sus
esfuerzos en elevar su crecimiento personal, para alcanzar exitosamente los objetivos
que se proponga una determinada organizacion. La importancia de la comunicacion,
radica en que es el vinculo mediante el cual las personas expresan sus ideas y
sentimientos, es el medio que permite a los trabajadores compartir conocimientos y
experiencias, para enriquecer el desempefio laboral. Es por ello, que en ningun
momento se deben romper los lazos afectivos que unen a los miembros de una misma

organizacion.

En este contexto, este trabajo servirh como antecedente para futuras
investigaciones y a su vez permitird aportar a la U.E. Liceo Nacional Abdon

Calderon, la posibilidad de mejorar la comunicacion entre su personal para favorecer
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las relaciones interpersonales entre sus miembros; asimismo, brindara las estrategias
y las técnicas adecuadas a la necesidades del personal de la institucion, y asi brindar
un temple de fraternidad que promueve el espiritu de cooperacidn necesario logrando
mantener un clima organizacional mas saludable que contribuya al entendimiento
entre sus trabajadores y a su vez ayude a estimular su entusiasmo en los momentos en

que en la institucion se hace propicia la ocasion para un grato compartir.

Concluyendo, metodologicamente esta investigacion se justifica por ofrecer una
instrumentacion de consulta valida y confiable para la aplicacion de herramientas de
recoleccion de datos, permitiendo obtener las respuestas adecuadas a las interrogantes
planteadas, y como instrumento Gtil para autores que estén interesados en esta

tematica.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

El marco tedrico, también Ilamado marco referencial (y a veces, aunque con un
sentido mas restringido, denominado asimismo marco conceptual) tiene precisamente
este proposito: dar a la investigacion un sistema coordinado y coherente de conceptos
y proposiciones que permitan abordar el problema. Es decir, se trata de integrar al
problema dentro de un ambito donde éste cobre sentido, incorporando los
conocimientos previos relativos al mismo y ordenandolos de modo tal que resulten

Gtiles en nuestra tarea.

Antecedentes de la Investigacion

Se refiere a estudios previos relacionados con el problema a investigar en este
punto se citan autores que hayan trabajado con temas similares a la investigacion en

cuestion. Segun Tamayo y Tamayo (2004), define los antecedentes como:

Todo hecho anterior a la formulacion del problema que sirve
para aclarar, juzgar e interpretar el problema planteado,
constituye los antecedentes del problema. Establecer los
antecedentes del problema, de ninguna manera es hacer un
recuento histérico del problema, o presentar fuentes
bibliograficas que se van a utilizar. (p. 97)

En este sentido los antecedentes de la investigacion comprenden una serie de
estudios ya realizados, que estan relacionados de una manera u otra con la presente

investigacion y que constituyen una base para la estructuracion y enfoque de la



misma en el momento de su realizacion. Es por eso, que entre las investigaciones que

sirven de apoyo al presente estudio se encuentran los siguientes:

Rivera (2011), en su investigacién presentada en la Universidad de Bolivar
(Ecuador), para optar al titulo de magister en Gerencia Educativa, titulada “La
Gerencia Educativa y su influencia en el cambio institucional, como medio de
desarrollo de las relaciones humanas de la escuela fiscal mixta n°® 2 “Juan Montalvo”
de la Parroquia y Canton EIl Triunfo de la Provincia del Guayas, Ecuador del periodo
lectivo 2010 — 2011”. Los Métodos utilizados en esta investigacion son Método
Dialéctico, Métodos Logicos: (Inductivo y Deductivo), Método Cientifico, Métodos
Particulares. Donde el objetivo de estudio fue Determinar estrategias que permitan
fortalecer las relaciones humanas entre el personal docentes que contribuyan al
cambio institucional de la Gerencia Educativa de la Escuela Fiscal Mixta N° 2 “Juan
Montalvo”. Concluyendo, se ha diagnosticado la problematica en la institucion
educativa a través de la aplicacion estudio e interpretacion de la encuesta
encontrandose que el 61% del personal tiene serias deficiencias en relacion al manejo
de la comunicacion interna, la misma que acrecienta el deterioro de las relaciones

humanas.

Por lo tanto se considera con relevancia para la investigacion ya que, el director
como gerente escolar, cumple un rol que permite, el desarrollo eficaz de la labor
educativa, para los fines y cumplimientos de las actividades establecidas dentro de las
instituciones bajo el fortalecimiento y uso adecuado de las competencias

comunicativas.

Bajo esta misma perspectiva, Duran (2008)en su trabajo presentado en la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador (U.P.E.L.), para optar el grado de
Magister en Educacion Mencion Gerencial Educacional, titulado “Programa de

capacitacion en estrategias gerenciales para el fortalecimiento de las relaciones
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interpersonales del personal directivo y docente en la Unidad Educativa "Algari* del
Municipio Iribarren, Estado Lara”. El estudio estuvo enmarcado dentro de la
modalidad de proyecto factible sustentado en una investigacion de campo. Donde el
objetivo de estudio fue disefiar un programa de capacitacion en estrategias gerenciales
para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales del personal directivo y
docente de la Unidad Educativa "Algari" del Municipio Iribarren Estado Lara. La
investigadora concluy6 que, el personal directivo, esta aplicando una gerencia en la
cual no existe el didlogo consensuado para planificar, coordinar, ejecutar y evaluar las
actividades didacticas, por la cual, esto va en detrimento de las relaciones

interpersonales.

El anterior antecedente tiene relacion con la investigacion debido a que se refiere
a promover la implementacion de talleres, programas y conferencias que fomenten
en las relaciones interpersonales, tomando conciencia de las mismas hacia la

excelencia del quehacer educativo.

Por su parte, Abdald (2009) presenté un trabajo de investigacion en la
Universidad de Carabobo denominado “Factores Determinantes del Clima
Organizacional en el desempefio de los Docentes de Educacion Secundaria de la
Unidad Educativa Colegio Los Robles, Ubicado en elMunicipio Naguanagua, Estado
Carabobo”, con la finalidad de obtener el titulo de Magister en Gerencia Educativa.
Se propone como objetivo generaldeterminar los factores delClima Organizacional
que intervinieron en el desempefio de los docentes deEducacion Secundaria de la
U.E. Colegio “Los Robles”, ubicada en el MunicipioNaguanagua, Estado
Carabobo.El estudio estuvo enmarcado dentro de unainvestigacion descriptiva,
transeccional, no experimental. Se concluyd que elclima laboral de la institucion es
poco favorable, caracterizado por falta de liderazgoen el director, minima
participacion grupal en la toma de decisiones, insatisfaccioncon respecto a la

recompensa al logro y escasa oportunidad de desafios personales.
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Este antecedente tiene relacion con mi investigacion ya que, se refiere aaquellos
aspectos queestan incidiendo en el clima de la organizacion para lograr un ambiente

de confianzay armonia entre todos los miembros que integran la institucion.

Bases Tedricas

Estas representan el fundamento del trabajo de investigacion donde se detallan
los elementos de la teoria que son utilizados directamente en el desarrollo de la

[3

investigacion, segun Arias (2006), los define como “un conjunto de conceptos y
proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado, dirigido a

explicar el fendmeno o problema planteado™. (p.24).

La Motivacion

Los autores Davis y Newstrom (1991) indican que es posible comprender las
relaciones con y entre las personas, sin un conocimiento minimo de la motivacién de
su comportamiento. EI motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada forma, dando como origen la obtencion de una profesion, a un
determinado comportamiento especifico. Este impulso puede ser provocado por un
estimulo externo que provengan del ambiente y que también pueda ser generado

internamente en los procesos de raciocinio del individuo.

En este sentido la motivacion esta relacionada con el sistema de cognicion del
individuo, ya que los actos del ser humano son guiados, por lo que él piensa, cree y
preveé. Ademas el anélisis especifica determinada meta para atender en el cual el ser

humano gasta motivacion. Las necesidades varian de un individuo a otro,
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produciéndose diferentes patrones de comportamiento, los valores sociales también

son diferentes y asi sucesivamente.

Segun Chiavenato, (2000), el concepto de motivacion es dificil de definirlo
puesto que se ha utilizado en diferentes sentidos. De manera amplia, “motivo que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o por lo menos que origina

una propension hacia un comportamiento especifico”.

Por su parte, Gary (1996) sefiala “refleja el deseo de una persona de llenar ciertas
necesidades puesto que la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es una

cuestion muy individual” (p.20)

Asimismo Stoner (1996) “La motivacion, es, en sintesis, lo que hace que un
individuo actie y se comporte de una determinada manera. Es un combinacion de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicoldgicos que decide, en una situacion dada,

con qué vigor se actia y en qué direccion se encauza la energia” (p.484).

En conclusidn, se puede decir, que la motivacion es una serie de anhelos, deseos
y necesidades que hacen que un individuo se comporte y actué de una manera
determinada, y al mismo tiempo canaliza su actuacion o desempefio en un momento
dado.

El éxito de una organizacién depende en gran parte de la manera como el gerente
o director tome en cuenta el grado de motivacion de sus colegas en cuanto al
desempefio de las actividades asignadas. El individuo actla de acuerdo al grado de
satisfaccion que recibe por parte del gerente: un reconocimiento puede tomar la figura
de una palabra de estimulo, un ascenso o bien la posibilidad de cursos de

mejoramiento con miras a las promociones internas del personal.
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Por su parte Robbins (1998), define la motivacion como “...el deseo de hacer
mucho esfuerzo para alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la

posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual” (p.123).

Cabe destacar queHersey y Blanchard (1992) explican que la motivacion “es la
fuerza que permite que un individuo progrese y se desarrolle y se comporte de una
manera madura, obteniendo asi un aumento en su rendimiento, lo que a su vez se
traduce en una mayor eficiencia organizacional”. En tal sentido la gerencia ejercida
por el gerente educativo resultara mas eficiente cuando el trabajo sea estimulante y el
individuo esta claro de la relacion existente entre sus metas y la de la escuela, por lo
que el director debe guiar sus esfuerzos para aumentar la motivacion y el desempefio,
asegurando de esta manera que la institucion pueda alcanzar los objetivos trazados

y, por ende, lograr los cambios sugeridos en la praxis educativa.

Importancia de la Motivacion

Todo gerente debe saber motivar al recurso humano para asi poder lograr el
objetivo que persigue en su organizacién, de manera que le permita aplicar estrategias
que motiven a su personal en la realizacion de cada una de las actividades que
realicen. Por lo tanto se hace necesario darle importancia a la motivacion y a los
factores que intervienen durante el proceso motivacional de aqui que cada persona

deba sentirse atraida por ciertos conjuntos de metas.

Segun Robbins (1991), “Muchas personas consideran indebidamente, que la
motivacion es un rasgo personal; que algunas personas la tienen y otras no. En
realidad, algunos administradores llaman perezosos a los empleados que parecen

carecer de motivacién”.
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Esta designacion presume que la persona siempre es perezosa o que le falta
motivacion, hasta donde se conoce de motivacion esto no es cierto, se sabe que la
motivacion es resultado de la interactuacion del individuo y la situacién. Sin dudas
las personas tienen impulsos basicos en cuanto a la motivacion. La motivacion es la
voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,

condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal
(p.31).

Por su parte, Chiavenato (1998) “Define como las condiciones que rodean al
individuo cuando trabaja; implica las condiciones fisicas y ambientales de trabajo. El
salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, entre otros. Corresponden
a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que las empresas han utilizado
tradicionalmente para lograr la motivacion de los empleados. Sin embargo los
factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el

comportamiento de los trabajadores (p.54).

Sobre la base de esto, se considera que, en la motivacién inciden una serie de
factores como el ambiente que rodea a la persona, la comunicacion entre los
empleados, la remuneracion, el estimulo, otros, lo cual influye en su rendimiento y

eficiencia laboral.

Teorias Motivacionales

En relacién a las teorias motivacionales humanas, se puede citar la jerarquia de
las necesidades de Maslow (citado por Guerrero, 2004). Segun la autora, esta teoria

de las necesidades humanas esta organizada y dispuesta en niveles:
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1. Necesidad Fisiologicas: Las cuales constituyen el nivel mas bajo de todas las
necesidades humanas, pero asi mismo, son de vital importancia. En este nivel
estan las necesidades de alimentacién (hambre, sed), de suefio y reposo

(cansancio), de abrigo (frio y calor), el deseo, otros.

Estas necesidades estan relacionadas con la supervivencia del individuo y con la
preservacion de la especie; son necesidades instintivas que nacen con el
individuo. Por otra parte, son las mas apremiantes de todas, ya que, cuando

algunas de ellas no esta satisfecha, domina la direccion del comportamiento.

2. Necesidad de Seguridad: Son las necesidades de seguridad o estabilidad; las
mismas consisten en la basqueda de proteccion contra la amenaza o privacion, es
como un escape al peligro. Estas necesidades surgen en el comportamiento,
cuando las antes mencionadas (necesidades fisiologicas), han sido relativamente

satisfechas.

De igual manera, estas necesidades de proteccion tienen gran importancia en el
comportamiento humano; el empleado esta siempre en relacion de dependencia
con la empresa en la que acciones administrativas arbitrarias o decisiones
incoherentes, provocan inseguridad e incertidumbre en el empleado en cuanto a

su permanencia en el empleo.

3. Necesidades Sociales: Estas surgen en el comportamiento cuando las necesidades
mas bajas (fisiologicas y de seguridad), se encuentran relativamente satisfechas.
Entre las necesidades sociales estan las de asociacion, participacion, de
aceptacion por parte de los compafieros, de intercambios amistosos, de afecto y de
amor. Asimismo, cuando estas necesidades no son lo suficientemente satisfechas,
el individuo se vuelve resistente, antagénico y hostil con relacion a las personas

que lo rodean.
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4. Necesidades de Estima: Estas necesidades estan relacionadas en la forma como el
individuo se observa y se evalta. De igual forma, involucra la auto percepcion,
auto confianza, la necesidad de aprobacién social y de respeto, de status y de
prestigio, y de consideracion. La frustracion de las necesidades citadas
anteriormente puede producir en el individuo sentimientos de inseguridad,
debilidad, dependencia y desamparo, que a su vez conducen al desanimo o

actitudes compensatorias.

5. Necesidades de Autorrealizaciones: Son las necesidades humanas mas elevadas y
que estan en la cima de la jerarquia. Son las necesidades de desarrollar su propio
potencial de autorrealizarse continuamente. Esta tendencia se expresa
generalmente a través del impulso de la persona de ser cada vez mas y de tender a

ser todo lo que puede ser.
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FIGURA N° 1. Piramide de Maslow
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Fuente: Maslow (1943)

Se considera por tal motivo de gran importancia que toda persona conozca y

maneje la jerarquizacion, segun Maslow, de las necesidades de los seres humanos,

puesto que de esta forma podria determinar el por qué de ciertos comportamientos de

los miembros de una organizacién, y por otro lado buscar alternativas ante posibles

conflictos, basados en un analisis cientifico de los hechos.
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Motivacién al Logro

Es la necesidad de establecer metas realistas, persistir productivamente tras la

conquista de esas metas, y exigirse excelencia en la evaluacion de los resultados.

Las personas con motivacion al logro:

1. Luchan por el logro personal méas que los premios en si.

2. Sienten deseos de lograr algo mejor o més eficientemente.

3. Sienten deseos de hacer mejor las cosas.

4. Buscan situaciones para asumir la responsabilidad personal de solucionar
problemas.

Necesitan recibir informacién inmediata sobre su rendimiento.

Saben establecer metas de dificultad moderada.

Evitan tareas faciles o demasiados dificiles.

O N o O

Las mismas probabilidades de éxito o fracaso les permite experimentar

sentimientos de logro y satisfaccion por los mismos esfuerzos.

Los logros como motivacion:

La persona con necesidad de logro se encuentra motivada por llevar a cabo algo
dificil, alcanzar algo realmente dificil mediante el reto y desafio de sus propias metas
y con ello avanzar en el trabajo. Hay una fuerte necesidad de retroalimentarse de su
logro y progreso y una necesidad por sentirse dotado, realizado, gratificado y con

talento.

McClelland (1958) estuvo fascinado por la motivaciéon del LOGRO (n,LOG) y en
su laboratorio experimental ilustré un aspecto de su teoria sobre el efecto del logro en

la motivacion de la gente. McClelland acertd por medio de este experimento que
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mucha gente no posee esta fuerte necesidad de logro en su estrategia de motivacion,
pero aquellas personas que poseen esta necesidad, demuestran una conducta en

seleccionar y establecer metas.

En tal sentido, el gerente educativo debe ser el primero en tener una alta
motivacion al logro para que se sienta estimulado a lograr todas y cada una de las
metas institucionales propuestas. Ademas, debe poseer un claro conocimiento de los
comportamientos del personal adscrito a la institucion educativa, en funcién a las

diferentes motivaciones sociales.

Teoria de la Motivacién Laboral

Guillén (2000), sefiala que toda persona requiere de un estimulo, razén por la cual
las organizaciones deben centrarse en la motivacion laboral, donde se logre motivar al
personal a fin de que los individuos sientan que son valorados y tomados en
consideracién sus logros a través del desarrollo de cada una de las tareas. Estos
aspectos conforman una estructura que progresivamente sera significativa para la

organizacion.

En cuanto a esta teoria se han dado muchas explicaciones, sobre las variables que
motivan a las personas para llevar a cabo una tarea. Las clasificaciones que se han

hecho son:
e Teorias de contenidos por Campbell citado en Guillén (2000), que trata de

describir los aspectos y factores especificos que motivan a las personas a

trabajar, y reconocen que todas las personas tienen necesidades innatas
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aprendidas o adquiridas, y teorias de proceso, que se centran en la descripcion
de la forma de potenciar, dirigir y terminar la conducta en el trabajo.

e La mas actual de Kanfer citado en Guilléen (2000), que propone un modelo
heuristico de constructos y teorias motivacionales y agrupa las distintas
teorias en funcién de los constructos que cada una considera centrales para la

motivacion.

En relacion a las teorias citadas sobre la motivacion laboral, es de importancia
sefialar que en las relaciones interpersonales, ésta centra su relevancia en que el
personal va conjugando aspectos que le faciliten el desempefio de sus funciones,
donde la motivacién es primordial debido a que los intereses a nivel de
comportamiento se podran adecuar y asi el personal logra identificarse con la

organizacion.

Bases Conceptuales

Plan Estratégico

Segin Serna (1998), “es un proceso permanente, participativo, corrector de

desigualdades, generador de oportunidades y constructor del desarrollo integral del

individuo.”

En este sentido, el plan se atiende mas al proceso, donde su centro de formalidad

es el ciclo periddico de discusion y de analisis de las opciones de cooperacion o

conflicto.
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La Planificacion Estratégica constituye un sistema gerencial que desplaza el
énfasisen el "qué lograr" (objetivos) al "qué hacer" (estrategias). Con la
PlanificacionEstratégica se busca concentrarse en aquellos objetivos factibles de
lograr y en quéarea competir, en correspondencia con las oportunidades y amenazas

queofrece el entorno.

Por ello se ofrece un Plan Estratégico que permita al personal directivo y docente
de la U.E.L.N. Abddn Calderon, vincularse, interrelacionarse y participar en las
actividades extras: talleres, jornadas, eventos, entre otros; con la finalidad de unir y
lograr una efectiva relacion interpersonal, entre el cuerpo directivo y docente de la
mencionada institucion.

Un Plan Estratégico se compone en general de varias etapas:
Etapa 1: Andlisis de la situacion.
Permite conocer la realidad en la cual opera la organizacion.

Etapa 2: Diagnostico de la situacion.

Permite conocer las condiciones actuales en las que desempefia la organizacion, para

ello es necesaria la actual situacion tanto dentro como fuera de la empresa.
Etapa 3: Declaracion de objetivos estratégicos.

Los objetivos estratégicos son los puntos futuros debidamente cuantificables,

medibles y reales; puesto que luego han de ser medidos.
Etapa 4: Estrategias corporativas.

Las estrategias corporativas responden a la necesidad de las empresas e instituciones

para responder a las necesidades del mercado (interno y externo), para poder “jugar”
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adecuadamente, mediante “fichas” y “jugadas” correctas, en los tiempoS Y

condiciones correctas.
Etapa 5: Planes de actuacion.

La pauta o plan que integra los objetivos, las politicas y la secuencia de acciones

principales de una organizacion en un todo coherente.
Etapa 6: Seguimiento.

El seguimiento permite “controlar” la evolucion de la aplicacion de las estrategias
corporativas en las empresas u organizaciones; es decir, el seguimiento permite
conocer la manera en que se viene aplicando y desarrollando las estrategias y
actuaciones de la empresa; para evitar sorpresas finales, que puedan dificilmente ser

resarcidas.
Etapa 7: Evaluacion.

La evaluacion es el proceso que permite medir los resultados, y ver como éstos van
cumpliendo los objetivos planteados. La evaluacion permite hacer un “corte” en un
cierto tiempo y comparar el objetivo planteado con la realidad. Existe para ello una
amplia variedad de herramientas. Y es posible confundirlo con otros términos como

el de organizar, elaborar proyectos etc.

La Comunicacion

A los efectos de entender lo concerniente a la comunicacion, se considera lo
planteado por Robbins (2004) “la comunicacion es la transferencia y comprension de
significados”. (p. 284). Para el autor solo a través de la transmision de significados de
una persona a otra se puede comunicar informacion e ideas pero también debe ser

entendida para que la comunicacion sea perfecta, por lo tanto lo que perciba el
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receptor sea exactamente lo mismo que quiera transmitir el emisor. A su vez el autor
plantea de manera conceptual, como obtener una comunicacion eficaz y excelentes
relaciones interpersonales, dentro de las instituciones. Un buen proceso de
comunicacion proporciona la necesaria participacion e intercambio de informacién
entre todos los miembros involucrados, donde la comunicacion se convierte en un
proceso o flujo de informacion. Cabe sefialar ademas la necesidad e importancia de
los elementos de la comunicacion como fuente de informaciéon que posibilite una

mejor relacion entre el personal que labora en la institucion.

Comunicacion Efectiva:

Segun Escobedo (2013) afirma: “Es explorar las condiciones que hacen posible

que la comunicacion sea provechosa y eficaz”.

Segln sea la calidad de comunicacién que mantengamos con una
persona, dentro de un grupo 0 en una empresa asi sera calidad de la
relacion que obtendremos. De hecho, si nos detenemos a pensarlo un
instante todas las personas que consiguen un éxito sélido y un respeto
duradero (ya sea en el campo laboral, empresarial o familiar) saben
comunicar de manera efectiva -aun intuitivamente- sus ideas, propositos
y emociones (Marcela Escobedo).

Por su parte Ribeiro (2000) afirma que:

La comunicacion eficaz es aquella que genera accion en comun, y mueve
en alguna medida el universo. El universo se mueve cuando se produce
algo nuevo, y todos nosotros participamos en ese proceso de permanente
creacion. Mover es también dar motivo es motivar y estimular, suscitar el
interés y el entusiasmo necesario para que algo suceda (p.101).

Con respecto a la referida cita, el autor sefiala que al existir en las instituciones

educativas una comunicacion eficaz por parte de los que la dirigen, da origen a la
participacion, motivacion e interés de todos los miembros del personal y el desarrollo
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de los proyectos educativos, la solucion de conflictos de esta manera se cumpliran

todos los objetivos de la organizacion.

CUADRO N° 1
LA COMUNICACION

) CANAL ¢y
. €oDIGO
"MENSAJE

~ -

" RETROALIMENTACION
CONTEXTO

Fuente: Martinez (2012)

Tipos de comunicacion

Segun Koontz y Weihrich (2004), estos autores plantean que:

La comunicacién se puede dar de diferentes formas, los medios de
comunicacion escrita y oral poseen caracteristicas favorables y
desfavorables; por consiguiente a menudo se les emplea en
conjunto para que las cualidades favorables de cada género se
complementen entre si. Ademas se pueden usar recursos visuales
como complemento de la comunicacion oral como de la escrita.
Las evidencias demuestran que cuando un mensaje se repite a
través de diferentes medios, las personas que lo reciben lo
comprender&dn mejor y lo recordaran mas facilmente. (p.604).
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A continuacion se definen los tipos de comunicacion segun los autores

anteriormente mencionados:

Comunicacion escrita: tiene la ventaja de proporcionar registros, referencias y
protecciones legales. Un mensaje puede ser cuidadosamente preparado y enviado
después a un extenso publico mediante el correo. La comunicacion escrita también
promueve la uniformidad de politicas y procedimientos y en algunos casos puede
reducir costos. Su desventaja es que los mensajes escritos generan grandes cantidades
de papel; por otro lado puede que pase mucho tiempo antes de que se sepa Si un

mensaje fue recibido y debidamente comprendido. (p.604)

Comunicacion oral: puede ocurrir en un encuentro frente a frente entre dos
personas o en la exposicion ante un puablico numeroso, puede ser formal o informal y
puede ser planeada o accidentada. Su ventaja hace posible un rapido intercambio con
retroalimentacion inmediata. La gente puede hacer preguntas y aclarar ciertos puntos.
En una interaccion frente a frente el efecto es visible. Su desventaja es que no
siempre permite ahorrar tiempo, ya que muchas veces en esas reuniones no se llegan
a acuerdos ni resultados eficaces. Estas reuniones pueden ser costosas en términos de

tiempo y dinero. (p.605).

Comunicacion no verbal: la gente se comunica por muchos medios. Para el
proceso de interaccion las personas muchas veces recurren a distintas formas de
expresiones faciales y de movimientos corporales para comunicar sus ideas, es
evidente, entonces, que la comunicacion no verbal puede apoyar o contradecir a la
comunicacion verbal, lo que explica el dicho que las acciones son mas elocuentes que

las palabras. (p.605).

29



La comunicacion no verbal es un campo amplio, abarca gestos, mimica, posturas
corporales, sistema de sefializacion, todo aquello no hablado y no escrito. Por su
parte, para lograr una comunicacion efectiva se requiere de medios necesarios aptos
para enviar mensajes sin distorsionarlos; entre los mas recomendables se tienen las
entrevistas orales y escritas, los memorandos, oficios, circulares, carteleras,

convocatorias, boletines, encuestas, seminarios, teléfono.

Direccién de la comunicacién

La comunicacion organizacional abarca un extenso campo de estudio, partiendo
de las relaciones personales; segin Koontz y Weihrich (2004), para que ésta se de,
debe existir una comunicacion interna muy bien estructurada la cual puede ser
descendente ascendente, cruzada u horizontal, dependiendo de las habilidades de los
miembros de la organizacion al hablar, escuchar y escribir, donde toda la relacion de

los individuos es la base fundamental para que toda institucién funcione.

A continuacion se describe la Direccién de la Comunicacion:

La comunicacion descendente: es aquella que fluye de personas en los niveles
superiores a personas en los niveles inferiores de la jerarquia organizacional. Este tipo
de comunicacion existe especialmente en organizaciones autoritarias. Entre los tipos
de medios empleados para la comunicacion descendente oral estan: instrucciones,
reuniones, el teléfono, altavoces y las redes. Entre las comunicaciones descendentes
escritas estan: los memorando, cartas, manuales, folletos, declaraciones de politicas,

procedimientos y presentaciones electrénicas de informacién.
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La comunicacion ascendente: es aquella que circula de subordinados a
superiores y contintia su ascenso por la jerarquia organizacional. Es fundamental no
directiva y suele estar presente en los dambitos organizacionales participativos y
democraticos. Los medios mas usuales para la comunicacion ascendente son los
sistemas para la presentacion de sugerencias, los procedimientos de apelaciéon y
conciliacién, los sistemas de presentacion de quejas, las reuniones grupales, la
practica de una politica de puertas abiertas, las entrevistas de salida. Para que la
comunicacién ascendente sea eficaz es necesario que existan condiciones en que los

subordinados se sientan libres de comunicarse.

Comunicacion cruzada: incluye el flujo horizontal de informacion entre
personas de iguales o similares niveles organizacionales, y el flujo diagonal entre
personas de diferentes niveles sin relaciones directas de dependencia entre si, este
tipo de comunicacion sirve para acelerar el flujo de informacion, procurar una mejor
comprensién 'y coordinar esfuerzos para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Buena parte de la comunicacion no sigue la ruta marcada por la
jerarquia organizacional, si no que atraviesa de un costado a otro la cadena de mando.
Las empresas modernas hacen uso de muchos patrones de comunicacién cruzada, oral

y escrita para completar el flujo vertical de la informacion.

Figura N° 2. Direccion de la comunicacion

COMUNICACION
ASCENDENTE

/\_

COMUNICACION > MANDOS IN
HORIZONTAL

COMUNICACION
DESCENDENTE

\/ CUOPULA DIRECTIVA

N, RESTO DE EMPLEADOS
7

Fuente: Morueco (2010)
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La comunicacion segun Robbins (2004), “es la transferencia y la comprension de
significados” (p.284). El autor sostiene que la comunicacion para que ella tenga éxito,
el significado no debe ser sélo transmitido si no también entendido y comprendido
para que se produzca el mensaje se reciba la conformacién en forma efectiva. Por
consiguiente, si una idea es buena para que se dé el mensaje sea entendido y

comprendido por las personas debe existir unas buenas relaciones entre ellos.

De igual manera, Hernandez (2000), cita que:

El intercambio de informacion entre individuos constituye
uno de los pilares fundamentales de la experiencia humana y
la organizacion social, donde la Comunicacion ayuda a
codificar el mensaje (cédigo) y ha de enviarlo de forma de
sefial (ondas sonora, letra impresa, simbolos) a través de un
determinado canal (aire, alambre, papel) para interpretar su
significado (p.185).

El autor considera que la comunicacion se da en un contacto directo entre las
personas donde se transmiten ideas, informaciones, significados, que son de gran
importancia y es el centro de las relaciones de una organizacién. Y parte fundamental

para formar equipos eficaces que logren los objetivos.

En este orden de ideas los autores Kinicki y Kreiter (2003), afirman que existen

cuatro barreras principales a la comunicacion efectiva:

Barrera de proceso: Donde afirma que los elementos contemplados en el
proceso de la comunicacion como: emisor, codificacién, mensaje, medios,
descodificacion, receptor y retroalimentacion pueden deformar la transferencia del
significado, por lo tanto se hace necesario el uso adecuado de estos elementos dada la

actual diversidad de la fuerza laboral en las organizaciones. (p.320).
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Barreras personales: Son muchas las barreras personales de la comunicacion, y
a continuacion se destacan ocho que se cuentan entre las mas comunes: 1- la
capacidad para comunicarse con efectividad 2- la forma en que las personas procesan
e interpretan la informacion 3- el nivel de confianza interpersonal del emisor y el
receptor puede ser una barrera o un facilitador de la comunicacion efectiva 5- el ego
de las personas que fluye en el trato que se da unas a otras. 6- las habilidades de
interlocucion 7- es la tendencia natural a evaluar o juzgar el mensaje del emisor 8- la

incapacidad para escuchar con comprension. (p.320)

Barreras fisicas: La distancia entre los empleados puede interferir en la
comunicacion efectiva. Es dificil entender a alguien que habla a unos nueve metros
de distancia, cuando los medios utilizados para trasmitir mensajes no permiten que
éste llegue nitidamente al receptor, en el cual la distancia y el exceso de ruido

dificulta el proceso comunicativo.

Barreras semanticas: Son las que se muestran en la forma de errores de
codificacion y descodificacion, ya que se trata de frases de la comunicacién en que se
transmiten y reciben palabras y simbolos. Las semanticas pueden presentarse en el
texto de las resoluciones, circulares, oficios. Cuando es de esta forma la informacion

puede ser interpretada de diferentes maneras y no se cumple con el fin que se desea.

Estos autores ratifican que la presencia de estas barreras en la transmision de
mensajes causa distorsion en el mismo y no permite la comunicacion efectiva en las
organizaciones educativas. De igual manera el proceso comunicativo debe estar
encaminado a seguir diversas direcciones, dentro de la organizacion ya que la
comunicacion es el proceso continuo de emitir y recibir informaciones, incidiendo
directamente en estilo y calidad en las relaciones interpersonales, porque ella es el

elemento clave para armonizar el trabajo y generar un ambiente laboral equilibrado
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en donde se trabaja en vias de aumentar los niveles de relaciones entre todos los

miembros de la organizacion educativa.

Importancia de la Comunicacion en el Trabajo

Es importante destacar que la comunicacion representa gran importancia en la
interaccion de toda persona con el medio, para el logro de su debida evolucion y
cambio dentro del sistema social. Pues bien, desde el nivel de la microcomunicacion,
es decir, la comunicacion interpersonal dentro de las instituciones, organizaciones y
grupos, la comunicacién sera también un elemento clave no so6lo para el cambio, sino
fundamentalmente, para la motivacion y satisfaccion de sus necesidades. La
comunicacion representa un elemento imprescindible en el mundo del trabajo, tanto
para el individuo, en su socializacion laboral, como para la organizacion, que al
canalizar las energias necesarias para el trabajo, aumenta la eficacia y facilita el
desarrollo de las tareas. Es por ello, que en las relaciones interpersonales se busca
interpretar debidamente que de este aspecto depende en gran parte el logro de los

objetivos en la organizacion.

Relaciones Interpersonales

Es la relacion entre dos o mas personas, con el fin de que todo el personal
(administrativo, obrero, docente, directivo y alumnado), se integre en la consecucion
de los objetivos planteados. Determina como se relacionan “las personas en la
organizacion y qué grado de libertad existe en esa relacion” (Litwin y Stringer 1997,
p. 81, citado por Chiavenato, (2000)).

Estas “son comportamientos que le facilitan a los docentes una integracion con su

ambiente de trabajo. Son fundamentales en el desempefio laboral educativo y en las
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percepciones que el docente tenga de las estructuras y de los procesos que ocurren en
el medio donde labora”. (Gémez, 2001).

Comunicacion Interpersonal

Es la definida por Yagosesky (2001) como: “Esa relaciéon comunicacional con
otros, independientemente de la forma, intencidon o momento en que se realice” (p.

21).

Asimismo Yagosesky (2001) afirma: “Interpersonal alude a “entre personas”, lo
cual nos remite a lo que intercambian o comparten dos o mas seres.... los seres
humanos agrupados en sociedad se influyan y apoyen mutuamente, a fin de satisfacer

sus deseos, intereses y necesidades” (p. 22).

La relacion Interpersonal y la comunicacion

Una relacion en la que existe confianza, entendiendo respeto, amistad y
compaferismo, con el tiempo puede hacer que cada conflicto que surja se aborde de
manera mas fluida y eficiente. Por el contrario, si la relacion est4 deteriorada, basada
en la desconfianza o en el desprecio (0 menosprecio), sera muy complicado afrontar

con éxito la resolucién de un determinado conflicto.

La forma en que se comunican las partes es también un dato muy importante en
los procesos de conflicto. La similitud de los cddigos culturales entre las partes en
conflicto puede favorecer un acercamiento y posiblemente faciliten el entendimiento
para resolver la situacion de conflicto; por otro lado, una disparidad en cuanto a

estos codigos, debilita la posibilidad de comunicacion efectiva. Asimismo, en la
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comunicacion pueden presentarse a menudo una serie de distorsiones producto de la

mala informacidn, de rumores, de estereotipos, de prejuicios, que hay que considerar.

Clima Organizacional

Para Chiavenato (2003), los primeros estudios realizados sobre el clima
organizacional se nutrieron de la teoria de las Relaciones Humanas, a través de los
experimentos de Hawthornes a cabo por Mayo, en 1920 y su equipo de
colaboradores, concluyendo que el pago o retribucion salarial no es el Unico factor
decisivo en la satisfaccion del trabajo y que el hombre puede ser motivado por
recompensas sociales simbdlicas y no materiales (p.134). Asimismo, Brunet, (2001),
sefiala que puede ser sentido por un individuo sin que esté necesariamente, consciente

del papel y de la existencia de los factores que lo componen.

El autor, caracteriza el clima mediante tres caracteristicas: a) describe una
organizacion y la distinguen de otras; b) son relativamente estables en el tiempo; y c)
influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacién. Por otro
lado, Schneider y Hall, describen el clima organizacional “como un conjunto de
percepciones, refleja una intervencion entre las caracteristicas personales y las
caracteristicas de la organizacion” (p.30). De tal forma que el clima organizacional es
un reagrupamiento objetivo de los atributos organizacionales que son, de hecho, una

representacion de la naturaleza fisica de la organizacion.
Diversos son los estudios hechos sobre el clima organizacional. Desde su inicio

se suscitan interpretaciones diferentes de algunos casos y coincidentes entre otros,

segun el punto de vista del investigador.
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Segun Chiavenato (2000), en el nivel de las organizaciones, el clima
organizacional es un aspecto importante en la relacién entre personas y
organizaciones. Las personas se hallan en un proceso continuo de adaptacion a una
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio
individual. La adaptacidn, como cualquier otra caracteristica de la personalidad varia

de una persona a otra, y en un mismo individuo, de un momento a otro.

Chruden y Sherman (1986) consideran que:

El clima organizacional debe permitir alcanzar los
objetivos de la organizacion, satisfacer las necesidades
psicoldgicas y sociales de su personal. Consideran que
deben tomarse en cuenta factores como: la productividad.
Eficiencia de las operaciones, satisfacciones de las
necesidades y deseos individuales. Salud, seguridad y
ajuste emocional del empleado y el desarrollo de las
relaciones del grupo favorable. (p.288).

En tal sentido se puede considerar el clima organizacional de una institucion,
como la capacidad de la misma para mantener un nivel de relaciones humanas, que
satisfagan las aspiraciones laborales, personales e individuales y proporcione una
productividad elevada, que permita su permanencia y proyecciéon en el tiempo,
incorporando todos los hallazgos cientificos y técnicos para la constante mejora de su

clima organizacional.

Los docentes son imagen de la institucion, de su comportamiento con las demas
personas dependera el Clima Organizacional, donde se hace necesaria la posibilidad
de que exista un crecimiento personal en cada individuo con el propdsito de generar

un ambiente laboral favorable para el logro de las metas.
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Definir el

Clima Organizacional requiere transitar por varios enfoques y

definiciones que tienen significacion en un momento y espacio determinado. Segun

Robbins (1997), el Clima Organizacional “es el ambiente interno que propicia la

interaccion y accion de los miembros de una institucion educativa, a través de la

percepcidon que se tenga de esta, el grado de armonia, de satisfaccion al realizar

actividades conjuntas en busqueda del éxito conjunto”.

Figura 3. Esquema de Clima Organizacional

Sistema Ambiente Motivacia Comportamient Consecuenci
Organizacion |cr| organizacion | |n |0 w|as para la
al al percibida producida Emergente organizacion
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Dimensiones | Afiliacidn Satisfaccion
Organizacional
de Poder Actividades Rotacidn
Estructura Interaccidn
Social Clima Aygresion Sentimientos | Ausentismo
Liderazgo Organizacional | Temor Accidentabi-
I lidad
Practica de la
Administracidn Adaptacion
Procesos . Interacciin Innovacidn
de decision
Reputacidn

Mecesidades
de los Miemhbros

Retroalimentacion

Fuente:Litwin y Stringer (1978)
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Relaciones Humanas

Mayo (citado por Chiavenato, 2000) afirma que: “Teoria de las relaciones
humanas surgié de la necesidad de contrarrestar la fuente tendencia a la
deshumanizacion del trabajo iniciada con la aplicacion de métodos rigurosos,
cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse forzosamente”.
(p.118). Es evidente que unas buenas relaciones humanas es responsabilidad de todo

el personal que integra una organizacion.

Es por ello, que los citados autores sefialan, la comunicacion es importante en las
relaciones humanas para explicar con claridad a los subalternos las diferentes
estrategias que se utilizan en la institucion para el logro de la gestion de todos los
miembros, esto a su vez deben recibir de los superiores un flujo de comunicacion
eficaz capaz de satisfacer las necesidades, ideas precisas de lo que est4 sucediendo y
de lo que necesita la organizacién para el logro de los objetivos establecidos, es por
ello que se hace necesario que el gerente revise con periocidad el trabajo realizado

por los subordinados para evaluar su desempefio.

Por su parte, Escobar (2002), define las relaciones humanas como las “relaciones
que se establecen entre dos o0 mas personas mediante la comunicacion con el
proposito de trasmitirse informaciones, deseos, sentimientos, ideas, opiniones”.
(p.19). En este sentido, es de imperiosa la necesidad que todos los seres humanos
establezcan relaciones comunicacionales. Donde el gerente comparte toda la
informacion con sus subordinados, dandole la oportunidad de participar en la toma de
decisiones, se puede mejorar su moral, se reduce la resistencia a la autoridad formal,
se logra el sentido de pertenencia a la institucion, y se logra la cooperacion y el

trabajo en equipo.
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Es por ello, que en el siglo XXI las relaciones humanas constituyen un campo
interdisciplinario que trata de lograr la integracion humana en el seno de una
organizacion por medio del estudio de diversos procedimientos aportados por otra
ciencia relativa al hombre. En este orden de ideas, la sociologia ha dado sus aportes
referidos a la relacion de las personas con su ambiente de trabajo y el valor de la
satisfaccion dentro del mismo. También la psicologia social da sus aportes sobre la
conducta del hombre en la sociedad y en las interacciones humanas. La fisiologia ha
hecho sus aportes al suministrar datos referentes a los efectos de la monotonia y al

aburrimiento en las organizaciones.

Por su parte, Guillén (2000), comenta ‘“algunos factores que pueden influir
positivamente o negativamente en las relaciones humanas ellas son: las caracteristicas
personales de los trabajadores, las necesidades originadas por las responsabilidades,
los avances tecnoldgicos o innovadores, y la inclusion de personal nuevo e inexperto
que crea problemas con los méas antiguos de la organizacién”. Lo antes expuesto
indica, que la gerencia de hoy, en el caso de las instituciones, debe jugar un rol
relevante en el diagnostico de los factores ya mencionados, que impidan las buenas
relaciones entre el personal. Por consecuencia afectan los procesos de la

comunicacion.

En este orden de ideas Escobar (2002), plantea:

Las relaciones humanas son relaciones entre personas, entre
seres humanos. Los seres humanos difieren entre si en
muchos aspectos, y no obstante, deben vivir juntos en el
mismo planeta, en el mismo pais, en la misma casa, en el
mismo sitio de trabajo. ElI mejoramiento de las
comunicaciones reduce cada dia las distancias entre las
personas y nos encontramos en la necesidad de tratar
individuos, con costumbres diferentes, y modo de pensar
difieren de nosotros. (p.20).
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El autor plantea, que con el desarrollo de las comunicaciones y el trabajo en equipo se
debe mejorar el trato entre los seres humanos, para obtener una convivencia arménica
gue ayude a obtener y alcanzar las necesidades tanto individuales como

organizacionales.

Fundamentos de las Relaciones Humanas:

Al respecto, Escobar (2002) plantea:

Las relaciones humanas son consideradas como una Ciencia
Social aplicada en tal sentido hay que juzgarla por la solidez
de los datos cientificos en los que se apoya. En este sentido
sus postulados se basan en la observacion y experimentacion
cientifica; ella aplica dos ciencias como la Sociologia y
Psicologia, que influyen en el estudio del hombre y sus
relaciones interpersonales. (p.21).

El autor plantea, que toda interrelaciobn humana estd apoyada por dos grandes
ciencias del comportamiento humano, en donde nos dan herramientas para
comprender, motivar y comunicarnos efectivamente en las organizaciones con todos

los miembros que la conforman.

Es por ello, que se habla de excelentes relaciones interpersonales, de un buen
trato con los hombres, estd hablando de exitosas relaciones humanas, lo que
conllevara a una buena comunicacion entre los seres humanos. Por ello, llevarse bien
con la gente es util en cualquier campo de la actividad, bien sea en el trabajo, en el
hogar, en la calle, en el club. Las relaciones humanas deben ser universales, por
naturaleza independiente de razas, sexos, edades, religiones, clase sociales, no ser

pura fachada o apariencia. Se puede decir que todo individuo tiene por su dignidad,
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igual valor frente a otro. A nadie le gusta sentirse que depende de otro. Todo el
mundo prefiere decidir por si mismo, lo que quiere y lo que desea.

Hoy en dia, los gerentes y el personal subalterno en el proceso educativo deben
estar capacitados para manejar conflictos interpersonales e institucionales; ellos
surgen porque el personal que alli labora posee creencias, costumbres, sentimientos y
deseos divergentes. Sin embargo, se debe tomar en cuenta la importancia de adoptar
soluciones que permitan resolver situaciones que suelen presentarse en el marco de
las relaciones interpersonales y de interaccion en los individuos; por ello es
fundamental abordar el tema de las relaciones humanas desde un enfoque cientifico

que consideren los aportes de las mas recientes teorias.

Es evidente que el mejoramiento de las relaciones humanas es pieza clave debido
a que diariamente es necesario convivir con personas cuya formacién, costumbres,
preferencias y formas de pensar difieren entre si. Sin embargo, las imagenes ideales
de un ser humano que se encuentra en distintos ambientes conducen de manera
inevitable a errar el camino; por ello, la representacion que se tiene del ser humano
varia de persona en persona, de uno a otro grupo ideoldgico y de sociedad en

sociedad.

En este sentido, el conocimiento de las peculiaridades del ser humano, tanto en
general como en particular es fundamental, puesto que cada una de ellas constituye
un factor variable que incide en sus decisiones y generalmente en sus acciones. Todo
ello en concordancia con un mayor o menor grado de efectos en ellos, de acuerdo a
los contextos en que ésta tenga lugar. Para lograr un estado Optimo del

funcionamiento eficaz de las relaciones humanas es recomendable, indagar
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informaciones pertinentes al tema, aceptarse uno mismo y a los demas, comunicarse

de la manera mas clara, precisa y cortés.

No obstante, el ambiente interno de una organizacion influye definitivamente en
las relaciones personales de los individuos que conforman una institucién, es lo que
determina de alguna manera el clima organizacional. En consecuencia, todo el
personal administrativo deben desarrollar habilidades sociales, para que puedan
interactuar a través de una comunicacion eficaz, haciendo uso de un lenguaje directo,
asertivo y adecuado al ambiente; esto generara actitudes que benefician a la hora de

unificar criterios, y con ello las relaciones humanas, laborales, y organizacionales.

Para tener armonia en una organizacion, es requisito indispensable establecer
buenas relaciones humanas, pues la eficiencia y productividad se logra primeramente
con la constitucién de equipos de trabajo que tenga buenas relaciones humanas.
Porque en ambientes conflictivos y con discordia en que predominan los

antagonismos, resentimientos y desconfianza sucede precisamente lo contrario.

Por esta razon, es que el personal de una institucion educativa, destacando a los
gerentes debe aplicarse la propia capacitacion en relaciones humanas y transmitirlas
asi al personal que esta a su cargo a través de una eficiente comunicacion, la cual es

fundamental para tener relaciones humanas satisfactorias.

Al respecto, Villegas (2000) expresa:

La comunicacion no solo representa la habilidad para
expresarse uno mismo con claridad, sino que ademas sirve
para probar la habilidad personal para escuchar a los demas
con disposicion, para comprender sus puntos de vista. De este
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modo, la comunicacion influye no solamente en el
conocimiento y dominio de las técnicas comunicacionales,
sino en la capacidad, habilidades y sentimientos de otras
personas con las que nos comunicamos. (p.63)

Por lo tanto, la comunicacion es el medio que se utiliza para establecer una
relacion, negociar e intercambiar ideas entre las personas; se encuentra ligada a toda
accion gerencia, que es basica porque facilita el logro de los objetivos, planes y la

operatividad coordinada en el seno de las organizaciones.

En consecuencia gran parte de las dificultades humanas en las organizaciones
estdn ligadas a problemas de comunicacion y comprension. El objetivo de las
relaciones humanas consiste en concretar la armonia, eliminar todo conflicto a través
de la cooperacién y comunicacion efectiva de todos los factores. Es importante saber
como comunicar sentimientos y pensamientos a los demas de una manera clara y

directa.

Por lo tanto, la comunicacion es el requisito indispensable para gozar de buenas
relaciones humanas dentro de una institucion educativa y fuera de ésta, por lo que la
comunicacion que debe caracterizar las relaciones en estas organizaciones educativas
debe ser la bidireccional ascendente y descendente. De igual manera, la informacion
debe ser continua, abierta, franca, confiable, oportuna, adaptada a las circunstancias y
necesidades de la colectividad.

Es importante sefialar que la comunicacion es un proceso vital para el logro de
los objetivos de una institucion, es una pieza fundamental en la organizacion. La
retroinformacion es un proceso dindmico y bidireccional. La comunicacion efectiva
es consecuencia de un mutuo entre el comunicador y el destinatario. Constituye el

contenido de las relaciones humanas exitosas.
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Bases Legales

La investigacion se apoya desde el punto de vista legal en los

siguientesdocumentos:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999):

Articulo 102: La Educacion es un derecho humano y un
deber social fundamental,es democratica y obligatoria... De
maximo interés en todas sus modalidades y comoinstrumento
del conocimiento cientifico, humanistico y tecnologico al
servicio de lasociedad. La Educacion es un servicio publico y
estd fundamentado en el respeto atodas las corrientes del
pensamiento, con la finalidad de desarrollar el
potencialcreativo de cada ser humano y el pleno ejercicio de
su personalidad en una sociedaddemocratica basada en la
valoracién ética del trabajo y en la participacion
activa,consciente 'y solidaria en los procesos de
transformacion social consustanciados conlos valores de
identidad nacional.

En el referido articulo se consagra a la educacion y la cultura comoderechos
fundamentales del venezolano donde al educador le corresponde formar unciudadano
que tome en cuenta las nuevas corrientes del pensamiento a fin de preparary convertir
al alumno en ente critico y activo. En este sentido, en el contexto delnivel educacién
inicial, amerita que todos los entes que tienen que ver con el referidonivel posean una
actitud positiva hacia los diferentes cambios organizacionales opedagdgicos que

puedan ir surgiendo en los diferentes momentos que vive el pais.

Articulo 103:“Toda persona tiene derecho a una educacion integral, de
calidad,permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades, sin mas

limitaciones que lasderivadas de sus aptitudes, vocacion y aspiraciones...”
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Refleja este articulo la garantia del derecho a la educacién y el valor de laescuela
publica para la integracién social de todos los actores que forman parte delproceso

educativo.

Articulo 104: La educacion estard a cargo de personas de
reconocida moralidady de comprobada idoneidad académica.
El Estado estimulard su actualizacionpermanente y les
garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera docente,
biensea publica o privada, atendiendo a esta Constitucion y a
la ley, en un régimen detrabajo y nivel de vida acorde con su
elevada mision. El ingreso, promocion ypermanencia en el
sistema educativo, serdn establecidos por ley y respondera
acriterios de evaluacién de méritos, sin injerencia partidista o
de otra naturaleza no académica.

En este articulo se consagra la importancia de la preparacién académica como
elnivel ético y moral de los responsables de fungir como facilitadores del
procesoeducativo, asi mismo es responsabilidad del estado, establecer una politica
deformacion, actualizacién y capacitacion de calidad permanente, y calidad sostenida

cuando la situacion lo requiera.

Ley Organica de Educacion. Reglamento General

Articulo 69: El director es la principal autoridad del plantel y
el supervisor nato del mismo. Le corresponde cumplir y hacer
cumplir el ordenamiento juridico aplicable en el sector
educacion, impartir las directrices y orientaciones
pedagogicas administrativas y disciplinarias dictadas por el
Ministerio de Educacion y Deporte, asi como representar al
plantel en todos los actos publicos y privados.
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Es decir, que éste destaca el papel importante que desempefia el director en las
instituciones educativas, ya que debe poseer cualidades que permitan el manejo habil
e inteligente, donde se orienten las tareas y el apoyo de la planificacion,

desenvolvimiento y organizacion de la institucion educativa.

Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente
Articulo 4

El ejercicio profesional de la docencia constituye una carrera, integrada por el
cumplimiento de funciones, en las condiciones, categorias y jerarquias establecidas

en este Reglamento.

La carrera docente estara a cargo de personas de reconocida moralidad y de

idoneidad docente comprobada, provista del titulo profesional respectivo.

De esta manera, queda explicito claramente que no toda persona o profesional
puede ejercer la profesién docente, si no cumple con el perfil designado en la

Constitucion, Leyes, entre otros que rigen la educacion venezolana.

Dentro de este marco de ideas las bases legales anteriormente mencionadas,
representan un deber del Estado mantener estatutos, personal, instituciones y un
ambiente organizacional acorde con la mejora en las relaciones interpersonales de los
docentes que trabajan en las instituciones educativas del pais, es por eso que estas

disposiciones son importantes bases legales que sustentan la investigacion.
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Objetivo General: Proponer un Plan Estratégico Gerencial basado en la comunicacién efectiva para el fortalecimiento de

las relaciones interpersonales de la U.E. Liceo Nacional Abdon Calderon.

TABLA DE ESPECIFICACIONES DE LAS VARIABLES

ECS)EéE:-{;Y(?O C%EI\II:(I:I\EI:DQFISEL DIMENSION INDICADORES ITEMS
; ; ; s : Barreras de la Personales !
Diagnosticar la necesidad Comunicacion efectiva es: SN Proceso 2
del Plan Estratégico “Explorar las condiciones comunicacion Semantica 3
Gerencial basado en la que hacen posible que la . B Descendente 4
comunicacion efectiva para | comunicacion sea Direccion de la Ascendente 5
el fortalecimiento de las provechosa y eficaz” comunicacion Cruzada 6-7
relaciones interpersonales. | (Marcela Escobedo). . Normas 8
Plan Estratégico E 9
structura
Relaciones Ambiente 1
Interpersonales:Es la 0
relacion entre dos 0 més Clima Organizacional Compafierismo 11-12
personas, con el fin de que ;
todo el personal Relaciones Humanas 13
(administrativo, obrero,
docente, directivo y Logro 14
alumnado), se integre en la
consecucion de los objetivos Metas
planteados. Determina como Motivacion 15
se relacionan “las personas 16-17

en la organizacion y qué
grado de libertad existe en
esa relacion” (Litwin y
Stringer).

Reconocimiento

Fuente: Moreno (2013)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En toda investigacion, es necesario que los hechos estudiados rednan las
condiciones de fiabilidad, confiabilidad y validez; para lo cual, se requiere establecer
los procedimientos de orden metodoldgico, a través de los cuales se dara respuesta a

las interrogantes objeto de investigacion. (Balestrini, 2006)

En consecuencia, en el presente capitulo se sitla el detalle, el conjunto de
métodos, técnicas y protocolos instrumentales que se emplearan en el proceso de
recoleccion de datos requeridos para proponer un Plan Estratégico Gerencial basado
en la Comunicacion Efectiva para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales
de la U.E.L.N. Abddn Calderoén.

Tipo y Disefio de la Investigacion

El tipo de investigacion se enmarca bajo la modalidad de proyecto factible
apoyada en una investigacion de campo, la misma se realiza en laU.E.Liceo Nacional
Abdon Calderén. La modalidad de Proyecto Factible, segin la Universidad
Pedagogica Experimental Libertador (2008) se conoce como aquel que "Consiste en
la investigacion, elaboracion 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 formulacion de politicas, programas tecnologias

y métodos o procesos”.

Asi mismo, para el desarrollo de esta investigacion se toma en cuenta las

siguientes fases para su elaboracion:



e Fase |: Diagndstico de las necesidades.Constituye la parte descriptiva del
proceso, alli se realiza una descripcion detallada de la situacion que se desea
mejorar en cuanto al control de gestion, describiendo lo méas objetivamente
posible la realidad que de acuerdo a la perspectiva de la investigadora presenta

serias debilidades.

e Fase Il: Estudio de Factibilidad.Corresponde a la segunda fase del proceso
metodoldgico de la modalidad, donde se establecen los criterios que permiten
asegurar el uso optimo de los recursos empleados asi como los efectos del

proyecto en el area o sector al que se destina.

e Fase Ill:Disefio de la Propuesta. Representa la tercera fase identificada en el
esquema general, es definida por Mendoza (citado por Hernandez, 2008) como
“la fase en la cual se define el proyecto con fundamento en los resultados del
diagnostico”. Es en esta fase donde se disefa la propuesta de solucién a las
necesidades, con especificacion del modelo, objetivos, metas, procesos técnicos,
actividades, recursos y tiempo. La importancia de esta fase radica, en que se
combinan los recursos humanos, técnicos y financieros, poniendo en juego el
méaximo de creatividad, para la obtencion de ciertos logros en la solucion de una

problematica en un contexto y tiempo determinado.

En el mismo marco de referencia, la investigacién se apoya en una investigacion
de campo, que segin la UPEL (2008) es “el analisis sistematico de problemas en la
realidad, con el propdsito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas

o enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo.” (p.18)
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Poblacion y Muestra

Uno de los aspectos méas importantes dentro de la metodologia es definir cual sera
la poblacion objeto de investigacion, que para Palella y Martins (2006) se define
como “el conjunto de unidades de las que desea obtener informacion y sobre las que

se van a generar conclusiones” (p. 93).

Cuadro N° 2. Poblacién

TOTAL DE DOCENTES (Turno: mafianay tarde)

69

Fuente: Moreno (2013)

En cuanto a la muestra, la misma es definida por Palella y Martins (2006) como
“la escogencia de una parte representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas se
reproducen de la manera mas exacta posible”.En este caso, para realizar el estudio de
la situacion actual y proponer un Plan Estratégico Gerencial basado en la
Comunicacién Efectiva para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales de la
U.E.L.N. Abdon Calderdn, en la investigacion se toma una muestra no probabilistico
intencional, que segun Palella y Martins (2006) es donde “el investigador establece
criterios de seleccion” (p. 124). Esta muestra corresponde a los docentes de un solo

turno que laboran en el liceo.
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A continuacion tabla de distribucién de la Muestra:

CuadroN°® 3. Distribucion de la Muestra

N® ASIGNATURAS POBLACION
1 Castellano 1
2 Quimica 2
3 Fisica 2
4 Biologia 2
5 Psicologia 2
6 Premilitar 1
7 Inglés 1
8 Matematica 2
9 Educacion Fisica 1
10 Historia Contemporanea de Venezuela 1
11 Geografia Econémica 1
12 Ciencias de la Tierra 1
13 Dibujo 1
14 Orientadores 2
TOTAL 20

Fuente: Moreno (2013)

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Segun Arias (2004), la técnica se define como: “el procedimiento o forma

particular de obtener datos o informacion” (p. 65).
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La tecnica que se empleara para alcanzar el objetivo de este proyecto, sera una
encuesta, entendiendo por esta, segin Arias (2004): “...una técnica que pretende
obtener informacion que suministra un grupo o0 muestra de sujetos de si mismos, o en

relacion con un tema en particular” (p. 70)

Asimismo, segin Arias (2004), los instrumentos de recoleccion de datos: ““...son

los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar la informaciéon” (p.

99).

Para la recoleccion de informacion, se utilizd un cuestionario, que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2.010), "Es un conjunto de preguntas a una 0 mas
variables a medir" (p.217), que estara conformado por una serie de preguntas con

varias alternativas, consideradas policotomicas y elaboradas por el investigador.

El cuestionario se elaboré mediante una escala tipo Likert, conceptualizada por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) como "un conjunto de items presentados en
forma de afirmaciones o juicios ante las cuales se pide la reaccion de los
participantes” (p.245). EIl cuestionario se aplicé con alternativas de respuestas
policotémicas, con una estructura de cuatro (4) alternativas de respuestas; (Siempre,
Casi Siempre, Casi nunca Yy Nunca); es decir, se presentan a los sujetos las

posibilidades de respuestas que debe limitarse a los items.

Validez

Una vez que es elaborado el instrumento, se valida a través de juicios de
expertos, la cual segun Palella y Martins (2006) consiste “en entregarle a 3, 5 6 7
expertos, (siempre numeros impares), en la materia objeto de estudios y en

metodologia y/o construccion de instrumentos; un ejemplar de los instrumentos con

53



una respectiva matriz acompariada de los objetivos de la investigacion, el sistema de

variable y una serie de criterios para cualificar las preguntas”. (p.147).

También sera de contenido, el cual “trata de determinar hasta donde los items e
instrumentos son representativos (grado de representatividad), del dominio o universo

de contenido, de las unidades que se desean medir”. (Palella y Martins, 2003, p.146).

Confiabilidad

La Confiabilidad del Instrumento, segin Sabino (2001), se refiere a: “La
consistencia interna, a su capacidad para discriminar en forma constante entre un
valor y otro; es decir, cuando producen constantemente los mismos resultados al
aplicarlos a una misma muestra, es decir, cuando siempre los mismos objetos

aparecen valorados en la misma forma” (p. 130).

Igualmente, Palella y Martins (2006), definen la confiabilidad como “la ausencia
de error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos” (p. 150). En otras
palabras, hace referencia al grado en que las mediciones de un instrumento son
precisas, estables y libres de error. Para efectos de interpretacion Chourio (2001),
sostiene que “cualquier instrumento de recopilacion de datos que sea aplicado por
primera vez y reporte un coeficiente de confiabilidad de por lo menos 0,60 se puede

considerar que posee una confiabilidad satisfactoria”.

En este orden de ideas, el coeficiente de confiabilidad del cuestionario se calculo
utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), “mide la consistencia interna de los items, entendiendo por tal; el

grado en que los items de una escala se correlacionan entre si”. Cabe destacar que,
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este coeficiente se ajusta a un instrumento de alternativas multiples, el cual se calcula

con la siguiente formula:

K . > S%Items
K-1]" S°T(puntajes totales)

Donde:

o = coeficiente de confiabilidad.

ndamero de items.

wn
I

sumatoria de la varianza de los items.

St = varianza de toda la escala.

Los resultados de la aplicacion de ésta formula puede oscilar entre cero (0) y uno
(1), donde un coeficiente cero significa confiabilidad nula, mientras que si se obtiene
uno, representa una confiabilidad perfecta. El coeficiente de confiabilidad del
instrumento de recoleccion de datos se calculd utilizando el Programa estadistico
SPSS version 20.

Tomando en cuenta las consideraciones anteriores el coeficiente de confiabilidad
fue de 0,72 siendo ésta “Alta”.

CuadroN°® 4.
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 8 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 8 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
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CuadroN°® 5.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

, 722 17

Por otra parte, el coeficiente de confiabilidad se basara en los siguientes Criterios
de decision planteados por Palella y Martins (2006):

CuadroN° 6.
Criterios de decision para la Confiabilidad

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81-1,00 Muy Alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media
0,21-0,40 Baja

0-0,20 Muy Baja
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El analisis de la informacion suministrada por los sujetos de la muestra de la
investigacion, docentes de la U.E. Liceo Nacional Abddn Calderdén se realizo de
forma porcentual, donde se presenta en tablas y graficos estadisticos las respuestas
de la muestra; la informacion recopilada a través de las respuestas dadas a los items
gue conformaron el cuestionario aplicado, se presenta en frecuencias y porcentajes,
pudiéndose visualizar claramente lo manifestado tanto por los docentes objetos de

estudio de esta investigacion.

En relacion a la interpretacion se realizo resaltando de forma descriptiva los
porcentajes mas significativos de las respuestas suministradas por los sujetos de la
muestra, explicando el significado de la informacion en atencion a los propositos de
la investigacion realizada, y por Gltimo se relaciona la informacion con el basamento
tedrico que sirvid de soporte a la investigacion, ello permite tener una interpretacion

mas profunda y pertinente.



TABLAN°1

Dimensién:Barreras de la Comunicacion.

Indicador:Personales (items 1), Proceso (items 2), Seméantica (items 3)

items

01.- {Hay una comunicacién efectiva en su lugar de trabajo?

02.- ;Tergiversar la informacion trae como consecuencia una comunicacion

inefectiva?

03.- ¢Un oficio mal redactado puede tener diferentes interpretaciones?

Categoria de Respuestas

CASI CASI
SIEMPRE SIEMPRE NUNCA NUNCA

No

f % f % f % f | %

1 2 10| 5 | 2513 |65| 0 |O

20

2 14 (70 | 4 | 20 | 1 5 115

20

3 11 |55 ] 9 |45 | O 0 0 |0

20

Fuente: Distribucidn porcentual del instrumento aplicado a los Docentes de la U.E. L.N.

Abdon Calderon. Moreno 2.013
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GRAFICO N° 1
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Interpretacion Tabla N° 1

La dimension Barreras de la Comunicacién, con su indicador Personales, a
partir de la informacién suministrada por el items N° 1, los docentes manifestaron en
2% que siemprehay una comunicacion efectiva en su lugar de trabajo, 5% opind que
casi siempre hay una comunicacion efectiva en su lugar de trabajo y el 13% restante

manifestd casi nunca hay una comunicacion efectiva en su lugar de trabajo.

Continuando con la misma dimensién en el indicador Procesoen el items N° 2,los
docentes manifestaron en 14% que siempre tergiversar la informacion trae como
consecuencia una comunicacién inefectiva, mientras que 4% opind que casi siempre
tergiversar la informacidén trae como consecuencia una comunicacion inefectiva,
apenas 1% manifestdé que casi nunca tergiversar la informacion trae como
consecuencia una comunicacion inefectiva y el 1% restante opiné que nunca

tergiversar la informacidn trae como consecuencia una comunicacion inefectiva.

En lo que respecta a la opinion de los docentes, en el indicador Semantica en

elitems N° 3, los docentes opinaron en 11% que siempreun oficio mal redactado
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puede tener diferentes interpretaciones y el 9% restante manifestd que casi
siempreun oficio mal redactado puede tener diferentes interpretaciones.

Ante esta informacion se hace necesario destacar que existen barreras en la
comunicacion efectiva, entre ellas tenemos las Barreras Personales: la capacidad
para comunicarse con efectividad, la forma en que las personas procesan e interpretan
la informacion, el nivel de confianza interpersonal del emisor y el receptor, el ego de
las personas, las habilidades de interlocucién, la tendencia natural a evaluar o juzgar
el mensaje del emisor, la incapacidad para escuchar con comprension (citado por
Kinicki y Kreiter, 2003). Barreras de Proceso: los elementos contemplados en el
proceso de la comunicacion como: emisor, codificacion, mensaje, medios,
descodificacion, receptor y retroalimentacion pueden deformar la transferencia del
significado (citado por Kinicki y Kreiter, 2003).Barreras Semanticas: Son las que se
muestran en la forma de errores de codificacion y descodificacién, ya que se trata de
frases de la comunicacion en que se transmiten y reciben palabras y simbolos. Las
semanticas pueden presentarse en el texto de las resoluciones, circulares, oficios.
Cuando es de esta forma la informacion puede ser interpretada de diferentes maneras

y no se cumple con el fin que se desea (citado por Kinicki y Kreiter, 2003).
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TABLA N°2

Dimensién:Direccion de la Comunicacion.
Indicador:Descendente (items 4), Ascendente (items 5), Cruzada (items 6-7)

items

04.- ;Se utiliza como medio de comunicacion: memorando, cartas, manuales,
presentaciones electronicas de informacion, instrucciones?

05.- ¢ Las reuniones grupales con el personal directivo y el buzdn de sugerencias son
necesarios en una organizacion participativa y democratica?

06.- ¢El personal directivo maneja un trato cordial con los docentes?

07.- ¢Existe el didlogo claro y oportuno entre el personal directivo y docente?

Categoria de Respuestas

CASI CASI
SIEMPRE SIEMPRE NUNCA NUNCA

No T
f | % | F | % | f | % | f | %

4 6 30| 4 120 6 | 30| 4 | 20 | 20

5 18 | 90 | 1 5 1 5 0 0 | 20

6 0 0 8 |40 | 9 |45 | 3 | 15| 20

7 0 0 6 |30 |10 | 50| 4 | 20 | 20

Fuente: Distribucién porcentual del instrumento aplicado a los Docentes de la U.E. L.N.
Abddén Calderén. Moreno 2.013
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Interpretacion Tabla N° 2

De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 2, en lo que respecta a la

dimensién Direccion de la Comunicacién, indicador Descendenteen el items N°

4,los docentes manifestaron en 30% que siemprese utiliza como medio de

comunicaciéon: memorando, cartas, manuales, presentaciones electronicas de

informacidn, instrucciones, mientras que 20% opind que casi siempre se utiliza como
medio de comunicacion: memorando, cartas, manuales, presentaciones electronicas
de informacion, instrucciones otro 30% manifestdé que casi nunca se utiliza como
medio de comunicaciéon: memorando, cartas, manuales, presentaciones electronicas
de informacion, instrucciones y el 20% restante opiné que nunca se utiliza como

medio de comunicacion: memorando, cartas, manuales, presentaciones electronicas
de informacidn, instrucciones.

Continuando con la misma dimensién en el indicador Ascendenteen el items N°

5,los docentesopinaronen 90% que siempre las reuniones grupales con el personal
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directivo y el buzon de sugerencias son necesarios en una organizacion participativa
y democratica, apenas un 5% manifestd que casi siempre las reuniones grupales con
el personal directivo y el buzdn de sugerencias son necesarios en una organizacion
participativa y democrética, y un 5% restante opiné que casi nunca las reuniones
grupales con el personal directivo y el buzon de sugerencias son necesarios en una

organizacion participativa y democrética.

En lo que respecta a la opinion de los docentes, en el indicador Cruzada en
elitems N° 6, los docentes manifestaron en 40%que casi siempre el personal
directivo maneja un trato cordial con los docentes, 45% opind que casi nunca el
personal directivo maneja un trato cordial con los docentes y el 15% restante expreso

gue nunca el personal directivo maneja un trato cordial con los docentes.

Prosiguiendo con la misma dimension en el indicador Cruzadaen el items N°
7,los docentesopinaron en30% que casisiempre existe el didlogo claro y oportuno
entre el personal directivo y docente, un 50% manifestd que casi nunca existe el
dialogo claro y oportuno entre el personal directivo y docente y un 20% restante
opind que nunca existe el dialogo claro y oportuno entre el personal directivo y

docente.

La informacién suministrada por estos items evidencia que existen diversas
Direcciones en la Comunicacion entre las cuales destacan: La Comunicacion
Descendente: es aquella que fluye de personas en los niveles superiores a personas
en los niveles inferiores de la jerarquia organizacional. Entre los tipos de medios
empleados para la comunicacion descendente oral estan: instrucciones, reuniones, el
teléfono, altavoces y las redes. Entre las comunicaciones descendentes escritas estan:
los memorando, cartas, manuales, folletos, declaraciones de politicas, procedimientos
y presentaciones electrénicas de informacion (citado por Koontz y Weihrich,

2004).La Comunicacion Ascendente: es aquella que circula de subordinados a
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superiores y continla su ascenso por la jerarquia organizacional. Es fundamental no
directiva y suele estar presente en los ambitos organizacionales participativos y
democraticos. Los medios mas usuales para la comunicacion ascendente son los
sistemas para la presentacion de sugerencias, los procedimientos de apelacién y
conciliacion, los sistemas de presentacion de quejas, las reuniones grupales, la
practica de una politica de puertas abiertas, las entrevistas de salida. Para que la
comunicacién ascendente sea eficaz es necesario que existan condiciones en que los
subordinados se sientan libres de comunicarse (citado por Koontz y Weihrich,
2004).LaComunicacion cruzada: incluye el flujo horizontal de informacion entre
personas de iguales o similares niveles organizacionales, y el flujo diagonal entre
personas de diferentes niveles sin relaciones directas de dependencia entre si, este
tipo de comunicacion sirve para acelerar el flujo de informacion, procurar una mejor
comprensién 'y coordinar esfuerzos para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Buena parte de la comunicacion no sigue la ruta marcada por la
jerarquia organizacional, si no que atraviesa de un costado a otro la cadena de mando.
Las empresas modernas hacen uso de muchos patrones de comunicacion cruzada, oral
y escrita para completar el flujo vertical de la informacion (citado por Koontz y
Weihrich, 2004)

En la investigacion se pudo constatar por medio de los docentes que laboran en la
institucion que en U.E.L.N. Abdén Calder6n que siempre las reuniones grupales con
el personal directivo y el buzdn de sugerencias son necesarios en una organizacion
participativa y democréatica, que casi nunca el personal directivo maneja un trato
cordial con los docentes, y casi nunca existe el dialogo claro y oportuno entre el

personal directivo y docente.
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TABLAN°3

Dimension:Plan Estratégico.
Indicador:Normas (items 8), Estructura (items 9)

items

08.- ¢Haya por escrito las normas que debe cumplir el personal directivo?

09.- ¢Si se aplicara un plan estratégico permitiria al personal directivo y docente
participar en las actividades extras (talleres, jornadas, eventos, entre otros) con la

finalidad de lograr efectivas relaciones interpersonales?

Categoria de Respuestas

CASI CASI
SIEMPRE SIEMPRE NUNCA NUNCA

No

f % f % f % f %

8 2 10 | 1 5 7 | 3 | 10 | 50

20

9 13 [ 65| 6 |30 | 1 5 0 0

20

Fuente: Distribucién porcentual del instrumento aplicado a los Docentes de la U.E. L.N.

Abdon Calderon. Moreno 2.013
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Interpretacion Tabla N° 3

La dimensionPlan Estratégico, con su indicador Normas, a partir de la
informacion suministrada por el items N° 8, los docentes manifestaron en 10% que
siemprehay por escrito las normas que debe cumplir el personal directivo, 5% opino
que casi siempre hay por escrito las normas que debe cumplir el personal directivo,
el 35% manifestd casi nuncahay por escrito las normas que debe cumplir el personal
directivoy el 50%restante expresd que nunca hay por escrito las normas que debe

cumplir el personal directivo.

En lo que respecta a la opinién de los docentes, en el indicador Estructura en
elitems N° 9, los docentesexpresaron en un 65%que si se aplicara un plan
estratégico siempre permitiria al personal directivo y docente participar en las
actividades extras (talleres, jornadas, eventos, entre otros) con la finalidad de lograr
efectivas relaciones interpersonales, 30% opina que si se aplicara un plan estratégico
casi siempre permitiria al personal directivo y docente participar en las actividades
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extras (talleres, jornadas, eventos, entre otros) con la finalidad de lograr efectivas
relaciones interpersonales, y apenas 5% manifestd que si se aplicara un plan
estratégico casi nunca permitiria al personal directivo y docente participar en las
actividades extras (talleres, jornadas, eventos, entre otros) con la finalidad de lograr

efectivas relaciones interpersonales.

Se resalta que Plan Estratégico Segun Serna (1998), “es un proceso permanente,
participativo, corrector de desigualdades, generador de oportunidades y constructor

del desarrollo integral del individuo.”

Ante esta informacidn se hace necesario destacar que dentro de la institucion no
hay por escrito las normas que debe cumplir el personal directivo, pero en la Ley
Orgénica de Educacion en su Reglamento General expresa:

Articulo 69: El director es la principal autoridad del plantel y
el supervisor nato del mismo. Le corresponde cumplir y hacer
cumplir el ordenamiento juridico aplicable en el sector
educacion, impartir las directrices y orientaciones
pedagdgicas administrativas y disciplinarias dictadas por el
Ministerio de Educacion y Deporte, asi como representar al

plantel en todos los actos publicos y privados.

Es decir, que éste destaca el papel importante que desempefia el director en las
instituciones educativas, ya que debe poseer cualidades que permitan el manejo habil
e inteligente, donde se orienten las tareas y el apoyo de la planificacion,

desenvolvimiento y organizacion de la institucion educativa.
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Asi mismo,la Planificacion Estratégica constituye un sistema gerencial que
desplaza el énfasis en el "qué lograr" (objetivos) al "qué hacer" (estrategias). Con la
Planificacion Estratégica se busca concentrarse en aquellos objetivos factibles de
lograr y en qué area competir, en correspondencia con las oportunidades y amenazas

que ofrece el entorno Serna (1998).

Por ello un Plan Estratégico permitird al personal directivo y docente de la
U.E.L.N. Abdon Calderén, vincularse, interrelacionarse y participar en las
actividades extras: talleres, jornadas, eventos, entre otros; con la finalidad de unir y
lograr una efectiva relacion interpersonal, entre el cuerpo directivo y docente de la

mencionada institucion.
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TABLA N° 4

Dimension:Clima Organizacional.
Indicador:Ambiente (items 10), Compafierismo (items 11-12), Relaciones Humanas
(items 13).

Items
10.- ¢Se percibe un ambiente grato o de compafierismo y solidaridad?
11.- ;Observa espiritu de ayuda mutua entre el personal del plantel?

12.- ;El compafierismo le permite unificar criterios que conlleven al éxito del proceso
educativo, aumentar la autoestima y sociabilidad?

13.- ¢Existen buenas relaciones interpersonales entre los docentes de la institucion?

Categoria de Respuestas

CASI CASI
SIEMPRE SIEMPRE NUNCA NUNCA

No T
f % f % f % f %

10 2 10 | 10 |/ 50 | 7 | 35 | 1 5 | 20

11 3 15112 |1 60| 5 | 25| O 0 | 20

12 16 (80| 4 | 20| O 0 0 0 | 20

13 2 10 |14 | 70 | 4 |20 | O 0 | 20

Fuente: Distribucién porcentual del instrumento aplicado a los Docentes de la U.E. L.N.
Abdén Calderén. Moreno 2.013
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Interpretacion Tabla N° 4

De acuerdo a los resultados observados en la tabla N° 4, en lo que respecta a la

dimensiénClima Organizacional, indicador Ambienteen el items N° 10,los

docentes manifestaron en 10% que siemprese percibe un ambiente grato o de

compafierismo y solidaridad, mientras que 50% opind que casi siempre se percibe un
ambiente grato o de compafierismo y solidaridad, 35% manifestd que casi nunca se
percibe un ambiente grato o de comparierismo y solidaridad y el 5% restante opino

gue nunca se percibe un ambiente grato o de compafierismo y solidaridad.

Continuando con la misma dimension en el indicador Compafierismoen el items
N° 11,los docentesopinaron en 15% que siempre se observa espiritu de ayuda mutua
entre el personal del plantel, 60% manifestd que casi siemprese observa espiritu de

ayuda mutua entre el personal del plantel, y un 25% restante opind que casi nunca se
observa espiritu de ayuda mutua entre el personal del plantel.
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En el indicador Comparierismo en elitems N° 12, los docentesexpresaron en un
80%que el compafierismo siempre le permite unificar criterios que conlleven al éxito
del proceso educativo, aumentar la autoestima y sociabilidad y el 20% restante opina
que casi siempreel comparierismo le permite unificar criterios que conlleven al éxito

del proceso educativo, aumentar la autoestima y sociabilidad.

En lo que respecta a la opinion de los docentes, en el indicador Relaciones
Humanas en elitems N° 13, los docentesexpresaron en un 10%que siempre existen
buenas relaciones interpersonales entre los docentes de la institucion, 70% opina que
casi siempre existen buenas relaciones interpersonales entre los docentes de la
institucion y 20% manifesto que casi nuncaexisten buenas relaciones interpersonales

entre los docentes de la institucion.

Definir el Clima Organizacional requiere transitar por varios enfoques y
definiciones que tienen significacién en un momento y espacio determinado. Segln
Robbins (1997), el Clima Organizacional “es el ambiente interno que propicia la
interaccion y accion de los miembros de una institucion educativa, a través de la
percepcion que se tenga de esta, el grado de armonia, de satisfaccion al realizar

actividades conjuntas en busqueda del éxito conjunto”.

Chruden y Sherman (1986) consideran que:

El clima organizacional debe permitir alcanzar los objetivos
de la organizacion, satisfacer las necesidades psicologicas y
sociales de su personal. Consideran que deben tomarse en
cuenta factores como: la productividad. Eficiencia de las
operaciones, satisfacciones de las necesidades y deseos
individuales. Salud, seguridad y ajuste emocional del
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empleado y el desarrollo de las relaciones del grupo
favorable.

Para tener armonia en una organizacion, es requisito indispensable establecer
buenas relaciones humanas, pues la eficiencia y productividad se logra primeramente
con la constitucion de equipos de trabajo que tenga buenas relaciones humanas.
Porque en ambientes conflictivos y con discordia en que predominan los

antagonismos, resentimientos y desconfianza sucede precisamente lo contrario.

Mayo (citado por Chiavenato, 2000) afirma que: “Teoria de las relaciones
humanas surgi6 de la necesidad de contrarrestar la fuente tendencia a la
deshumanizacion del trabajo iniciada con la aplicacion de métodos rigurosos,
cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse forzosamente”.
Es evidente que unas buenas relaciones humanas es responsabilidad de todo el

personal que integra una organizacion.

Escobar (2002), define las relaciones humanas como las “relaciones que se
establecen entre dos 0 més personas mediante la comunicacion con el proposito de

trasmitirse informaciones, deseos, sentimientos, ideas, opiniones”.

En este sentido, es de imperiosa la necesidad que todos los seres humanos
establezcan relaciones comunicacionales, donde el gerente comparte toda la
informacion con sus subordinados, dandole la oportunidad de participar en la toma de
decisiones, se puede mejorar su moral, se reduce la resistencia a la autoridad formal,
se logra el sentido de pertenencia a la institucion, y se logra la cooperacion y el

trabajo en equipo.
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TABLA N°5

Dimensién: Motivacion.
Indicador:Logro (items 14), Metas (items 15), Reconocimiento (items 16-17).

items

14.- ;Lo motivan para esforzarse en el logro de metas organizacionales a inicios del
afio escolar?

15.- ¢Se relaciona usted con los demas docentes con el proposito de alcanzar
objetivos comunes para la instituciéon?

16.- ¢Recibe felicitaciones del personal directivo y de sus comparieros de labores del
plantel por logros académicos y personales?

17.- ¢Existe reconocimiento por parte del personal directivo por los aportes
académicos, culturales, comunitarios realizados en el plantel por los docentes?

Categoria de Respuestas

CASI CASI
SIEMPRE SIEMPRE NUNCA NUNCA

No T
f % f % f % f %

14 1 5 2 11012 | 60| 5 | 25 | 20

15 4 20 1 15 | 75 | 1 5 0 0 | 20

16 2 10| 2 |10 |11 |55 | 5 | 25 | 20

17 0 0 3 |15 10 |50 | 7 | 35| 20

Fuente: Distribucién porcentual del instrumento aplicado a los Docentes de la U.E. L.N.
Abddn Calderdn. Moreno 2.013
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Interpretacion Tabla N° 5

En la dimensiénMotivacion, con su indicador Logro, a partir de la informacion
suministrada por el items N° 14, los docentes manifestaron en apenas 5% que
siemprelo motivan para esforzarse en el logro de metas organizacionales a inicios del
afio escolar, 10% opin6 que casi siempre lo motivan para esforzarse en el logro de
metas organizacionales a inicios del afio escolar, mientras que el 60% manifestd casi
nuncalo motivan para esforzarse en el logro de metas organizacionales a inicios del
afio escolary el 25%restante expresé que nunca lo motivan para esforzarse en el logro
de metas organizacionales a inicios del afio escolar.

Continuando con la misma dimension en el indicador Metasen el items N° 15,los
docentesopinaron en 20% que siempre se relacionan con los demas docentes con el
propdsito de alcanzar objetivos comunes para la institucion, mientras que 75%

manifestd que casi siemprese relacionan con los demas docentes con el propdsito de
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alcanzar objetivos comunes para la institucion, y un 5% restante opind que casi
nunca se relacionan con los demas docentes con el propésito de alcanzar objetivos

comunes para la institucion.

En lo que respecta a la opinion de los docentes, en el indicador Reconocimiento
en elitems N° 16, los docentesexpresaron en un 10% que siempre recibe
felicitaciones del personal directivo y de sus comparieros de labores del plantel por
logros académicos y personales,10% opina que casi siempre recibe felicitaciones del
personal directivo y de sus compafieros de labores del plantel por logros académicos
y personales mientras que 55% manifestdé que casi nuncarecibe felicitaciones del
personal y de sus compafieros de labores del plantel por logros académicos y
personales y 25% nunca recibe felicitaciones del personal y de sus compafieros de

labores del plantel por logros académicos y personales.

Por ultimo en la misma dimension, con su indicador Reconocimiento, a partir de
la informacion suministrada por el items N° 17, los docentes manifestaron en 15%
que casi siempreexiste reconocimiento por parte del personal directivo por los
aportes académicos, culturales, comunitarios realizados en el plantel por los docentes,
mientras que 50% opind que casi nunca existe reconocimiento por parte del personal
directivo por los aportes académicos, culturales, comunitarios realizados en el plantel
por los docentes y el 35%restante expresd que nunca existe reconocimiento por parte
del personal directivo por los aportes académicos, culturales, comunitarios realizados

en el plantel por los docentes.

En referencia a lo planteado, cabe citar a los autores Davis y Newstrom (1991)
indican que es posible comprender las relaciones con y entre las personas, sin un
conocimiento minimo de la motivacion de su comportamiento. EI motivo es todo
aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada forma, dando como origen

la obtencion de una profesion, a un determinado comportamiento especifico. Este
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impulso puede ser provocado por un estimulo externo que provengan del ambiente y
que también pueda ser generado internamente en los procesos de raciocinio del

individuo.

El concepto de motivacion es dificil de definirlo puesto que se ha utilizado en
diferentes sentidos. De manera amplia, “motivo que impulsa a una persona a actuar
de determinada manera o por lo menos que origina una propension hacia un

comportamiento especifico” (Citado por Chiavenato, 2000).

“La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se comporte
de una determinada manera. Es un combinacion de procesos intelectuales,
fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla

y en que direccion se encauza la energia” (Citado por Stoner, 1996).

La persona con necesidad de logro se encuentra motivada por llevar a cabo algo
dificil, alcanzar algo realmente dificil mediante el reto y desafio de sus propias
metas.Mucha gente no posee esta fuerte necesidad de logro en su estrategia de
motivacion, pero aquellas personas que poseen esta necesidad, demuestran una

conducta en seleccionar y establecer metas (Citado por McClelland, 1965).

En relacion a las teorias motivacionales humanas, se puede citar la jerarquia de las
necesidades de Maslow (citado por Guerrero, 2004), Necesidades de
Autorrealizaciones (metas): Son las necesidades humanas mas elevadas y que estan
en la cima de la jerarquia. Ayudan a desarrollar supropio potencial de autorrealizarse
continuamente. Esta tendencia se expresa generalmente a través del impulso de la

persona de ser cada vez mas y de tender a ser todo lo que puede ser.

Asi mismo, las Necesidades de Estima (reconocimiento): Estas necesidades estan

relacionadas en la forma como el individuo se observa y se evalta. De igual forma,
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involucra la auto percepcion, auto confianza, la necesidad de aprobacion social y de

respeto, de status y de prestigio, y de consideracion.

La frustracion de las necesidades citadas anteriormente puede producir en el
individuo sentimientos de inseguridad, debilidad, dependencia y desamparo, que a su

vez conducen al desanimo o actitudes compensatorias.
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CONCLUSION

Luego de realizada la investigacion y aplicado el instrumento para recolectar los
datos, se procedid a presentarlos por medio de graficos de barras que facilitaron su

interpretacion y analisis, permitiendo asi establecer las siguientes conclusiones:

De acuerdo a los resultados obtenidos en el instrumento aplicado a los docentes
de la U.E. Liceo Nacional Abdén Caldero6n, en cuanto al diagnéstico de la situacién
problematica, con relacion al proceso comunicacional puede decirse que la mayoria
de losdocentes encuestados consideran que los procesos comunicativos en la
institucion carecen de talleres y encuentros para lograr que sea efectiva. Por otro lado,
la mayoria delpersonal considera que el ambiente de trabajo no favorece la
comunicacion, que sus necesidades (motivacion, reconocimiento, entre otras) no son
debidamente atendidas, todo esto permite inferir que existe poca interactividad en la

comunicacion.

Al analizar los resultados para la dimension clima organizacional, puede decirse
que la mayoria de los docentes considera que el personal necesita fortalecer sus
relaciones interpersonales por medio de convivencias y trabajos en equipos, que
permitan estrechar sus lazos de compafierismo que tanto necesita la institucion para

que reine un ambiente agradable.

Esto parece corroborarse con las observaciones realizadas por la investigadora,
las cuales dejan evidencia que los docentes de la U.E. Liceo Nacional Abddn
Calderon,no se sienten motivadosen su ambiente laboral por falta de talleres, charlas,
eventos que puedan unir mas a su personal y asi llegue a cumplirse en la institucién

el logro de sus objetivos.
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De igual manera, se pudo determinar la viabilidad de realizar un Plan Estratégico
Gerencial dirigido a los docentes, al concluir que existen los recursos tecnoldgicos,
materiales y humanos para la creacion del programa; lo cual constituye un factor
determinante para la ejecucién y evaluacion de la propuesta del Plan Estratégico
Gerencial basado en la Comunicacion Efectiva para el Fortalecimiento de las

Relaciones Interpersonales.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

En este capitulo se presentara el programa propuesto y las condiciones de su
instrumentacion, en lo cual se desarrollara en la U.E. Liceo Nacional Abdon Calderon

ubicada en el municipio Naguanagua del estado Carabaobo.

Contenido:

1.- Presentacion.

2.- Mision y Vision

3.- Justificacion.

4.- Fundamentacion Legal.

5.- Objetivo General y especifico.

6.- Factibilidad de la propuesta.



PRESENTACION

La sociedad actualmente amerita enfrentar con decision los retos propuestos por
los cambios vertiginosos planteados por la globalizacion y la competitividad que se
desarrolla en su nucleo, por lo cual se espera de las instituciones educativas
respuestas oportunas para adaptarse a los nuevos cambios que generalmente

provienen desde afuera.

Ahora bien, si las estrategias comunicacionales garantizan el éxito a nivel
organizacional entonces con meritorias razones vienen a darle un factor de
importancia al fortalecimiento de las relaciones interpersonales entre quienes laboran

como personal docente y directivo de la institucion.

Atendiendo a los términos referidos, la estructura de la propuesta incluye los

siguientes aspectos:

A. Fase 1: La Comunicacién
B. Fase 2: Equipos de Trabajo
C. Fase 3: Motivacién

D. Fase 4: Clima Organizacional
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Estrategias de la Propuesta

La ejecucién de estrategias comunicacionales para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales del personal docente y directivo de la U.E. Liceo Nacional
Abddn Calderon se llevard a cabo a través de talleres tedrico-practicos donde se
tocardn los aspectos: comunicacion efectiva, clima organizacional, equipos de
trabajo, liderazgo, toma de decisiones y valores personales e institucionales que
permitan la integracion y protagonismo activo de los participantes generando

conversaciones, reflexiones y disertaciones sobre las teméticas planteadas.

En el desarrollo de estos talleres se tendra la oportunidad de generar debates entre
todo el personal docente y directivo construyendo nuevas propuestas y visiones ante
situaciones relacionadas con la labor de cada uno de ellos, pudiendo obtener
alternativas y soluciones ante determinados hechos que les involucran, logrando un
avance en los niveles de participacidon y toma de decisiones entre todos y para todos.
La programacion de esos talleres tedrico-practicos que a continuacion se especifican
estan caracterizados por mostrar al personal alternativas practicas que los orienten en
su labor, fortaleciendo de esta manera las relaciones interpersonales en la institucion

desde una visién compartida hacia el logro de las metas organizacionales.

Esta propuesta estd elaborada para ser ejecutada en la Unidad Educativa Liceo
Nacional Abdon Calder6on ubicado en el Municipio Naguanagua del Estado

Carabobo, sin embargo puede ser utilizada por otras instituciones educativas.
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La presente propuesta esta distribuida para una mejor comprension de la siguiente

manera:

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General
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Capacitar al personal docente de la U.E. Liceo Nacional Abdon Calderéon la
(comunicacién efectiva, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y motivacion)

para un buen desempefio institucional.
Objetivos Especificos

e Facilitara los docentes la adquisicion de fundamentos tedricos sobre la
comunicacion efectiva para el fortalecimiento de las relaciones

interpersonales.

e Fomentar talleres tedrico-practicos que permitan la integracion vy

protagonismo activo de los participantes.

e Demostrar al personal alternativas practicas que los orienten en su labor,
fortaleciendo las relaciones interpersonales hacia el logro de las metas

organizacionales.

MISION Y VISION DE LA PROPUESTA

Mision:

Dar a conocer a los docentes que laboran en la institucion, estrategias
comunicacionales las cuales se llevaran a cabo a través de talleres tedrico-practicos
sobre comunicacién efectiva, clima organizacional, equipos de trabajo, motivacion

que permitan la integracion y protagonismo activo de los participantes generando

conversaciones, reflexiones y disertaciones sobre las teméticas planteadas.
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Vision:

Ser una institucion lider en la formacion y capacitacion docente sobre
estrategias comunicacionales, fortaleciendo de esta manera las relaciones
interpersonales en la institucion,con una vision compartida hacia el logro de las metas

organizacionales.

Justificacion

El disefio de la propuesta es con la finalidad de aportar a la U.E. Liceo Nacional
Abddn Calderon, la posibilidad de mejorar la comunicacion entre su personal para
favorecer las relaciones interpersonales entre sus miembros; asimismo, brindara las
estrategias y las técnicas adecuadas a la necesidades del personal de la institucion, y
asi brindar un temple de fraternidad que promueve el espiritu de cooperacion
necesario logrando mantener un clima organizacional méas saludable que contribuya
al entendimiento entre sus trabajadores y a su vez ayude a estimular su entusiasmo en
los momentos en que en la institucion se hace propicia la ocasion para un grato

compartir.

Factibilidad de la Propuesta

Factibilidad

Una vez que se ha evidenciado la problematica existente en la U.E. Liceo Nacional

Abdon Calderon, se puede determinar la factibilidad delPlan Estratégico Gerencial
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basado en la Comunicacion Efectiva para el Fortalecimiento de las Relaciones

Interpersonales.

Por lo tanto el estudio del proyecto permite conocer si es posible o no la propuesta
planteada, ademas de los beneficios, los recursos técnicos y humanos, el costo y

financiamiento para el desarrollo y evaluacién de la propuesta.

Factibilidad Humana

Estd conformada en una parte por docentes con conocimientos en los temas
propuestos para los diversos talleres tedrico-practicos, los mismos pueden pertenecer
a la institucion o por el contario las tematicas planteadas pueden estar a cargo de

invitados especialistas.

Esta comision tendria la responsabilidad de ejecutar la planificacion de los

diversos talleres planteados en la planificacion que se presentara mas adelante.

Factibilidad Técnica

Se cuenta con los recursos tecnoldgicos y materiales, los cuales facilitan la aplicacion
de la propuesta ya que la institucién posee: proyector de multimedia, computador
portatil o CPU, reproductor, televisor, DVD, sonido, entre otros para desarrollar la

actividad propuesta.

Factibilidad Institucional

LaU.E. Liceo Nacional Abdon Calderdn, cuenta con instalaciones que facilitan el

desenvolvimiento para la ejecuciéon del proyecto. Los talleres tedrico-practicos se
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realizaran en la sede de la institucion, Vivienda rural de Barbula, Naguanagua-Estado

Carabobo.
Factibilidad Econémica

La situacion encontrada en la U.ELiceo Nacional Abdon Calderén es que la
institucion cuenta con los elementos técnicos para desarrollar la propuesta, ya que
existen los recursos tecnologicos, ademas la investigadora cubriria con los gastos de
papeleria, entre otros. Lo cual permitiria la aplicacion del programa de capacitacion

con calidad y minimo costo.

Materiales Cantidad Costo Total
Marcadores 2 20Bs c/u 40Bs
Acrilicos
Resma de hojas 1/2 200Bs 200Bs
blancas
Alquiler de Video
Bean 1 1000 Bs 1000 Bs
Marcadores 10 15Bs clu 150 Bs
Permanentes
Tijeras 5 10 Bs c/u 50 Bs
Pegas 5 15Bsclu 75 Bs
Caja lapices 1 90 Bs 90 Bs
Total 1605 Bs
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CONCLUSIONES DE LA PROPUESTA

Se pudo determinar la factibilidad de realizar un Plan Estratégico Gerencial basado
en la Comunicacion Efectiva para el fortalecimiento de las relaciones interpersonales
dirigido al personal de la institucion, al concluir que existen los recursos
tecnologicos, materiales y humanos para la creacién del programa; lo cual constituye

un factor determinante para la ejecucion de la propuesta.

Todo esto permite concluir, que los procesos comunicacionales de la institucién
presentan debilidades que requieren ser abordadas por la instituciéon para la mejora

continua del proceso educativo.

RECOMENDACIONES

Para culminar la investigacién y en virtud de las conclusiones que arrojaron
los resultados, luego de su analisis, la investigadora se permite realizar las siguientes

recomendaciones:

» Se requiere que los docentes amplien y profundicen sus conocimientos sobre
comunicacion efectiva y las diferentes técnicas para incentivar las relaciones
interpersonales como medio de mejorar el ambiente de trabajo en la U.E.

Liceo Nacional Abddén Calderon.

» Establecer canales de comunicacion donde la retroalimentacion juegue un
papel fundamental, donde prevalezca la claridad y fluidez entre los directivos
y docentes que garanticen la armonia en las relaciones interpersonales asi,

como un ambiente laboral agradable.
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Propiciar la Motivacion por parte del Directivo al personal docente, y que la
interaccion entre ambos sea continua y hacer uso de reconocimiento como

estimulo para un mejor desempefio docente.

Incluir programas de capacitacion para el personal docente y directivo
relacionado con la comunicacion efectiva de manera de lograr fortalecer los

procesos comunicacionales de la institucion.

Promover a nivel de la institucién, actividades de socializacion que integren al
personal con la finalidad de mejorar la comunicacion entre ellos, propiciando

la coordinacion de las actividades entre comparieros de trabajo.
Planificar talleres sobre: la comunicacion efectiva, sensibilizacion del

personal, organizacion, equipos eficaces; para mejorar las debilidades

encontradas en los procesos de comunicacion de la institucion.
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efectiva entre el .
» Importancia

personal

» Clasificacion

docente de la
U.E. Liceo

Nacional Abdoén

» Direccion de la
comunicacion

Calderén.
» Barreras

» Ventajas
y Desventajas
de la
comunicacién
efectiva.

Lluvia de Ideas

Elaboracion de

Mapas Mentales

Pizarra acrilica
Marcadores
Colores

Lamina de papel
Material

bibliogréafico, entre
otros.

Humanos:

Facilitador

Participantes.

Expectativas del taller.
Actividad de desarrollo:

» Abordaje magistral sobre la

Comunicacion.

» Importancia de la Comunicacion
en el trabajo.

» Clasificacion, direccion y
barreras.

» Ventajas y desventajas de la
comunicacion efectiva.

» Elaboracion de mapas mentales.

» Participacion en las discusiones
grupales.

» Desarrollo de ejercicios practicos

individuales y en equipo.

Actividad de cierre:

Explicacion del mapa mental vy
Finalmente el contraste entre la teoria
y las experiencias de los participantes.

\\
A& T >
Fase I: La Comunicacion

OBJETIVO CONTENIDO ESTRATEGIA RECURSOS ACTIVIDADES RESPONSABLE DURACION EVALUACION
La Comunicacién: Actividad de Inicio: Se realizard a
Promover la Materiales: Msc. 8 horas través de una
Presentacion  del  facilitador 'y rbrica que se le

comunicacion inicié ' ici . icara
> Definicién Video beam participantes. José G. Medina H. aplicard a los

docentes.

Fuente: Moreno (2014)

Descripcion de las Actividades:

En primer lugar se realizara un abordaje magistral sobre el contenido de la Comunicacion, importancia, canales, clasificacién, ventajas y desventajas de la
Comunicacion efectiva. Se construira un mapa mental en grupos de trabajo y luego lo explicaran al resto de los docentes participantes.

92




Fase I1: Equipos de Trabajo

T enesmatieico

OBJETIVO CONTENIDO ESTRATEGIA RECURSOS ACTIVIDADES RESPONSABLE DURACION EVALUACION
Fortalecer los Trabajo en Actividad de Inicio: Se realizara a través
equipos de equipo: Materiales: Dra. Lisbeth Castillo 8 horas de una ribrica que
quip Presentacion del facilitador se le aplicari a los
trabajo efectivo Video beam y participantes. docentes.

entre el
personal
docente del

Instituto.

» Definicién

» Importancia

» Clasificacion

» Ventajas

y

Desventajas
del trabajo en
equipo.

Dramatizacion

Pizarra acrilica
Marcadores
Colores

Lamina de papel
Material
bibliogréafico,

entre otros.

Humanos:

Facilitador

Participantes.

Expectativas del taller.

Actividad de desarrollo:

» Exposicion Oral del
facilitador

» Participacion en las
discusiones grupales.

» Desarrollo de
ejercicios practicos en
equipo.

Actividad de cierre:

Contrastar la teoria y las
experiencias de los
participantes por medio de
una dramatizacion.

Fuente: Moreno (2014)

Descripcion de las Actividades:

En primer lugar el facilitador realizara una exposicién oral sobre el contenido del Trabajo en equipo, definicién, importancia, clasificacion, ventajas y desventajas

del trabajo en equipo. Se conformardn equipos y luego explicaran al resto de los docentes participantes sus experiencias por medio de una dramatizacién.
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T eanesmatieico

Fase I11: La Motivacion

OBJETIVO CONTENIDO ESTRATEGIA RECURSOS ACTIVIDADES RESPONSABLE DURACION | EVALUACION
Reconocer la | La Motivacion: Actividad de Inicio: Se realizara a
; ; Materiales: Lcda. Mariel 8 horas través de una
importancia que Presentacion del facilitador y participantes. ribrica que se
reviste la | » Definicién Video beam Expectativas del taller. A. Moreno Q. le aplicara a

L los docentes.
motivacion : e
» Im n . - :
portancia Taller Pizarra acrilica Actividad de desarrollo:
entre el
> Clasificacion » Abordaje magistral sobre la Motivacion.
personal de la Marcadores > Importancia de la Motivacion en el
PRSP » Teorias trabajo.
Institucion y su e A L
y Motivacionales Colores > Clasificacion y Teorias Motivacionales
influencia en el > Ventajas y desventajas de la
. Lamina de Motivacion en el campo laboral.
manejo de las | Ventajas y papel > Elaboracién de mapas mentales.
relaciones Desve_ntaj_a’s de > Participacion en las discusiones
_ la Motivacién en Material grupales. . -
interpersonales. el campo bibliografico > Dzsa(rjrollr) de ejercicios practicos
' individuales y en equipo.
laboral. entre otros. y quip
Elaboracion
de Mapas Humanos: Actividad de cierre:
Mentales
Facilitador Explicacion del mapa mental y finalmente el
contraste entre la teoria y las experiencias
Participantes. de los participantes.

Fuente: Moreno (2014)
Descripcion de las Actividades:

En primer lugar se realizara un abordaje magistral sobre el contenido de la Motivacion, importancia, clasificacién, teorias motivacionales, ventajas y desventajas
de la motivacién en el campo laboral. Se construird un mapa mental en grupos de trabajo y luego lo explicaran al resto de los docentes participantes.
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T nesTratisico

Fase IV: Clima Organizacional

OBJETIVO CONTENIDO ESTRATEGIA RECURSOS ACTIVIDADES RESPONSABLE DURACION EVALUACION
Desarrollar un | ElClima Actividad de Inicio: Se realizara a través
ambiente Organizacional: Materiales: Dr. Luis Guanipa 8 horas de una rdbrica que

Presentacion del facilitador vy se le aplicara a los
organizacional o Video beam part|C|par_1tes. docentes.
. » Definicion Expectativas del taller.
armonioso y
. . Taller Pizarra acrilica o
colaborativo > Importancia Actividad de desarrollo:
. Marcadores
entre el Ventajas » Abordaje magistral sobre el
Desventajas clima organizacional
personal y : ga _—
del Clima Colores » Importancia del clima
docente de la Organizacional . organizacional en el trabajo.
UE Liceo en el campo Lamina de papel > Ventajas y desventajas del
e laboral Clima Organizacional en el
Nacional Abdén ' Material campo laboral.
bibliografico, » Elaboracion de mesas de
Calderon. entre otros. trabajo.
» Participacion en las
Mesas de discusiones grupales_. .
) » Desarrollo de ejercicios
Trabajo préacticos individuales y en
Humanos: equipo.
Facilitador Actividad de cierre:
Participantes. Contrastar  la teoria y las
experiencias de los participantes
por medio de las conclusiones de
las mesas de trabajo.

Fuente: Moreno (2014)
Descripcion de las Actividades:

En primer lugar se realizara un abordaje magistral sobre el contenido de Clima Organizacional, importancia, ventajas y desventajas del Clima Organizacional en el
campo laboral. Luego se conformaran mesas de trabajo y finalmente las conclusiones las explicaran al resto de los docentes participantes.
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Estimado Colega:

El siguiente cuestionario tiene como objetivo Proponer un Plan Estratégico
Gerencial basado en la comunicacion efectiva para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales de la U.E. Liceo Nacional Abdén Calderén.

La informacion recopilada serd utilizada de forma confidencial; por tal
motivo, se le agradece la mayor sinceridad en sus respuestas y la atencion prestada a
este instrumento.

Instrucciones:

A continuacion se presentan una serie de proposiciones, cuyas alternativas se
dividieron en cuatro opciones de respuestas:

S = Siempre
CS = Casi Siempre
CN = Casi Nunca

N = Nunca

Lea detenidamente el cuestionario.

Al responder emita su punto de vista

Marque con una equis (X) la alternativa de su preferencia.

Por favor responda la totalidad del cuestionario.

En caso de no entender alguna interrogante preguntele al investigador.

YV VV VY

Gracias

Lcda. Mariel Moreno
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N° Usted como docente considera que: Siempre .CaS' CzeL Nunca
Slempre nunca

1 | Hay una comunicacion efectiva en su lugar de
trabajo

2 | Tergiversar la informacién trae como
consecuencia una comunicacion inefectiva

3 | Un oficio mal redactado puede tener diferentes
interpretaciones

4 | Se utiliza como medio de comunicacion:
memorando, cartas, manuales, presentaciones
electronicas de informacidn, instrucciones

5 | Las reuniones grupales con el personal directivo y
el buzon de sugerencias son necesarios en una
organizacion participativa y democratica

6 | El personal directivo maneja un trato cordial con
los docentes

7 | Existe la comunicacion clara y oportuna entre el
personal directivo y docente

8 | Haya por escrito las normas que debe cumplir el
personal directivo

9 | Sise aplicara un plan estratégico permitiria al
personal directivo y docente participar en las
actividades extras (talleres, jornadas, eventos,
entre otros) con la finalidad de lograr efectivas
relaciones interpersonales

10 | Se percibe un ambiente laboral grato o de
compafierismo y solidaridad

11 | Observa espiritu de ayuda mutua entre el personal
del plantel

12 | El compafierismo le permite unificar criterios que
conlleven al éxito del proceso educativo, aumentar
la autoestima y la sociabilidad

13 | Existen buenas relaciones interpersonales entre los
docentes de la institucion

14 | Lo motivan para esforzarse en el logro de metas
organizacionales a inicios del afio escolar

15 | Se relaciona usted con los demas docentes con el
proposito de alcanzar objetivos comunes para la
institucion

16 | Recibe felicitaciones del personal directivo y de
sus compafieros de labores del plantel por logros
académicos y personales

17 | Existe reconocimiento por parte del personal

directivo por los aportes académicos, culturales,
comunitarios realizados en el plantel por los
docentes

Fuente: Moreno (2013)
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RESULTADOS DE LA CONFIABILIDAD DE CRONBACH

3 1 1 0 2 1 1 2 2
3 2 2 0 3 1 2 3 2
3 1 1 1 3 2 2 3 2
3 2 2 1 3 2 1 3 1
3 2 1 0 3 2 2 3 2
3 2 2 1 2 2 2 2 2
3 0 0 1 3 2 1 3 1
3 1 0 0 3 1 2 3 2
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