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El mundo se encuentra en constante transformación, producto del nacimiento de diversas necesidades, que van amoldando y generando unos contextos complejos, al ir invitando a la humanidad a repensarse, buscando respuestas entre las disciplinas; no siendo suficientes estos espacios, es ineludible buscar alternativas posibles, entre la interdisciplinariedad, transdisciplinariedad y la multidisciplinariedad, a fin de ir generando conocimientos considerados en el pasado, adjuntos a un catálogo poco disponible y para muchos, fuera de la lógica. 

En tal cosmovisión, son los espacios académicos, y en especial aquellos de educación universitaria los que están convocados a construir una sociedad, en la cual se puedan habilitar sus espacios para reunir a los distintos profesionales, pensadores, teóricos, entre otros; en el marco de manera repensar la realidad de manera holística y en consecuencia, ir llevando nuevas interpretaciones más sensibles en la condición emergente de los contextos, considerando los distintos enfoques de investigación, hilvanando las situaciones y los hechos que den cabida a la promoción de nuevas propuestas capaces de acertar en la flexibilidad del pensamiento, las razones y la construcción del conocimiento que exige la nueva sociedad globalizada. 

Desde esa perspectiva integradora, la Universidad “Fermín Toro”, caracterizada por su pluralidad de pensamientos, modos acertados de la vigilancia epistémica y cognitiva en pro de la formación de profesionales, asume el desafío de construir una nación plural, democrática y libre. Para alcanzarla, es virtud ideal acercarse a la comprensión de distintas estrategias que permitan promover y realzar esa dinámica creativa, desde la investigación como núcleo medular de la producción científica, que da lugar a la ampliación y divulgación de lo que allí se crea, en el apoyo institucional de distintos escenarios académicos, entre ellos la Revista GERENTIA.

Es allí, donde este órgano circulante de las nuevas realidades, representa una vía fundamental que sirve de registro oficial y público del discernimiento, la sabiduría puesta en práctica y el perfil de competencias de sus distintos colaboradores, al presentar sus productos o hallazgos de los estudios, logrando mantener la sinergia de la información y el conocimiento, para proyectar a la universidad con estilo disciplinado, congruencia entre lo que se hace y lo que se expone a las diferentes comunidades académicas en función de la revisión, reimpulso y discusión, validada por la amplitud de árbitros, los cuales asumen el compromiso institucional al integrar conocimiento científico universal y construcción colectiva de los saberes.

A partir de esta premisa, en la presente edición desplegamos a la comunidad académica y demás actores sociales interesados en temas que transitan entre lo gerencial, liderazgo, talento humano, Tecnologías de Información y Comunicación; producciones éstas que avizoran los innovadores espacios de producciones escritas resultantes de investigaciones doctorales concluidas, avances de investigación y reflexiones teóricas que enriquecen las discusiones académicas.

La edición año 2019 volumen N° 1 se caracteriza por estar nutrida e interesantes artículos y ensayos, donde cada uno de los autores han desarrollado multiplicidad de temas de interés para la gerencia y la educación en general, enfocados desde contextos y visiones emergentes. Es así, como podrán apropiarse del conocimiento diversificado de los fenómenos gerenciales y liderazgo en distintos entornos, encontrándose entre ellos: “Gerencia de calidad desde la complejidad de las instituciones universitarias”, donde se realiza un estudio de la calidad de las visiones hipercomplejas del gerente, teniendo como horizonte la vinculación de la acción universitaria con la interacción humana; “Gerencia y dinamismo: una senda para transitar la realidad educativa”, resaltando 

la importancia del conocimiento del director institucional para el adecuado manejo de los diversos temas educativos.

En esa misma línea, se aborda la “Gestión directiva en el desarrollo de la inteligencia emocional”, en la cual se evalúa la necesidad de garantizar una elevada inteligencia dentro de esta categoría, en el contexto de las instituciones educativas, como estrategias para relacionarse afectiva y efectivamente con las demás personas.  En ese mismo contexto, pero desde la configuración empresarial, se estudió a la “Gerencia en las organizaciones desde la perspectiva de la sociedad del conocimiento”, donde se reconoce la complejidad de los entornos, siendo necesario la transformación significativa de la estructura organizacional.

Por otra parte, se abre un espacio para el estudio del liderazgo, encontrándose entre algunas de ellas: “Liderazgo transformacional para la gestión del   cambio en el sector  universitario  en Barquisimeto estado  Lara”, cuya  intencionalidad fue desarrollar un constructo epistemológico sobre el liderazgo; ante la connotación de la temática también plantea una investigación que aborda el “Liderazgo transformacional como herramienta gerencial en la optimización de las relaciones interpersonales”, derivando que los directivos y docentes están convocados a ser participativos, asertivos, en el fomento de las relaciones interpersonales.

En esta misma dinámica de construcciones y apropiaciones intelectivas, se desarrollaron otras producciones escritas tituladas “Liderazgo del gerente educativo: visión holística en el desempeño laboral”, donde el autor fija su mirada en estudio para alcanzar la transformación de los líderes en las instituciones educativas. Adicionalmente, bajo la premisa de la calidad del desempeño está la investigación titulada “Liderazgo gerencial: visión compartida para la calidad de desempeño docente”, afirmando que dicha perspectiva institucional se proyecta a la consolidación de las competencias organizacionales de los docentes.

Dentro del cuerpo de la revista GERENTIA, correspondiente al año 2019 volumen N° 1 se abren paso los ensayos académicos, cuyos autores tuvieron la oportunidad de abordar temas, reflexionando sobre los mismos, fundamentando su postura científica. Son diversos los contenidos que se presentan alrededor de temáticas afines a la gerencia, entre algunos de los títulos se encuentran: “Gerencia tecnoeducativa. Una visión reflexiva desde las comunidades de aprendizaje en la universidad”, “La  gerencia virtual en las universidades venezolanas”, “Gerencia de la calidad para el desempeño laboral”, “El pensar del gerente o Dasein”, “ Liderazgo del gerente  educativo: visión holística  en el  desempeño laboral”, “El liderazgo transformacional desde la pedagogía humanista en el quehacer universitario”, “Liderazgo creativo del docente desde un enfoque epistemológicos de la investigación educativa”, y otras de relevancia epistémica.

En resumidas cuentas, la creación del conocimiento se encuentra en constante trasformación y por ello se ha de dar cabida a los distintos actores sociales relacionados con los entornos empresariales, educativos y en general,  aquellos estudiosos de los fenómenos sociales que documenten e indaguen sobre las tendencias cognitivas, siendo una de las opciones la Revista GERENTIA, debido a que este órgano de producción científica abierta al pensamiento innovador, promueve los nuevos debates epistemológicos. 

Reconocemos la valiosa colaboración de las Autoridades Universitarias, Comité Técnico, Consejo Editorial y a los autores en su rol de protagonistas, a seguir profundizando en sus investigaciones, como aporte al crecimiento de la sociedad. Y a nuestros estimados lectores, se les hace extensiva la invitación a publicar en nuestra revista, así como también, los exhortamos a disfrutar de la lectura como fuente del saber, conduciéndoles desde la academia a potenciar la interpretación y comprensión de los fenómenos sociales.

José Barradas Gudiño

Doctor en Gerencia Avanzada
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RESUMEN
La institución   universitaria tiene claro que la sociedad  venezolana   requiere gerentes de calidad con visiones hipercomplejas teniendo como horizonte la vinculación de la acción universitaria con la interacción humana. Las figuras gerenciales deben estar enfocadas hacia la construcción de capacidades humanas, que permitan democratizar el saber y otorgar poder a las personas para adentrarse por senderos de indefinición y controversia, la hipercomplejidad de estos procesos. El presente artículo aborda  la calidad en la gestión, entendiendo que esta   ayuda a reducir la improvisación dentro de los procesos institucionales , de tal manera que el  primer objetivo sea llevar a cabo procesos totalmente planificados en los que  se sepa en cada momento el modo de actuar durante situaciones normales de funcionamiento o condiciones óptimas de funcionamiento o, por el contrario, cómo actuar ante una desviación de los requisitos establecidos. De la misma manera la gestión de la calidad brinda una oportunidad clave, no sólo para planificar los procesos, sino también  establecer mecanismos para el seguimiento y la mejora de los mismos. Para alcanzar esto las organizaciones en este caso las universitarias deben transformarse en entidades orientadas a la mejora  de sus servicios. Esto exige una organización más flexible que responda rápidamente a los cambios que se dan en la sociedad actual  que cada vez se hace más compleja y diversa.  
QUALITY MANAGEMENT FROM THE COMPLEXITY OF UNIVERSITY INSTITUTIONS
Autor. Javier Vásquez 
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ABSTRACT

The university institution is clear that Venezuelan society requires quality managers with hyper-complex visions, having as a horizon the linking of university action with human interaction. Management figures must be focused on the construction of human capacities, which allow the democratization of knowledge and empower people to enter paths of uncertainty and controversy, the hypercomplexity of these processes. This article addresses quality in management, understanding that it helps to reduce improvisation within institutional processes, in such a way that the first objective is to carry out fully planned processes in which the way to act is known at all times. normal operating situations or optimal operating conditions or, conversely, how to act in the event of a deviation from the established requirements. In the same way, quality management provides a key opportunity, not only to plan processes, but also to establish mechanisms for monitoring and improving them. To achieve this, the organizations, in this case, the university organizations must transform themselves into entities aimed at improving their services. This requires a more flexible organization that responds quickly to the changes that occur in today's increasingly complex and diverse society.
KEYWORDS: management. quality. complexity. universities
INTRODUCCIÓN
Durante el desarrollo de la historia los seres humanos  han buscado la calidad, la mejora continua y la perfección de todas sus actividades, las grandes culturas han logrado construir  maravillas como las pirámides egipcias,  han logrado grandes avances en todas las áreas científicas. Esto siempre en busca de satisfacer las necesidades de las personas.
 Hoy la globalización, postmodernidad, la nueva economía, la revolución tecnológica, la sociedad del conocimiento , los conceptos de reciente irrupción, representan  para la gerencia universitaria  y todos sus actores, un foco de atención , de presión por cuanto son causa y efecto de paradigmas  que de alguna forma intervienen, condicionan e  incluso mediatizan la gestión universitaria, teorías que pudieran representar lo mencionado por Morín (1999) cuando afirma “una vez que sobrevenga lo inesperado, habrá que ser capaz de revisar nuestras teorías e ideas en vez de dejar entrar por la fuerza el hecho nuevo en la teoría” .( p.45)

Hemos de reconocer que en la última década  por factores externos a las universidades, el tema de la calidad ha cobrado especial relevancia: es necesario evaluar en qué medida es posible mejorar la visión muchas veces sesgada sobre la calidad de ellas. Así, las universidades venezolanas  se han tenido que enfrentar con una situación relativamente inesperada que es la excesiva demanda educacional que se genera del estudiantado en una etapa de masificación universitaria a la vez que tenían que preservar sus principios rectores de universalidad, corporatividad y autonomía.
Ahora bien, la calidad es un concepto difícil de definir, desde la perspectiva de la universidad, en el entendido de que esta es  un sistema organizativo abierto, hipercomplejo, abierto en su interacción con el contexto y autopoiético. La educación se considera un fenómeno hipercomplejo al vincularse a la acción-interacción humana, Morin (2003). 

En ocasiones es difícil conseguir la sinergia necesaria entre la calidad, referida al servicio educativo y la inclusión para satisfacer el incremento de la demanda. En cuanto al curriculum, coincido con Sifuentes (2013) que indica que  se deben contemplar aproximaciones a las tendencias curriculares, citadas en   Rivas, Anzola y Antúnez (2009), “el currículo debe ser visto como un proceso incierto, complejo y circular…” (p.1021).
Esta dificultad, puede enfrentarse con la revisión e incorporación de otros modelos educativos como las instituciones bimodales, fundamentadas en la semipresencialidad (b_learning), la presencialidad o educación tradicional y la educación a distancia o virtual (e_learning), con el apoyo de las tecnologías de información y comunicación, en una sociedad que tiende a informatizarse rápidamente. 

         De igual forma es pertinente, debido a la hipercomplejidad de estos procesos, considerar propuestas derivadas de neo paradigmas, como son las recomendaciones morinianas relacionadas con el contrarrestar los errores de pensamiento, Morin (1999) o la  ciudadanía planetaria, Morìn  (2002), sin dejar de citar la “educación para la vida”, propuesta por Delors ( 2002 ), en su obra “La educación encierra un tesoro”.
DESARROLLO TEMÁTICO
Calidad

El interés de la sociedad por la calidad es tan antiguo como el origen de las sociedades humanas, por lo que, tanto el concepto como las formas de gestionar la calidad han ido evolucionando progresivamente. Esta evolución  según Crosby. (2004), está basada en la manera  de conseguir la mejor calidad de los productos y servicios y, en ella, pueden ser identificados cuatro estadios, cada uno de los cuales integra al anterior de una forma armónica. Dichos estadios son,  la calidad mediante  Inspección de la Calidad, b. calidad mediante el Control de  Calidad, c.  Calidad mediante el aseguramiento de la calidad y d.   Calidad mediante la gestión de calidad total.
Plantear una aproximación conceptual al término calidad desde la complejidad de las instituciones universitarias  es adentrarse por senderos de indefinición y controversia; no ya sólo por la inconcreción o relatividad de término calidad, reflejada en la ya conocida y utilizada cita del filósofo, Pirsig (1974), sino por la dificultad de encontrar consenso en cuanto a la definición del producto de la educación universitaria. 

Por otra parte, Os y otros (2007),  señalan, refugiarse en la dificultad de la definición no es sino evitar una discusión abierta sobre temas más concretos. Por ello,  me aventuro a interpretar la gerencia de  calidad con la advertencia que no daremos solución a la imprecisión, vaguedad o polisemia del concepto de gerencia de calidad de los centros de  educación universitaria. El  objetivo estriba en aportar  ideas y reflexiones que permitan al lector disponer de  elementos que, al contribuir al desarrollo de su propio marco conceptual, le faciliten abordar un tratamiento más complejo del tema.

 En el mismo orden, puede decirse que hablar de calidad, en el sentido que le dan Juran y Gryna (1993) como “totalidad de las Características de un producto o servicio que le permiten satisfacer las necesidades explícitas o implícitas” (p.1), puede ser impreciso en el medio educativo debido a la multidimensionalidad del proceso de enseñanza aprendizaje y las funciones adicionales de investigación, extensión y atención a la comunidad inherentes a las instituciones de educación superior.
 La calidad supone capacidad para competir, normas internacionales en la materia (ISO 9000, por ejemplo) y básicamente, una forma distinta de analizar la organización, en palabras de Coriat, «pensar al revés».6

La calidad comienza a ser una demanda de las instituciones en general   y se extiende como nuevo paradigma social; su demanda se universaliza, y las exigencias en términos de eficiencia y calidad se extienden a todos los ámbitos. Al hablar de calidad en la educación, esta,  no es un proceso lineal, reduccionista y simplificador, si no que se acerca más a una dinámica circular-retroactiva y holística que transcurre desde la multi-interdisciplinariedad hasta alcanzarla trandisciplinariedad.  
En palabras de Nicolescu (1996), tiene como uno de sus pilares el pensamiento complejo. No solo es el almacenamiento del conocimiento e información, si no la formación integral, ética y humana del individuo alguno de los objetivos que tiene que atender. 
Calidad y Complejidad
La progresiva implantación de la Gestión de Calidad en las instituciones  ha sido uno de los rasgos característicos de las sucesivas oleadas modernizadoras que, en clave de reformas, han venido consolidando la institucionalización de las políticas y los servicios en Iberoamérica desde finales de los años ochenta del siglo XX. En la actualidad, la mejora de la calidad y la eficiencia de la gestión, en tiempos de crisis, se plantea aún más necesaria: de una parte, permite proporcionar con recursos escasos mejores servicios, más orientados a las demandas y necesidades de los ciudadanos, y de otra, posibilita la sostenibilidad de las  políticas públicas.
Puede reconocerse la presencia de un permanente interés en las instituciones  por avanzar hacia la calidad, considerando en esta la existencia de una doble forma de representarla: por un lado, como un aspecto natural dentro de la realidad organizacional y, por el otro, como una respuesta de la organización frente a la variabilidad del medio. 

Dado el momento actual, su dinámica, incertidumbre y difíciles condiciones, el paradigma de la complejidad plantea que es necesario que toda la experiencia humana sea analizada permanentemente desde un enfoque multifacético. 
El paradigma de la complejidad, además de resaltar ampliamente el rol de la subjetividad en el conocimiento, pretende superar la herencia científica tradicional abarcando la multidimensionalidad de los fenómenos. Para Morin (2005) la ciencia moderna, desde la configuración alcanzada por ella, en lo fundamental, entre los siglos XVIII y XIX, ha tenido como propósito básico desvanecer la complejidad propia de los fenómenos naturales y humanos. Se trata, entre otras labores, de lograr la formulación de principios generales que solo tienen sentido, justamente, desde una visión reducida y unidimensional. Este autor plantea una reflexión profunda alrededor de esta consideración y una restricción para el avance hacia una nueva vía.
Se trata entonces, en lo fundamental, de introducir una nueva forma de pensamiento, que, apoyándose en la visión sistémica, la supera Morin, (1992), e integra principios y conceptos derivados de una gran diversidad de ciencias naturales, humanas, formales, entre otras.

Así mismo,  Restrepo, (2008). Sostiene que se está en  procura generar en el ser humano un modo distinto de comprensión de la naturaleza, que la observa como una instancia multidimensional, como un todo integrado relacional y auto organizador. 

El concepto de complejidad está atado no solo a la noción de incertidumbre sino también a otras como el suspenso, la indefinición, la turbiedad, la sorpresa y la emergencia Maldonado, (2004). Lo complejo connota, en efecto, el pluralismo, las perspectivas múltiples y todo aquello que no puede reducirse y limitarse a un único significado. 

De acuerdo con Morin (2005), en realidad, “la complejidad es una palabra problema y no una palabra solución” (p. 22). En esto coinciden otros autores, como Le Moigne (1990), para quien: El concepto de complejidad implica la posibilidad de la imprevisibilidad, de la emergencia plausible de lo nuevo y del significado del fenómeno que se toma por complejo. (p. 3) 
Este es complejo precisamente porque tiene certeza de la imprevisibilidad potencial de los comportamientos: él no postula un determinismo latente que permitiera una “inteligencia  (tal como la del “demonio de Laplace”), que hiciera posible predecir mediante cálculos el futuro de este fenómeno, así sea en probabilidad.
El paradigma de la complejidad asume la realidad como una instancia multidimensional, impredecible y compleja. Lo complejo representa un tejido de elementos híbridos y asociados de manera interdependiente, lo que expresa el contrasentido propio de lo unidimensional y lo múltiple. Así, lo complejo vincula acciones, situaciones y relaciones múltiples que superan los principios tradicionales de la dualidad, la certidumbre y las alternativas consideradas a priori como improbables e impredecibles.

 El gran reto que propone el paradigma de la complejidad radica en lograr la delicada ponderación que cada sujeto debe intentar en el momento de analizar algún fenómeno. Se trata, en particular, de lograr en él una toma de conciencia que permita afirmar dos condiciones: 1) que la realidad se compone de categorías indivisibles, pero susceptibles de distinguirse por su razón y su papel dentro de lo que está siendo observado .2) que esta requiere ser analizada y abordada desde su relación con el entorno que la caracteriza y especifica. Esto con el fin de no experimentar cegueras de conocimiento que terminen justificando soluciones e interpretaciones artificiales.
Una vez se ha progresado en la identificación de algunos aspectos fundamentales de la complejidad, a la que se ven enfrentadas también las instituciones y organizaciones, es necesario  conectarla con la calidad.

 La importancia de la calidad al analizarla como un aspecto fundamental para la perdurabilidad y el desarrollo de las organizaciones, es considerada  como el factor dinamizador de los procesos internos, de diferenciación con el entorno, de adaptación al medio y de satisfacción de las necesidades de la sociedad y los diferentes grupos de interés. Al evidenciar su importancia, se harán explícitas las razones por las cuales existe un permanente interés en las organizaciones  por avanzar hacia ella, en particular, porque se trata de una condición inherente a la existencia organizativa.  Porque ella se constituye en un medio de respuesta de la organización  frente a la variabilidad del medio. 
El concepto de calidad implica dos aspectos esenciales que son los que permiten su constatación: el resultado y el estándar, en otras palabras, esta se encuentra al comparar el resultado (parcial o total) obtenido en un proceso frente a determinados requerimientos planteados previamente (estándares). En la aplicación en las organizaciones, estos dos aspectos son susceptibles de variación de acuerdo con el enfoque y el avance teórico sobre el tema y, por esta razón, se hace a continuación una descripción general sobre su desarrollo. 
La evolución del concepto de calidad en las organizaciones ha sido rápida y prominente. Así, de esta manera, el concepto de calidad en las organizaciones ha pasado  según, Benavides y  Quintana. (2011), de una etapa de inspección a una de control de la calidad, transitando luego por el aseguramiento y avanzando, finalmente, hacia la etapa de administración total de la calidad. 
Visto como un conjunto, lo planteado es  un avance primordial en el tema. Esto considerando que en el pasado, antes de que la calidad comenzara a considerarse como un aspecto fundamental, las organizaciones se administraban de forma cerrada. Estas imponían su criterio y mantenían una alta centralización en las decisiones, sin dejar espacio a consideraciones sobre el medio, los requerimientos del cliente, las necesidades de los demás actores o la importancia de la autonomía de las personas en la toma de decisiones.

Gerencia de calidad 
La gerencia  de calidad en las universidades, es una herramienta para documentar los procesos administrativos y académicos  basados en el cumplimiento de sus pilares fundamentales como docencia, investigación y extensión, asociados a las enseñanzas universitarias aplicando la mejora continua, para ello, la universidad debe contar con una política de calidad, basado en el enfoque del sistema de gestión de calidad, fundamentados en sus procesos de acuerdo a la estructura funcional de los organigramas gerenciales aplicado a las políticas universitarias, alineados a los principios, los  valores, para ofrecer una formación académica dirigida al saber científico,  profesional en función de su oferta académica.

La conducción de la formación académica como disciplina científica, constituye una evolución histórica a la transmisión de los saberes del conocimiento humano  un ámbito territorial a otro, expresión muy cognitiva de gestión  de los institutos politécnicos universitarios en los últimos tiempos, como evolución de ofertas académicas a la demanda de las sociedades. Por lo tanto, la universidad  se orienta a participar en la formación profesional con las mismas oportunidades, valores de identidad, responsabilidad e idoneidad, teórica y científica, interrelacionados a la competitividad económica.
Al respecto, González, (2010), la nueva gerencia requiere un estilo de pensamiento complejo que sea sensible a los cambios, a la incertidumbre que ellos generan y que focalice la gestión de la calidad,  atendiendo la velocidad con que se presentan, la versatilidad de los recursos humanos para afrontarlos y la flexibilidad de la organización para atender a las demandas de su entorno interno y externo.
Al abordar el termino gerencia, identificado  con los planteamientos de la calidad, se considera que el estudio sistematizado de la gerencia es fundamentalmente un producto del siglo XX, ya que el desafío creciente de cómo dirigir y gestionar organizaciones productivas, dio origen a una disciplina autónoma que muy pronto encontró espacios diversos y disímiles para desarrollarse y difundirse. 
En este aspecto vale señalar el planteamiento que al respecto hacen Armas y Malavé (2000) citados por Mujica (2007) acerca del carácter científico de la gerencia. No obstante, el estar en proceso de desarrollo de esa disciplina y la proliferación de modas,  han incidido en una conceptualización aún confusa. Sus métodos y textos fundamentales están todavía en construcción. Hay quienes la comparan a la física antes de Newton; un cuerpo de conocimiento en formación que apenas está sentado las bases de una disciplina.


Así, Viloria (2000), plantea que la gerencia después de una larga evolución caracterizada por su énfasis en aspectos específicos del amplio y complejo de espectro temático que implica la gerencia del siglo XX entro al siglo XXI reflexionado acerca de dos conceptos claves: conocimiento y competencia que invitan a repensarla desde su calidad. Calidad que reside en el grado en que los servicios ofertados satisfacen los requerimientos y expectativas de los alumnos (potenciales y presentes).
 La calidad es una palabra que abarca múltiples conceptos, según Crosby, (ob.cit)  dependiendo del contexto en el que esté ubicada; la calidad debe definirse como cumplir con los objetivos previstos en función del servicio que se presta. El concepto se puede precisar como un conjunto de servicios a través de las cuales se satisfacen las propiedades que posee un producto y/o servicio y que son necesidades del cliente, conjunto que se complejifica en la gerencia universitaria, al tener que gestionar recursos físicos, tecnológicos, administrativo-presupuestarios y académicos. Lo anterior conduce a interpretar que, en principio, es algo subjetivo pues depende de la percepción del individuo que recibe el servicio o utiliza el producto suministrado; cual confronta de manera consciente o inconsciente.
 Por ello, al buscar interpretar la gerencia de calidad desde la complejidad de las universidades, resulta necesario entender que las universidades son entidades complejas por naturaleza, integradas por grupo de profesionales con una propia historia, programas educativos a distintos niveles. Cuanto mayor es su tamaño y mayor la variedad de disciplinas, mayor es su complejidad. Pero definir a la universidad como una organización compleja no es suficiente. Hay que analizar su heterogeneidad desde el punto de vista del posicionamiento de los actores en relación con dos parámetros críticos para el desempeño de la organización: la identidad institucional, y su mayor o menor grado de sensibilidad a las señales del entorno.
Desde allí, surgen  posiciones representativas en  su defensa: el concepto de calidad en educación superior no es fácil de aprehender y  pueden dársele diferentes significados dependiendo del punto de vista del observador. La gerencia de calidad en la universidades  puede ser así visualizada como un campo de fuerza en equilibrio y tensión, ya que cada uno de sus  actores tienen sus intereses, sus paradigmas, sus símbolos sus vínculos suelen ser aleatorios, discontinuos, indirectos, con efectos recíprocos débiles y lentos en producirse, las fuerzas de especialización son más importantes que las fuerzas de integración. La autonomía de cada una de las partes puede ser mayor que la autonomía del conjunto, la estructura no determina los procesos. Son organizaciones al mismo tiempo abierta y cerrada, indeterminada y racional, espontánea y deliberada. Requiere entonces una gerencia compleja.
Las diferentes partes interesadas hacen diferentes y legítimas  demandas educativas. Desde nuestro punto de vista, sin embargo, el más importante grupo de interés aparte de los estudiantes es, quienes ejecutan las acciones, las conducen y las implementan en función de lo objetivado y planificado, estos son los gerentes, quienes operativizan la gerencia y quienes  a su vez, inexorablemente la conducen por encima de todo.  La adopción de este enfoque representa un verdadero reto para los diferentes agentes de la intervención educativa, al  hacer correctamente aquello que ha       de hacerse. 

Habría entonces que entender  que, la calidad de un sistema o de una institución de educación superior radica también, en su capacidad de planificar y adecuar recursos a nuevas demandas o situaciones. La innovación  gerencial organizativa de las  universidades es una más de las asignaturas pendientes que deberían, así como su producción intelectual reflejada en el número de patentes, artículos arbitrados y libros, como también los resultados que pudieran presentarse de su apoyo a la comunidad y sectores productivos. Sin embargo, la orientación de la misma debe dirigirse siempre hacia la calidad, y más allá de ella. 
En este contexto general, en el que las múltiples presiones han llevado a la transformación de las Universidades motivadas por el hecho de  las funciones, competencias y responsabilidades gerenciales que en ella se realizan, parecen no estar bien definidas y organizadas, orientando  a las mismas hacia situaciones de alta incertidumbre y vulnerabilidad, al no poder prever las contingencias del entorno o al no saber cómo articular sus fuentes de ventajas competitivas, tanto en las actividades de enseñanza e investigación como en la gerencia total de las actividades que en ella se generan.
 
La gerencia constituye el soporte estructural de la gestión que afecta a los más variados sectores de las organizaciones. Una estructura cada vez más profesionalizada y motivada que actúa en un entorno cada día más exigente en términos de rendición de cuentas.

Es oportuno señalar, que la universidad es un sistema complejo y delicado, sin duda, encargado de generar y transferir conocimiento en régimen de alta competitividad, nacional e internacional, luchando por fondos y contratos, subvenciones de investigación o nuevas instalaciones. Y todo ello dentro de un marco normativo venezolano muy complicado, en donde la intervención del estado es determinante en su comportamiento, especialmente para las universidades públicas. 
VISIÓN DE CIERRE
Desde la universidad siempre se ha demandado una buena gerencia, una gerencia de calidad   ante un escenario como en el caso que nos concierne el de Venezuela, que afronta grandes turbulencias, producto de los cambios dinámicos que se manifiestan  de los grandes retos, amenazas y  oportunidades que la globalización genera. 

Esto genera a así mismo, reflexiones sobre la imperiosa necesidad de asumir una gerencia capaz de afrontar la dinámica  que exige la sociedad, gerenciar adecuadamente sus recursos y favorecer el desempeño de la universidad hacia la calidad,  en pro del desempeño de las funciones gerenciales que favorezca el logro de sus objetivos, como es la de proporcionar profesionales capacitados de acuerdo a los requerimientos que el presente demanda.
A ello se agregan otros aspectos que reafirman la 
importancia de la gerencia de calidad  universitaria venezolana, ya que al profundizar el tema se develaran aspectos altamente significativos como la necesidad  de identificarse proactiva y eficientemente ante los nuevos retos que se afrontan, garantizar, productividad, participación, compromiso, asumir la cultura de la evaluación, de la calidad y del valor añadido diferencial como bases sobre las que asentar la competitividad universitaria al crear estructuras organizativas específicas eficientes, menos burocráticas con personal de excelencia.

En ese orden traer a la palestra de la gerencia universitaria el ejercicio de una gerencia  en base a un conjunto de valores que han sido identificados  siempre  como lo son el respeto al ser humano, su dignidad y su libertad; la libertad de discusión y el pluralismo ideológico, político y religioso; el espíritu democrático, la justicia social y la solidaridad humana; el rigor científico y la responsabilidad ética en la búsqueda y construcción del conocimiento; la creatividad, la criticidad, la integridad y la responsabilidad; la igualdad de oportunidades en el acceso a los beneficios de la educación superior, sin que medien prejuicios, una gerencia de calidad orientada al aprecio de la capacidad innovadora y de invención; la actitud de servicio y rendición de cuentas a la sociedad como beneficiaria y sustentadora de las actividades académicas, científicas, tecnológicas y culturales con la mejor actitud prospectiva, de apertura al cambio y la capacidad de adaptación a los cambios nacionales e internacionales.
 Queda claro, que  la calidad representa un proceso de mejora continua, en el cual todas las áreas de la organización  buscan satisfacer las necesidades de sus clientes  o anticiparse a ellas, participando activamente en el desarrollo de los productos o en la prestación de los servicios. La calidad, dentro de una aproximación compleja, se convierte en una buena oportunidad para que la organización pueda reinventarse constantemente, para que logre comprender la organicidad de su propia estructura y mirar la interdependencia que caracteriza su naturaleza. 
Por supuesto, a pesar de esto, es necesario identificar que, así como ocurre con la mayoría de los conceptos y realidades administrativas, las nociones asociadas a la calidad pueden ser vistas al menos desde dos dimensiones: como simples instrumentos de aplicación o como medios para gestionar la complejidad.
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RESUMEN

El propósito de este artículo es presentar los resultados de la investigación que tuvo como objetivo principal proponer elementos para un modelo de Gerencia del Conocimiento para el desarrollo del talento humano en el Liceo Militar Jáuregui, de La Grita. Estado Táchira. En este se describe el  proceso investigativo. El estudio estuvo enmarcado en el tipo de investigación de proyectos factibles, apoyada en el tipo documental y Descriptiva de campo. La población estuvo conformada por 40 trabajadores siendo el personal docente y docente administrativo de la institución. Las técnicas que se utilizaron fueron  la encuesta y la observación, mientras que los instrumentos fueron el cuestionario y la lista de chequeo. Los resultaron condujeron a señalar que en el nuevo contexto organizacional se requieren líderes cuyas competencias técnicas, cognoscitivas y emocionales,  sean las armas para cosechar y mantener ventajas competitivas, mediante la atracción de desarrollo, mantenimiento y seguimiento del conocimiento que posee su capital humano.
ELEMENTS FOR THE SHAPING OF A KNOWLEDGE MANAGEMENT MODEL FOR THE DEVELOPMENT OF HUMAN TALENT IN THE MILITARY LICEU JÁUREGUI, THE SCREAMING
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ABSTRACT

The purpose of this paper is to present the results of the study with the main objective to propose elements for a Knowledge Management model for the development of human resources in the Military High School Jauregui The Scream. Táchira State. In this investigative process is described. The study was framed in such research feasible projects, documentary and field. The population consisted of 40 workers being the administrative and teaching staff of the institution. The techniques used were the survey and observation, while the instruments were the questionnaire and checklist. They were led to note that in the new organizational context requires leaders whose technical skills, cognitive and emotional, are the weapons to harvest and maintain competitive advantage, by attracting development, maintenance and monitoring of the knowledge possessed by its human capital. 
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INTRODUCCIÓN
Los tiempos han cambiado, la aceleración en los avances tecnológicos y  comunicacionales y la importancia del diferencial competitivo, han hecho que cada vez más se piense  en el conocimiento como  factor determinante que posiciona exitosamente a las organizaciones en el mercado mundial. Es por ello que las empresas que deseen crecer integralmente deben crear y mantener  los conocimientos que poseen sus colaboradores; por eso es necesario proveerlos de la  infraestructura tecnológica y  procesos que permitan la divulgación de los conocimientos que tienen valor y que pueden ser aprovechados por toda la organización.


En otras palabras, las organizaciones no sólo deben gerenciar el conocimiento eficientemente, sino cuantificarlo mediante herramientas de medición del capital intelectual organizativo. Estas mediciones son de interés tanto desde el punto de vista interno (posibilita la mejora de la eficiencia organizativa) como externo (los grupos interesados en la empresa (stakeholder) obtienen  una valoración más completa de la empresa.


Hoy más que nunca las organizaciones, independientemente de sus objetivos o razón social, transforman continuamente sus estructuras  organizativas jerarquizadas hasta convertirlas paulatinamente en estructuras planas y  dinámicas, como consecuencia de la llegada  de la nueva  era de la información. El conocimiento y la experiencia tecno-científica acumulados caducan rápidamente; el ritmo de generación de ambos factores  es exponencial; nuestra civilización se encuentra ante el mismo reto frente al  que fracasaron otras en el pasado, y es que la concepción de creación de valor dentro de una organización, ha pasado ahora de ser activo tangible a intangible. 


Los nuevos paradigmas organizacionales, demandan de una nueva gerencia, más proactiva, generadora de cambios y desde luego, que los sepa interpretar, además de mucha creatividad, e innovación. Exige además vastos conocimientos administrativos adaptados a la realidad competitiva del presente, en donde la calidad y la productividad son ventajas competitivas significativas.  


El conocimiento puede definirse como una capacidad para actuar se consolida mediante la asignación de significado como la información, sin duda, una de las más visibles diferencias entre la era industrial y la emergente del conocimiento, es el uso de la información en las empresas. Antes, la información era poder para los directivos; ahora, hace capaces a  todos. Hoy, cuando hablamos de organizaciones inteligentes, lo hacemos sobre todo, del flujo de la información y el conocimiento y de la arquitectura de la toma de decisiones. El nuevo trabajador en la era del conocimiento  se caracteriza por  tener mayor autonomía para la toma de decisiones, por la destreza informática e informacional, por el aprendizaje permanente, por la lealtad a su profesión y por la disposición a innovar Fernández, J. (2007)


Cabe destacar que la Gerencia del Conocimiento (conocida en inglés como Knowledge Management o KM), ha tenido una fuerte influencia y crecimiento ante los colosales avances en la tecnología de información y comunicación (TIC).          Autores como Collison y Parcell (2003) consideran que es difícil manipular las mentes de los empleados para cambiar su manera de ser; pero lo que sí se puede hacer, es crear un ambiente adecuado para que el conocimiento sea, descubierto, capturado, compartido, destilado, validado, transferido, adaptado y aplicado a la creación de valor.


Es oportuno señalar que para crear dicho ambiente, se necesitan: las condiciones adecuadas (infraestructura y una organización emprendedora), los medios correctos (modelos, procesos y herramientas de aprendizaje), las acciones adecuadas (que la gente instintivamente busque, comparta y utilice el  conocimiento)  y el liderazgo adecuado (que sean un modelo de aprendizaje y compartan el conocimiento). En este sentido  Albano, (2006) expresa lo siguiente: 

Uno de los principales propósitos de los modelos  de Gerencia del Conocimiento consiste en crear un ambiente en el que el conocimiento y la información disponibles en una organización sean accesibles y puedan ser usados para estimular la innovación y hacer posible mejorar las decisiones. La clave estaría en crear una cultura en la que ambos elementos se valoren, se compartan, se gestionen y usen eficaz y eficientemente. (p.11)


La tendencia creciente es gerenciar el conocimiento ligándolo a la misión, visión y objetivos de la organización, para asegurar el éxito actual y futuro, y proyectar al mercado un claro mensaje de compromiso en esta área. Desde esta perspectiva, la Gerencia del Conocimiento actúa como motor impulsor de los cambios en la cultura organizacional.


En otras palabras, la gerencia del conocimiento se ha convertido en una buena fórmula para lograr un mejor aprovechamiento de las capacidades, habilidades, destrezas, competencias e intereses de cada integrante de la organización, conllevándolo a cuestionarse no sólo por los resultados que se esperan alcanzar sino por la forma en que las diferentes funciones del proceso productivo, pueden coadyuvar a lograr tales resultados. En este sentido, muchas organizaciones han reconocido que deben rediseñar y transformar los modelos tradicionales de gestión del talento por los nuevos modelos de gestión humana, es allí donde la gerencia del conocimiento se ha convertido en una herramienta clave para lograr la competitivad de las empresas.

En este contexto se comprende por qué las organizaciones de educación media y superior tales como: universidades, colegios universitarios, institutos universitarios y liceos militares se preocupen por buscar la manera de optimizar las capacidades del capital humano que albergan y procuren la producción sistemática del conocimiento.


En la presente investigación se tomó el caso del Liceo Militar Jáuregui de la Grita, Estado Táchira, Institución Educativa de amplia trayectoria, dependiente de la Fuerza Armada Nacional, Componente Ejercito. A pesar de los cambios que se han realizado para fortalecer los procesos de enseñanza aprendizaje,  en la referida institución existen una serie de debilidades debido a que se  trabaja sobre lo inmediato, se planifica para al año académico y pocas veces queda un registro de las actividades, estrategias proyectos y avances que la institución, en sus coordinaciones y departamentos produce.  Pero más importante es el hecho de las carencias de equipos, especialistas y plataformas tecnológicas con computadoras y equipos para recibir, procesar y producir información de los avances a nivel mundial, regional, local e institucional, en las diversas áreas académicas del Liceo Militar. 


 Por otra parte,  el personal  docente que labora en la  institución posee  conocimientos individuales y colectivos suficientes en sus respectivas áreas académicas, pero  se observan   diferencias desde el punto de vista técnico, o carecen de estrategias didácticas para la difusión de conocimientos, sin embargo, aun siendo excelentes pedagogos, no han desarrollado  habilidades en el aprovechamiento de las tecnologías de la información que son recursos de inestimable valor en la actualidad. Esto hace que se plantee una urgente y clara necesidad de innovar en materia de estrategias pedagógicas por parte del personal docente y docente administrativo que participa en  los liceos militares y en particular del Liceo Militar Jáuregui.

Ante esta necesidad de actualización académica tecnológica para los directivos, docentes y administrativos, surge la necesidad de Proponer Elementos para un Modelo de Gerencia del Conocimiento para el liceo militar Jáuregui de la Grita, Estado Táchira, con la finalidad de: realizar el intercambio del conocimiento; mejorar los procesos de comunicación e integración; evitar la pérdida de oportunidades, experiencias y proyectos producidos en el liceo militar; y poner a disposición de todos el conocimiento generado por estudiantes, investigadores y profesores.

 Antecedentes Históricos



Desde que se conoce la existencia del hombre como actor fundamental en el escenario de la humanidad, comenzó la consolidación de la plataforma (Base de Datos) del gran Sistema de Información, abastecido con la producción de conocimiento de los diferentes estilos de pensamiento que han privilegiado los distintos enfoques epistémicos en la historia de la evolución humana.


La racionalidad humana (del lat. rationalitas, -tatis) o calidad de racional, vertiente del racional (del lat. rationalis.) perteneciente o relativo a la razón, que en sentido general denomina a toda doctrina filosófica que considera que a través de la razón se puede obtener conocimientos verdaderos. 


Este mismo sentido recorre toda casi por entero la historia de la filosofía occidental desde los griegos, hasta por lo menos la disolución del gran sistema hegeliano, cuando surgen ciertas tendencias que cuestionan la capacidad de la razón para obteer ideas o representaciones adecuadas de las cosas.


De acuerdo a esto, este término puede significar: una facultad, mediante la cual, se obtienen conocimientos universales y necesarios, y también puede significar aquel fundamento que nos suministra la explicación de algo. En los diferentes enfoques epistémicos se interfieren ambos significados; ocasionando que se distingan ciertos tipos de racionalidad (Funcionalista, Introspectista, Realista Crítica, Comunicativa), que en muchos casos son distintas facultades y otros distintos modos de explicación y muchas veces ambas cosas a la vez.


Aristóteles, distinguía, por ejemplo, entre intelecto o razón teórica, que conoce los primeros principios del saber, y un intelecto práctico que indaga los principios de obrar recto. Para Kant, la razón constituye una facultad cognitiva particular y especifica distinta del entendimiento y la sensibilidad, pero también significa la facultad cognitiva en general, pudiendo diversificar en razón teórica y razón práctica. De acuerdo a esto, se pueden distinguir dos procesos la Teoría y la Praxis que el hombre ha utilizado para producir y transmitir el saber.


De acuerdo a ello, Lyotard (1987), expresa "El saber se encuentra y se encontrará afectado por dos principales funciones: La investigación y la transmisión de conocimientos"(p.34). Es decir, que el saber científico ha estado relacionado por dos funciones bien diferenciadas, por un lado, la producción y por el otro la transmisión. Por una parte, el saber científico, y por la otra la transmisión de ese saber. Al analizar el proceso de la investigación o saber científico por el devenir del espacio socio-histórico, el mismo se reduce a enunciar hechos singulares que generan nuevos hechos en busca de la verdad, pero que debe ser legitimado en la práctica.  

Por lo tanto, de aquella concepción Aristotélica de conocimiento científico "Episteme" (conocimiento verdadero), el saber científico se ha transformado en una relación de producto-mercado, es decir que el conocimiento científico se ha convertido en la principal fuerza de producción: productor-clientes (investigador-usuario, investigador discípulo, investigador-comprador). Sin embargo, desde los principios de las sociedades, el hombre, como productor de conocimiento independiente, utilizó desde las épocas más antiguas, mezclas de mercadeo genuinas, cuyos puntos de ventas, comercialización y distribución del producto han sido sus discípulos, las academias, las escuelas y las universidades; emprendiendo su negocio a través de sus discursos, tratados, tesis, teorías, enseñanzas y libros.


La integración del saber científico (investigación/teoría) y la praxis (transmisión del saber) en el transcurrir del análisis filosófico y epistémico, ambos se han enriquecido mutuamente. Por una parte, el productor independiente creando su producto (conocimiento), y por la otra, transmitiéndola (mercadeándola) a sus discípulos, usuarios y/o clientes en lo que podría ser la aplicación práctica de ese conocimiento.


Hoy, en las sociedades, se espera una potente explosión del saber, por cuanto éste es y será  vendido y consumido, perdiendo su propio objetivo. La sociedad está informatizada, el saber se compra y el antiguo planteamiento aristotélico se ha diluido en la historia (El silogismo como un razonamiento que ha de ser verificado o falseado. El enunciado singular, la hipótesis, las consecuencias prácticas o derivaciones, la contratación). 


En el marco de esta concepción del conocimiento, de todas las transformaciones que está viviendo el mundo actual, la gestión del recurso humano, así como su formación, debe asumir una clara y transparente responsabilidad en los cambios que se están dando. El mundo que se está configurando es la sociedad del saber, del conocimiento y de la información; y es aquí donde un distinto “enfoque” de gestión del recurso humano tiene que actuar. 


Drucker (1993), quién es uno de los teóricos norteamericanos de la administración, ha analizado la evolución del desarrollo de las sociedades capitalistas y la vinculación de éstas con la tecnología, la productividad y el conocimiento. Además  señala que en las sociedades capitalistas desarrolladas se han dado las condiciones que han permitido llegar a este extremo del desarrollo y utilización del conocimiento. Las sociedades del llamado mundo tercermundista no están dentro este esquema, ya que sus pueblos aún se encuentran en etapas o procesos lejos del desarrollo, al cual han llegado los países de tecnologías sofisticadas y de punta.


Drucker analiza cómo se van desarrollando el conocimiento en las sociedades capitalistas occidentales. En ellas el conocimiento fue adquiriendo cada día más relevancia e importancia. Durante la primera fase, acumulación de capital, el conocimiento se aplicó, como tecnología,  a la producción de herramientas, productos y procesos. Este es el período de expansión del capitalismo europeo, que lo hace planetario y mundial. Es el momento glorioso de la Revolución Industrial. 


En un segundo momento, se aplicó el conocimiento al trabajo. Es el inició de la administración científica de Taylor (mencionado por Drucker, 1993) y  produjo un aumento en productividad. Esto es llamado por Drucker la Revolución de la Productividad y se ubicó en el espacio-histórico temporal entre 1880 y la II Guerra Mundial. De hecho las guerras mundiales de este siglo responden, en gran parte, a las rivalidades de las potencias capitalistas por el control de mercados, debido a la necesidad de ubicar su elevada producción.  Finalmente, en la tercera etapa, las sociedades capitalistas aplican el conocimiento al conocimiento mismo. Éste se convierte en la mercancía por excelencia y en el factor productivo, desplazando al capital y el trabajo como la fuente vitalizadora de las sociedades capitalistas desarrolladas.


Continúa señalando Drucker (1993), que el mundo de hoy es y seguirá siendo una economía de libre mercado y de hecho un mercado globalizado y mundial. Pero este mercado tiene una característica muy propia, organiza la actividad económica en torno a él y fundamentado en la información. Es precisamente la información lo que ha permitido que se desarrollen industrias cuyo centro descansa en la producción y distribución del conocimiento y no en la producción y distribución de objetos.  Esto nos permite comprender las razones por las cuales las industrias de informáticas (hardware y software) y la de los medios de comunicación masiva son las más poderosas en la actualidad. 


Por otro lado, Drucker (1993), le asigna a los medios de comunicación un papel predominante y determinante en el nacimiento de una sociedad posmoderna. Incluso el mismo Drucker (1987), en publicaciones anteriores ya había mencionado la importancia de la información en las sociedades altamente tecnificadas. De allí que señalara que las sociedades desarrolladas han pasado de administrar cosas, a administrar hombres y de aquí evolucionan hasta concebir la administración de información y conocimiento como el eje central de las organizaciones y por ende de las sociedades.  Bajo este mismo panorama, Barros (1992), sostiene que “En las últimas décadas, el conocimiento se ha convertido en una fuerza de producción de alcances indiscutibles. Esto es algo que tiene repercusiones evidentes en la fuerza de trabajo de los países desarrollados...” (p. 20).


Los elementos tradicionales de generar riqueza -trabajo, tierra y capital- han dado paso a la información y el conocimiento como la vía por excelencia de producir y multiplicar riqueza y poder. Las sociedades entrarán en rivalidad en la aplicación del conocimiento para producir nuevos conocimientos (productividad del conocimiento). El éxito en esta nueva competencia le va garantizar el poder sobre el mercado y en el planeta. Pero es necesario saber administrar este conocimiento. Hacerlo productivo conlleva a un manejo eficiente del tiempo, de las oportunidades de cambio, y lo que es primordial.  “Las industrias de punta no están basadas en recursos naturales, ni capital sino esencialmente en conocimiento” (Kliksberg, 1977, p. 2-2) En torno a esta visión Weil (1996) plantea: 

No obstante, en un nuevo mundo intercomunicado, es el conocimiento y las habilidades (“skills”) la única gran ventaja comparativa y competitiva de las naciones modernas. El conocimiento y las habilidades, como el capital, bienes y servicios, también se mueven y moverán con fluidez y por capilaridad a todos los mercados del globo terráqueo (p. 2-2).


Esto hará a las sociedades cada día más complejas y las relaciones entre sus miembros dependerán del manejo y producción de conocimientos. En esta nueva realidad los ciudadanos de un país se diferenciarán de los de otros por el conocimiento, habilidades y destrezas que lo harán más competitivo y productivo. En este sentido Lyotard (1987), apuntaba: “...el saber se ha convertido en los últimos decenios en la principal fuerza de producción, lo que ha modificado notablemente la composición de las poblaciones activas de los países más desarrollados, y es lo que constituye el principal embudo para los países en vías de desarrollo”. (p. 16-17).  El nuevo trabajador  basará su desempeño en el conocimiento que adquirió  en el curso de una educación sistemática, fundamentada en ideas, conceptos y teorías, más que en el trabajo manual y  de tracción mecánica.


Por lo tanto, está claro que el conocimiento representa el hecho de mayor trascendencia en las sociedades de nuestro tiempo. Más aún, las sociedades del futuro inmediato estarán organizadas en torno al conocimiento y la información. Sus organizaciones tendrán vigencia y actualidad si ellas generan y producen conocimientos. Los departamentos de investigación constituirán el centro de la organización y sus recursos humanos el medio para su producción. 


Es así como el conocimiento se ha transformado en la esencia de las sociedades que compiten por el “monopolio” del mercado y del poder mundial. Pareciera ser que la guía a seguir es, irremediablemente, la pautada por estas sociedades del conocimiento, donde éste va más allá de la búsqueda de la verdad como objetivo primario. Producir conocimiento será el norte de las organizaciones del siglo XXI y este se convertirá en la principal mercancía y arma de poder político, económico y militar, que, incuestionablemente, permitirá seguir ejerciendo un control férreo sobre organizaciones y sociedades más débiles. A propósito, dice Barros (1992):

El conocimiento deja de ser un fin en sí mismo; se produce para venderse...El conocimiento ha llegado a ser un componente mayor en la competencia por el poder...En la era postmoderna, la ciencia muy probablemente reforzará su preeminencia en el arsenal de las capacidades productivas de las naciones, y la brecha entre los países desarrollados y subdesarrollados se profundizará. (p. 20)


Sin duda alguna, esta posición plantea interrogantes imprescindibles a la hora de comprender e interpretar el mundo de hoy. Por ejemplo ¿qué pasó con la sociedad “desarrollada” soviética? ¿Dónde quedamos los países en vías de desarrollo? ¿Será el capitalismo “tipo” de los países desarrollado la forma posible de organizar nuestras sociedades desarrolladas? ¿Son las estructuras políticas, sociales, económicas y culturales de nuestros pueblos, lo suficientemente flexible y capaces para llegar a desarrollar una sociedad del conocimiento? ¿Es la sociedad del conocimiento la única alternativa posible? Y el aspecto moral-ético del hombre social ¿dónde queda?


Los países del Tercer Mundo, que no cuentan con el impulso para dar el salto a una economía competitiva y de desarrollo tecnológico, seguirán sumergidos en un lamentable letargo. Aunque existan excepciones, la regla general para los países tercermundista es permanecer en un estado de atraso con respecto a los países de mayor desarrollo.  Sus capacidades tecnológicas y productivas, así como sus sistemas escolares y políticos, no tienen la suficiente fuerza ni capacidad de renovación para apuntalar los cambios necesarios que los dirija a una sociedad creadora de innovaciones y conocimientos. A menos que adoptemos, decididamente, políticas audaces e inteligentes que transformen esta nefasta realidad, nuestro futuro estará ligado a estructuras anacrónicas e inoperantes, comprometiendo nuestra soberanía e independencia como naciones libres. 


De no ser así, los países ricos serán los productores de innovaciones y de conocimientos (ubicados al norte del hemisferio y organizados en estructuras neocapitalistas o postcapitalistas). Los países pobres serán los consumidores de esas innovaciones y ausentes de producción del conocimiento (casualmente ubicados, en su mayoría, en el hemisferio sur y organizado con estructuras capitalistas atrasadas y monopólicas). En fin, el próximo milenio encontrará un planeta aún dividido en dos grandes bloques: el de los países ricos y el de los países pobres. Es decir, la injusticia y la desigualdad continuarán cabalgando sobre las cenizas de las sociedades del siglo XX.

Métodos y Técnicas

La investigación se enmarco en un estudio cuantitativo y se fundamentó  en el tipo de investigación de proyectos factibles, apoyada en el tipo documental y Descriptiva de campo, que según  Arias (2004), el nivel de investigación se refiere “al grado de profundidad con que se aborda un objeto o fenómeno” (p.21). El referido autor plantea que la investigación de campo  “consiste en la recolección de datos directamente de sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna”. (p.28).

Para cumplir cabalmente con los objetivos planteados en la presente investigación,  los datos fueron  tomados de primera mano, en el Liceo Militar Jáuregui, producto de la observación y análisis in situ de la situación o problemática planteada. 


Además se realizó  la investigación documental o bibliográfica, a través de la revisión de textos especializados según el tema de estudio, tesis, Internet, los cuales permitieron analizar los conceptos relacionados con los  principios, etapas, beneficios de los modelos de la gestión del conocimiento.  


Según Hernández, Fernández y Baptista (2003), la revisión documental o bibliográfica “consiste en detectar, obtener y consultar la bibliografía y otros materiales   que puedan ser   útiles para   los propósitos del estudio, así como extraer y recopilar la  información  relevante  y  necesaria  que  atañe  a  nuestra  investigación” (p.64)

Población y Muestra

Con el propósito de obtener la información requerida, se eligieron  a cinco (5) empleados que conforman el personal docente administrativo y treinta y cinco  (35) docentes. Es decir 40 personas que representaron el 100% de la población. El muestreo del presente estudio es de tipo  no probabilístico ya que  de acuerdo a lo planteado por Tamayo,(2000) “la selección se hace de acuerdo con las características  de  la  situación  planteada,  no  hay  ningún  cálculo  estadístico  de  la representatividad dado  que todos los informantes representan el fenómeno estudiado. (p.80)

Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos

La primera  técnica utilizada en la investigación fue  la técnica de la encuesta, debido a que es la que permite la recolección de  datos más o menos limitados a partir de un número relativamente extenso de casos. Cuyo fin es conseguir información sobre las variables y no sobre los individuos. (Sabino, 2002). La segunda técnica que  se utilizó fue la observación, que  según Sabino (Ob.cit) puede definirse como el uso sistemático de nuestros sentidos en la búsqueda de  los datos que se   necesitan   para resolver un problema de investigación”. (14). Los  instrumentos  utilizados fueron  el  cuestionario y la lista de chequeos. 

Presentación  de los resultados

Cuadro Nº 1
El Conocimiento que posee la Organización es Utilizado para Tomar Decisiones

	ALTERNATIVA
	PORCENTAJE

	Siempre
	10

	
	

	Casi Siempre
	70

	Nunca
	20 


	Casi Nunca
	0

	TOTAL
	100


Para el 70% del personal encuestado el conocimiento organizacional casi siempre es  utilizado para tomar decisiones efectivas, mientras que el 10%  opinó que siempre se ha realizado esta actividad,  y sólo el 20% puntualizó que el conocimiento nunca es 

utilizado para los procesos de toma de decisiones. Con respecto a este ítem el investigador tuvo la oportunidad de corroborar que en la institución siempre se utiliza de manera efectiva el conocimiento  para tomar decisiones. 

Cuadro Nº 2.
La Institución  Utiliza el Conocimiento para Reforzar el Proceso de Enseñanza Aprendizaje y Mejorar la Calidad del Servicio Prestado

	AL    ALTERNATIVA
	PORCENTAJE

	Siempre
	80

	Casi Siempre
	0

	Nunca
	0

	Casi Nunca
	20

	TOTAL
	100
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Gráfico 1.  La Institución  Utiliza el Conocimiento para Reforzar el Proceso de Enseñanza Aprendizaje y Mejorar la Calidad del Servicio Prestado

Según  el 80% de los encuestados, La institución  utiliza  siempre el conocimiento para reforzar el proceso de enseñanza aprendizaje y mejorar la calidad del servicio prestado  Sólo el 20%  expresó casi nunca se observa tal situación. En opinión del autor el conocimiento sólo se puede transmitir a los individuos a través del aprendizaje. El conocimiento  es una cualidad adquirida mediante un aprendizaje, Cada individuo genera su propio conocimiento mediante el aprendizaje. La empresa aprende haciendo. Los trabajadores aprenden de la experiencia. Si la empresa es capaz de gestionar mejor el proceso de aprendizaje, puede superar las limitaciones impuestas por el concepto mismo de conocimiento tácito - puede aumentar su eficiencia. El aprendizaje en la organización va mucho más allá de la capacitación, y desarrollar estas estrategias de aprendizaje es uno de los aspectos más importantes de la GC.

	AL    ALTERNATIVA
	PORCENTAJE

	Siempre
	90

	Casi Siempre
	0

	Nunca
	10

	Casi Nunca
	0

	TOTAL
	100


Cuadro Nº 3
Predomina el Deseo de Innovación de los Procesos Educativos.
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Gráfico 2. Predomina el Deseo de Innovación de los Procesos Educativos.
Según  90% de la población siempre predomina en la institución el deseo de innovación de los procesos educativos, mientras que el 10% restante señalo que nunca se ha evidenciado tal situación. En las observaciones practicadas en la institución se verifico que en pro de la
excelencia académica se ha logrado la mejora actualización e innovación 

continua de los procesos de enseñanza aprendizaje.
En este sentido  es oportuno señalar que las instituciones educativas venezolanas deben  transformarse desde su propia realidad para superar el papel de institución de control social. Esto implica, convertir al plantel en un espacio de y para la libertad, para la transformación del hombre y su cotidianidad, vinculando aprendizaje con conocimientos, construcción individual con aprendizaje social compartido, superación individual con desarrollo local sustentable
. Cuadro Nº 4
Identificación de Diferencias Entre el Conocimiento que Poseen los Trabajadores y los que Requiere la Organización

	AL    ALTERNATIVA
	PORCENTAJE

	Siempre
	50

	Casi Siempre
	50

	Nunca
	0

	Casi Nunca
	0

	TOTAL
	100
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Gráfico 3.  Identificación de Diferencias Entre el Conocimiento que Poseen los Trabajadores y los que Requiere la Organización

De acuerdo con las respuestas obtenidas por el personal, se pudo evidenciar el 50% de los encuestados manifestó  que siempre se han identificado las diferencias entre el conocimiento que poseen los trabajadores y los que requiere la organización, mientras que para el 50% restante esta situación casi siempre se aprecia. Es decir que la  institución, el conocimiento tácito que poseen los trabajadores el cual han adquirido compartiendo   experiencias y prácticas  por medio de exposiciones orales, documentos, manuales y tradiciones; se añade  a la base colectiva que posee la organización,   La conversación permanente, a través de las actividades diarias genera continuamente tanto conocimiento tácito como explícito. El conocimiento tácito es la riqueza del saber hacer que reside en la cabeza de la gente, profundamente enraizada en su experiencia de vida y aprendizaje, mientras que el  conocimiento explícito es aquel que deliberadamente se comparte, documenta y comunica. Mucha gente insiste que no hay conocimiento fuera de las personas. El conocimiento externalizado, es para ellos graficos, solo información
Cuadro Nº 5
La Organización Mide la Calidad de los Procesos de Enseñanza Aprendizaje

	L    ALTERNATIVA
	PORCENTAJE

	
	

	Siempre
	20

	Casi Siempre
	0

	Nunca
	80

	Casi Nunca
	0

	TOTAL
	100
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 Gráfico 4. La Organización Mide la Calidad de los Procesos de Enseñanza Aprendizaje
En opinión del 80% de los colaboradores encuestados en la institución nunca  se mide la calidad de los procesos de enseñanza aprendizaje a pesar de los cambios que se han logrado para fortalecer los procesos de enseñanza aprendizaje. Mientras que el 20% de los colaboradores encuestados manifestaron que siempre se mide en la organización la calidad de los procesos de enseñanza aprendizaje. En este orden de ideas el autor señala que en la referida institución existen una serie de debilidades debido a que se  trabaja sobre lo inmediato, se planifica para al año académico y pocas veces queda un registro de las actividades, estrategias proyectos y avances que la institución, en sus coordinaciones y departamentos produce. 

Cuadro Nº 6
La Institución  Fomenta Comunidades de Conocimiento
	AL    ALTERNATIVA
	PORCENTAJE

	Siempre
	30

	Casi Siempre
	0

	Nunca
	70

	Casi Nunca
	0

	TOTAL
	100
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Gráfico 5. La Institución  Fomenta Comunidades de Conocimiento

Según el 70% de los trabajadores en la institución no se fomentan comunidades del conocimiento mientras que solo el 30% manifestó lo contrario. La mayor parte de las comunidades académicas no pueden ser dirigidas por directivos o por lemas o por la fuerza de una personalidad individual. Ellos requieren el empowerment, y líderes que ejerzan consenso, persuasión  razón  cortesía, paciencia, una alta tolerancia por la ambigüedad, el respeto por las opiniones contrarias y

la flexibilidad para cambiar de punto de vista si eso es lo que demanda  la evidencia presentada.  En la medida que más individuos aprecian el valor de su conocimiento, la habilidad para generar construcciones creativas de conjunto se vuelven críticas. Los individuos integrantes de la comunidad solo crearan conocimiento en un ambiente de confianza recíproca Es decir que las comunidades  construyen capacidades a través de su práctica de desarrollo de recursos compartidos, como herramientas, documentos, rutinas, vocabularios, etc., que encarna el conocimiento acumulado de la comunidad. Este repertorio compartido servirá seguramente como una fundación para un aprendizaje futuro.
CONCLUSIONES 
Después de analizar la información obtenida a través del proceso de investigación desarrollado a continuación se presentan las siguientes conclusiones:

En relación con el primer objetivo específico el proceso de intercambio y gerencia del conocimiento en el Liceo Militar Jáuregui se ha venido aplicando continuamente en toda la institución,  debido a que las actividades de creación, aplicación y del conocimiento son llevadas a cabo por el capital humano que conforma la organización.  Sin embargo en contraste con la opinión del investigador, dichas actividades no son desarrolladas de manera continua,  debido a que no existen procesos formales para gerenciar y divulgar el conocimiento. Es oportuno señalar que se deben aplicar herramienta que faciliten proceso formal.

dirigido a identificar, capturar, almacenar, mantener, actualizar y transmitir el conocimiento existente en una organización,  Sobre todo porque la misión y visión de la empresa es la creación de valor para el cliente, la productividad, calidad e innovación de los procesos y la generación de ingresos.


En materia de innovación de los procesos educativos el 90% del personal  siempre propone nuevas ideas,  servicios y prácticas con la intención de ser útiles. Las Innovaciones educativas: se vinculan a la idea predominante de modificar actitudes, comportamientos, procedimientos, modo de hacer y curso de la acción, a veces con la utilización de ciertos instrumentos. La innovación resulta de la adopción e introducción en las  instituciones educativas de algo ya existente fuera de ella, se puede innovar en el interior del plantel, al resolver un problema o satisfacer una necesidad interna. Innovación es incorporar algo nuevo a la realidad existente, cuya virtud ésta resulta modificada. 

En cuanto al segundo objetivo específico sobre  las fortalezas y debilidades que se presentan en  proceso de gestión del conocimiento de la referida institución se localizaron las siguientes:

En primer lugar, según el 70% del personal, el conocimiento que posee la institución casi siempre es utilizado para tomar decisiones. El investigador constató a través de la observación realizada  que el personal directivo toma en cuenta el conocimiento organizacional, para tomar decisiones efectivas,  que permitan el mejoramiento continuo de los servicios educativos prestados por la organización. Cabe destacar que la información colectiva que tiene valor para la toma de decisiones y la acción de una empresa es muy importante, por ello debe interactuar la experiencia, aprendizaje, los procesos creativos y la acción de compartir los conocimientos individuales, con la colectividad organizacional, identificando cuáles de ellos agregan valor y son aplicables, luego de evaluarlos a través de procesos de análisis y síntesis de la información. (Albornoz, 2001)
En segundo lugar se constató que el personal directivo propone estrategias para la divulgación del conocimiento organizacional, por su parte el investigador también pudo corroborar a través de la observación in situ, que el personal directivo siempre aporta estrategias y facilita el proceso de gestión del conocimiento.


El  personal directivo, toma en cuenta la iniciativa que sirven de apoyo para mejorar las actividades de creación y aplicación del conocimiento. La participación de los colaboradores en la gestión del conocimiento  de la organización, debe ser promovida por sus autoridades y por los diferentes Jefes inmediatos, La falta de participación del personal ocasiona un estancamiento organizacional y un desperdicio de los conocimientos, experiencias y sentido común de quienes directamente están involucrados en la operatividad de las tareas que se ejecutan para cumplir con os objetivos de la empresa. Además la institución utiliza el conocimiento para reforzar el proceso de enseñanza aprendizaje y mejorar la calidad del servicio prestado. Es oportuno señalar que  las instituciones educativas  cumplen una función social en la producción del conocimiento, en el proceso enseñanza – aprendizaje para los alumnos y para la formación de recursos humanos que requieren el desarrollo, por lo tanto sus actividades se deben enfocar en la  acumulación global, el intercambio y aprendizaje del conocimiento y las estrategias de red local, los estudios virtuales como herramienta dominante en la educación y sus diferentes niveles a través de la expansión del conocimiento que genera cada aprendizaje en sus diferentes sistemas.

El Liceo Militar Jáuregui  está viviendo un proceso de revisión de la estrategia y la práctica institucional, un proceso de revisión interna de su propio quehacer con el fin de generar nuevos espacios de encuentro y de aprendizaje dinamizadores de la vida organizacional. En ese marco, la situación ideal que debería guiar las acciones sería la de conseguir una organización compuesta, principalmente, por gente motivada para el aprendizaje, que busca las mejores prácticas para su trabajo, que contrasta y se supera continuamente; con una estructura descentralizada por la que fluya cómodamente y sin complejos el conocimiento y la información, con espacios suficientes para compartir y aprender; y con unos procesos de gestión del conocimiento compartidos y utilizados por todos, que fomenten las habilidades para el aprendizaje y se incentive a socializar experiencias, a reflexionar sobre ellas, a comunicar, buscar nuevos caminos y a incorporar y asimilar lo aprendido. En la institución se debe compartir y difundir el saber-hacer de la organización, priorizando aquel que contribuya  a desarrollar más eficazmente la Misión Organizacional.
Aportes de la Investigación

El trabajo que a continuación se presenta permitirá la detección, selección, organización, filtración, presentación y uso del conocimiento organizacional. Es el  producto del trabajo de investigación realizado en el Liceo Militar Jáuregui con la colaboración de personal de docente, administrativo y obrero,   ha sido un primer paso para reflexionar y madurar ideas, para luego compartirlas,  con la finalidad gestionar toda aquella información, experiencias y conocimiento que se desprendan de todos los colaboradores y  ponerlas  al servicio de toda la Institución. 

Objetivo General


Promover e impulsar el desarrollo del talento humano en el Liceo Militar Jáuregui.

Objetivos Específicos


-
Crear un ambiente en el que la información disponible del instituto  sean accesibles y puedan ser usados para estimular la innovación y hacer posible mejorar, no solo las decisiones en todos los niveles de la organización, sino también los procesos de enseñanza aprendizaje impartidos por el personal docente.


-
Establecer los mecanismos y espacios necesarios para compartir el conocimiento  en el Liceo Militar Jáuregui.

 -
Recuperar la experiencia y el saber-hacer que la organización ha ido adquiriendo a lo largo de todos estos años.


-
Analizar y detectar las necesidades de conocimiento.


-
Distribuir el conocimiento en función de las necesidades y preferencias.

-
Potenciar y mejorar los flujos de conocimiento existentes en todos los procesos para incrementar la eficiencia y la eficacia en el trabajo cotidiano..

-
Integrar el conocimiento, comprometer al personal Docente administrativo y obrero con los valores y objetivos de la institución, reconociendo que el factor humano-social permite establecer redes o conexiones necesarias para gestionar realmente el conocimiento. 

-
Fomentar la capacidad creativa a través de una estructura no burocratizada que permita  la creación de conocimiento y rompa con las barreras burocráticas al aprendizaje institucional.
Importancia

La puesta en marcha de los elementos para la Conformación de un modelo de gestión del conocimiento redundará en los siguientes beneficios: 


1.
Permitirá tener una Institución que propicie los cambios de una manera acelerada para adaptarse a las exigencias que viven las Instituciones Educativas de la actualidad. 


2.
Generará elementos curriculares y didácticos compatibles con la gestión del Conocimiento, en los cuales se favorezca no solo el aprendizaje, sino además la  resolución de problemas específicos. 


3.
Promoverá  la educación virtual al convertirse en el recurso de referencia obligada, tanto para la educación telemática  como presencial.


4.
Reducirá la burocracia al trabajar con bases de datos digitales y redes telemáticas.


5.
Promoverá el  desarrollo constante del personal docente administrativo y obrero que labora en la institución.

6.
Incrementará el Interés por participar y el compromiso institucional.

7.
Servirá de ejemplo al resto de instituciones educativas.
· Estrategias para Gestionar el Modelo de Conocimiento

Conformación e integración de líderes y gestores del conocimiento (comprende  la estrategia y cómo la organización define su misión  y el uso del conocimiento para reforzar sus competencias críticas) Tales como: capacitación continúa del personal docente, actualización del proceso de enseñanza, adopción de nuevos modelos didácticos. Además es de vital relevancia el compromiso firme del capital humano: es importante  que se reúnan todos los miembros del personal directivo y  personal docente.  Además es primordial que la máxima autoridad establezca  las directrices de aplicación del modelo, donde se  explique  la necesidad  que tiene la organización, de adueñarse de procesos cognitivos en función del crecimiento del recurso humano y del servicio que presta, también  se deben establecer algunas estrategias de acercamiento, para verificar cómo observan la dinámica de la gestión  del conocimiento. Una vez que la máxima autoridad está convencida y asume la iniciativa de implementar el modelo, deberá:


-
Realizar reuniones del personal docente administrativo y obrero de área debe reunirse con exponer el modelo y realizar la respectiva  evaluación.


-
Tratar de medir el compromiso que cada persona tiene de aprender y de transmitir lo que ya sabe.

2.
Otra estrategia de vital relevancia es la cultura institucional: en ella se  refleja cómo la organización enfoca y favorece el aprendizaje y la innovación incluyendo todas aquellas acciones que refuerzan el comportamiento abierto al cambio y al nuevo conocimiento. se debe reforzar el comportamiento abierto al cambio y al nuevo aprendizaje. Es importante cambiar la cultura organizacional, es decir, orientarla para que fomente  la adquisición, la transferencia y el almacenamiento del conocimiento, así como tener  estrategias que permitan obtener información relevante de los alumnos que son formados por esta institución.


3.
Recursos Tecnológicos: a través de esta estrategia se debe analizar cómo la organización equipa a sus miembros para que se puedan comunicar fácilmente y con mayor rapidez, para ello se deben diseñar varias herramientas que permitan que el conocimiento o la información que cada trabajador maneja o posee, sea almacenado, transmitido e interpretado y si no lo tuviere que exista  mecanismos que lo ayuden a conseguirlo y/o crearlo.

4.
Medición o evaluación: la medición del capital intelectual y la forma en que se distribuyen los recursos para potenciar el conocimiento que alimenta el crecimiento. 


5.
Crear grupos de trabajo por áreas de conocimiento.


6.
Capacitar al personal temas: el conocimiento dentro de la organización, tareas del líder, trabajo en equipo, experiencias de los otros, mapas mentales, abordaje de problemas.

7.
Estudiar el perfil profesional y personal de cada trabajador   para verificar cómo asimilan el conocimiento y/o la información, ¿cómo trabajan?, ¿a qué grupos pertenecen?, ¿qué compromiso tienen con la institución?, entre otros;  así se conocerán los niveles motivacionales que poseen, los conocimientos y habilidades y se pueden implementar estrategias que permitan acercarlos más al modelo en cuestión.


8.
Rotar al personal, esto permite la capacitación en otras áreas y mostrar otros puntos de vista (visiones compartidas) de un mismo asunto.
Espacios para Compartir el Conocimiento.

Se deben crear sitios específicos donde los trabajadores puedan, ya sea de forma individual o en equipos, dedicarse a difundir, adquirir y compartir el conocimiento. En la Institución se han identificado y recomendado, siete puntos de encuentro en donde compartir, debatir y reflexionar sobre las mejores prácticas y aprendizajes que los colaboradores van adquiriendo a través de la experiencia y la socialización. Y otros cuatro puntos de acceso por donde difundir y poner al servicio de la institución aquella información y aquel conocimiento que pudiera resultar útil a los demás.
Los Puntos de Encuentro a Considerar son:

Reuniones de Conocimiento. 

Las Reuniones de Conocimiento servirían para captar, recuperar y compartir experiencias o lecciones concretas producto de una buena o mala práctica (bien podrían ser positivas o también negativas debido a diferentes factores que habría que identificar; a menudo aprendemos más de los errores que de las acciones que, sin saber muchas veces por qué, salen perfectas). Aquí tendría cabida todo tipo de reflexiones, desde cómo se ha trabajado en la realización de un programa. y lo que hemos aprendido de ese proceso, o los errores que generalmente cometemos cuando desarrollamos un taller participativo, a los resultados que se están obteniendo en el campo en determinada disciplina aplicando determinadas metodologías (estrategias de evaluación, estrategias de enseñanza – aprendizaje trabajos comunitarios,  capacitación a líderes, talleres, empoderamiento)


Identificar y analizar  ejemplos de otras instituciones educativas. en todas las esferas de trabajo, entre los equipos de trabajo,  bien aprovechando una reunión de trabajo, bien convocándola específicamente, bajo la metodología que mejor se adapte a las circunstancias y a las personas. Con el fin de  crear conciencia de un aprendizaje continuo y compartir ese aprendizaje con el resto de la Organización. Por lo tanto, como parte de la metodología utilizada, cada vez que se identifique  un posible aprendizaje o lección o se reflexione  sobre un determinado proceso se elaborará  un pequeño artículo sobre dicha experiencia o enseñanza (no haría falta que fuera muy extenso) y se divulgará en toda la institución. Conformación de Grupos de Trabajo

Se organizarían una serie de Grupos de trabajo. La selección del personal que conformará cada grupo dependerá, básicamente, de la experiencia que aportaran al grupo y de su reconocimiento como expertos en la materia. Dichos Grupos duraran  el tiempo que tardaran en desarrollar su rol como expertos del conocimiento. A su vez, también se crearían Grupos de Trabajo Interdepartamentales para el desarrollo de temas puntuales que afectaran a  la institución  independientemente de su estructura organizativa. Dichos Grupos, al igual que los Grupos de Trabajo   tendrían unos objetivos y unas metas preestablecidas.

Conformación de Comunidades del Conocimiento 


Las Comunidades del conocimiento estarán  formadas por un grupo de personas (padres, representantes y miembros de la comunidad, de una forma totalmente voluntaria) que se organizarán en torno a una temática específica,  independientemente de su procedencia, profesión u oficios, unidos  por  un interés y una pasión común, causa y efecto por la que se constituirán como Comunidad, y se deberán marcar una serie de objetivos, metas y tiempos, con productos tangibles que se pudieran socializar con el resto de la organización. Aprovecharan la infraestructura para comunicarse y se moverse  libremente a través de Intranet. Mientras la herramienta de Intranet no estuviera funcionando a pleno rendimiento, se instará a estas Comunidades a informar de su existencia y cometidos al coordinador/a de Gestión del Conocimiento. Para su buena marcha sería recomendable identificar entre el grupo a un interlocutor/moderador/líder que poseyera cualidades de comunicador y dinamizador. 
Encuentros del Personal Directivo y Docentes

La mejor forma de comunicación y expresión sigue y seguirá siendo, a pesar de todos los avances en tecnología, la de cara a cara, el contacto físico. Por ello, todos los años se está potenciando al menos un Encuentro de Directores y personal Docente. El objetivo de dichos encuentros es el de compartir experiencias y conocimientos claves en el desarrollo de la dirección y gestión de los programas y proyectos institucionales.
Encuentros de Voluntariado

Los Encuentros de Voluntariado han sido de las primeras iniciativas para compartir y transmitir conocimiento, a través de canales formales, con los grupos de voluntarios. Su objetivo no es otro que el de velar por la formación de los voluntarios y el intercambio de experiencias.

Encuentros entre Egresados.

Encuentros entre los alumnos egresados y el personal académico con el fin de  abrir un espacio en donde intercambiar diferentes pareceres, visiones y metodologías de trabajo, a la vez que se da un repaso a la situación política, social, económica y educativa del país.

Implementación de Programas de Formación de Profesores en Redes de Gestores de Conocimiento, 


Con la finalidad  no sólo de innovar en la formación de profesores, introducir nociones de epistemología virtual a la pedagogía, para modernizar las formas de enseñar y las formas de aprender sino también desarrollar sus competencias pedagógica TIC innovando en las formas de enseñar y aprender, conformando Redes de Gestores de Conocimiento, con los alumnos.

Conformación de Puntos Críticos para Gestionar el Conocimiento Institucional
Creación de un Centro de Documentación Virtual.


La Institución cuenta  con un centro de Documentación (Biblioteca) propio que, introduciéndole algunas mejoras, podría tener un uso mucho más extensivo. Dotándole de un buen sistema de clasificación informatizada y con una estrategia de gestión documental que registre no sólo los libros y revistas que se han adquirido, sino todos los documentos e informes que se generen en la organización.  De esta se realizará una buena difusión y un buen uso de todo el material existente y aprovechar mejor los recursos propios. Por tanto, un punto de acceso clave a toda la información y conocimiento que se produce internamente sería el Centro de Documentación, pero no sólo informatizado, sino también virtual, accesible desde cualquier lugar a través del buscador de la Intranet. Para su correcta regulación, se debería nombrar a un administrador del Centro cuya función principal será  la de introducir, mediante un sistema común de clasificación, todo aquel documento e informe que se produjera, adjuntando siempre un abstract o resumen. También se podrían insertar las reseñas bibliográficas de los libros y revistas que se hubieran leído y comprado y poseyeran buenos contenidos que  pudieran servir de apoyo en el desarrollo cotidiano de nuestro trabajo.

Publicaciones Periódicas


El principal objetivo de las publicaciones periódicas que se editen en la institución será el de recuperar experiencias y prácticas interesantes, pensamientos e ideas sobre áreas de trabajo específicas, que circulan entre el personal administrativo y docente y  difundirlas ampliamente.  

El Correo Electrónico

Esta herramienta es la más sencilla y la más utilizada por su rapidez en la comunicación, independientemente de la ubicación física de las personas, a la vez que se elige directamente a los destinatarios de la información. Es uno de los principales puntos de acceso.
Existen dos puntos de acceso más que de momento no se irían a desarrollar por falta de medios. Uno de ellos sería la creación de un portal de Intranet como espacio virtual con el que capturar, almacenar, redistribuir y comunicar, de una manera sencilla, ágil y dinámica, información y conocimiento, como una gran base de datos inteligente e interactiva, con espacio, además, para organizar talleres o foros de discusión y crear comunidades del conocimiento virtual. 


El otro apuntaría a la creación de una plataforma para la formación para fomentar la adquisición y generación de conocimientos y saberes de todo el capital humano que conforma la organización. 

Propuesta de Trabajo Coordinado.
Iniciar una serie de sesiones interpersonales para ir definiendo los espacios en los que se podría mejorar y compartir conocimiento, qué tipo de conocimiento sería el prioritario en cada uno de ellos y con quién-es se podría compartir. 
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RESUMEN

Las nuevas perspectivas de la gerencia, la visión integral del mundo, la expansión tecnológica y una nueva ontología en las organizaciones, se ha convertido en la búsqueda constante del conocimiento científico, en especial el gerencial. A tal efecto, la presente investigación tiene como propósito desarrollar un constructo  epistemológico sobre el liderazgo transformacional para la gestión del cambio en el sector universitario de Barquisimeto, Estado Lara. Se inserta en la línea de investigación la gerencia en la sociedad de la información de la Universidad Fermín Toro. Su  enfoque es cualitativo, según el método fenomenológico, apoyado en la hermenéutica como técnica, y enmarcada en el paradigma interpretativo. La información se obtuvo mediante  entrevistas en profundidad, aplicadas a tres (03) informantes clave. La construcción teórica se generó, a partir de la categorización, contrastación, triangulación y contextualización de la información aportada por los informantes clave, a través diferentes actividades heurísticas como la elaboración de matrices, figuras y gráficos representativos. Todo ello me  llevó a reflexionar acerca del liderazgo transformacional para la gerencia  del cambio, desde cuyo escenario emergieron diversas categorías, que permitieron, ser interpretadas, para posteriormente teorizar sobre las diversas  visiones de los versionantes, en contraste con la fundamentación epistémica, con la Misión Universitaria planteada en el  Plan de la Patria y la propia postura.

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP FOR THE MANAGEMENT OF CHANGE IN THE UNIVERSITY SECTOR IN BARQUISIMETO ESTADO LARA


Author:  William Rodriguez

planiuptaeb@gmail.com


ABSTRACT


The new perspectives of management, the integral vision of the world, technological expansion and a new ontology in organizations, has become the constant search for scientific knowledge, especially management. For this purpose, the purpose of this research is to develop an epistemological construct on transformational leadership for change management in the university sector of Barquisimeto, Lara State. The management in the information society of Fermín Toro University is inserted in the research line. Its approach is qualitative, according to the phenomenological method, supported by hermeneutics as a technique, and framed in the interpretative paradigm. The information was obtained through in-depth interviews, applied to three (03) key informants. The theoretical construction was generated, from the categorization, contrast, triangulation and contextualization of the information provided by the key informants, through different heuristic activities such as the elaboration of matrices, figures and representative graphs. All this led me to reflect on the transformational leadership for the management of change, from whose scenario various categories emerged, which allowed, to be interpreted, to subsequently theorize about the different views of the versions, in contrast to the epistemic foundation, with the Mission University student raised in the Plan of the Nation and the own position, according to my perspective, and in agreement with my style of thought resulting from the experiences lived in the academic praxis.

Keywords: transformational leadership, change management, university sector.

INTRODUCCIÓN

Las organizaciones educativas desde su surgimiento están llamadas por misión a desempeñar un rol protagónico dentro del tejido gerencial académico, como factor de gestión del cambio, tanto en actitudes conductuales como en el comportamiento ético. Se trata de direccionar la gestión del cambio y el liderazgo transformacional como elementos clave del éxito gerencial en el sector universitario, basándose en una filosofía humanista que comprenda no solamente el conocer y el saber hacer, sino por encima de todo el SER, es decir, que los asociados se apropien del conocimiento y desarrollen sus competencias con criterios analítico y crítico, para enfrentar  los retos que imponen  los escenarios donde les corresponda participar como actores gerenciales. Esto implica la apropiación de valores postmodernistas, según los cuales  se reduzca el pragmatismo, el nihilismo y el hedonismo.

Bajo esta perspectiva, la visión de la gerencia requiere  de cambios continuos basados en la reflexión y transformación de los actores que son responsables de su ejecución, asociados a la complejidad del conocimiento y a la incorporación interdisciplinaria necesaria para afrontar los cambios constantes que surgen tanto en la organización como fuera de ella. 
Al respecto Morín (2004), insiste en crear una visión emergente como forma de dirigir a las organizaciones públicas, por eso, propone el aprendizaje organizacional, como lo es, dialogar con el equipo, promover el desarrollo de las personas, definir una visión compartida, estar atentos a los modelos mentales de cada uno, contribuyendo  así, con elementos innovadores, a la gerencia en nuestros tiempos; dicho de otra manera, Morín sugiere específicamente una relación dialógica entre los dirigentes y los dirigidos, de manera que perciban un liderazgo participativo y traten de emularlo.

Desde esta visión, el nuevo modelo gerencial relacionado con la gerencia universitaria  presenta como reto la creación de distintos enfoques con una visión del liderazgo transformacional para la gestión del cambio  en el sector universitario: el diálogo  e intercambio de saberes, los valores de responsabilidad vinculados a la participación y la manifestación del sentido de pertenencia de los trabajadores universitarios; todos estos elementos forman parte de la  identidad corporativa, de la filosofía de la organización  y de la cultura organizacional, en cuyo marco se predican los principios  declarados  en la misión de la institución, los cuales al ser compartidos por todo el cuerpo social de la organización se traducen en un clima organizacional  confiable, sano y confortable.

En este contexto, el sector universitario debe incorporar, una perspectiva centrada en la gestión del cambio como factor clave del éxito gerencial,  con una orientación hacia el logro de la calidad, eficacia y eficiencia de este sector. Es decir, se busca direccionar la gerencia universitaria hacia un horizonte  global, cuyo liderazgo promueva entre sus asociados  la satisfacción de sus clientes (internos y externos), donde los funcionarios universitarios gestionen y trabajen en forma participativa y proactiva hacia un desempeño integral, holístico, que conduzca a la  toma de decisiones compartida, teniendo como norte el logro de los objetivos organizacionales, con criterio de un accionar protagónico sostenible y sustentable en función del desarrollo personal y colectivo de los miembros de la Institución con trascendencia hacia la sociedad.

De allí, surge la necesidad de  estudiar el liderazgo transformacional  en el sector universitario, con un enfoque hacia la excelencia en la gestión  universitaria, gestionando el cambio ante las situaciones emergentes que día a día se dan en la vida diaria de los escenarios donde se desempeña el Claustro Universitario. 

Contexto Empírico

  Es evidente, que el ser humano es quien propicia el desarrollo organizacional al intervenir en todos sus procesos, en  los diferentes niveles gerenciales, tácticos y operacionales, acorde con la filosofía de gestión de la empresa. Esta realidad, supone la apremiante humanización del trabajo y el consecuente desarrollo del personal, como una alternativa para lograr el comportamiento humano adecuado en la organización, necesario ante los desafíos y retos de la actual era de la información y la tecnología. A este respecto, Drucker (2000), señala  que “la organización es un medio de multiplicar la fuerza individual; se apropia de conocimientos de una persona y los transforma en recurso, motivación y visión” (p. 60), el autor, establece que la efectividad constituye la tecnología específica en toda organización y el trabajador produce conocimientos, ideas e información, destacando el valor que tienen en el éxito organizacional. 

En este sentido, la gerencia de toda organización debe contar con un liderazgo transformacional, que oriente y motive todos los trabajadores a comprender las nuevas realidades, desarrollando  en ellos un conjunto de roles  que les otorguen una visión con enfoque integral y estratégico orientados a la calidad y la eficiencia organizacional. 

A la luz de lo planteado, es preciso considerar la evolución paradigmática de las organizaciones modernas, exitosas y flexibles respecto  a la gestión del cambio, donde los acontecimientos actuales, han llevado a la competitividad de las organizaciones, provocando que se utilicen y valoren los recursos humanos de una forma adecuada; es así, como Ceijas y Chirinos (op. cit), formulan lo siguiente:

La evolución de la tecnología, el crecimiento de los mercados, la evolución de la economía ha cruzado la puerta del siglo XXI, permitiendo con ello que los responsables de direccionar personal en las organizaciones diseñen sus políticas y estrategias considerando el personal calificado para asumir los grandes retos del negocio. Es así que los factores como el cambio tecnológico, la reestructuración productiva, las modificaciones del mercado de trabajo orientadas hacia una mayor flexibilidad han justificado un cambio  en los proceso que surgen en torno a la gestión  de las personas (p. 23).

Por consiguiente, los trabajadores  de una organización no sólo son personas que cumplen una tarea, la cual es trabajar y cobrar un salario, sino que la auténtica labor de un individuo consiste en mantener a la empresa de manera operativa, rentable. Asimismo, los gerentes de cambio deben reflexionar, buscar las mejores herramientas necesarias en beneficio del trabajador-patrono, para así contribuir al logro de los objetivos organizacionales, aumentando la productividad y calidad. 

De lo antes expuesto, se resalta  la principal acción de la gestión del cambio, es valorar al capital humano, así como conocer las competencias desarrolladas por individuos pertenecientes  a determinados departamentos y en sus subsistemas, por ello, las organizaciones públicas y privadas deben estar en la búsqueda de gerentes inspiradores y orientadores que  dirijan a la unidad de personal con altos niveles de desempeño, es decir,  capaces de planificar, organizar, dirigir y controlar la  gestión empresarial, para lograr con ello los planes, programas, metas institucionales, establecidas a corto, mediano y largo plazo.  

En el ámbito académico, la gestión del cambio estaría enfocado en la transformación social, pues esa es la meta propuesta en la misión universitaria al vincular las capacidades científicas y  tecnológicas con las necesidades del pueblo y el desarrollo sostenible y sustentable de las comunidades del entorno académico. Al respecto, es significativo  lo planteado en el Plan de la Nación  20013-2019, donde se establece que la trasformación social, económica, política y cultural parte  de la integración y formación, a través de la participación del ciudadano en un proceso emergente  para el desarrollo integral del ser humano.

A tal efecto, se puede considerar que son las universidades las encargadas de asumir, por compromiso social, los retos de trasformación económica, social, ecológica, política y cultural, demandados por el país para su desarrollo sostenible y sustentable.  Para ello, es fundamental el rol protagónico de la gerencia en todo el proceso, para poder afrontar con éxito la transformación constante que ellas experimentan.

De lo antes expuesto, se destaca que los retos planteados al sistema de educación universitaria son complejos, sin embargo, hay que orientar esfuerzos para expandir el acceso, mejorar la equidad, optimizar la eficacia didáctica, mejorar la eficiencia y la efectividad, para lo cual es impostergable incrementar la calidad en los procesos de docencia, investigación, extensión y gestión para entregar cuentas claras a la comunidad universitaria y a la sociedad en general que lo exige. 

Ahora bien, respecto al ámbito universitario se plantea Esparza (op.cit.):

la necesidad que las universidades creen modelos organizacionales que faciliten la gestión de cada ente, con el fin de restablecer una nueva cultura gerencial respecto a la diversidad humana, de visión a largo plazo, de responsabilidad con el medio ambiente y la comunidad donde se parta de la idea, para la alta gerencia, que dirige al factor humano, que los trabajadores con que cuenta una organización no sólo sean personas que cumplen una función, la cual es trabajar para cobrar un salario, sino que se visualice que la auténtica labor de un individuo consiste en mantener a la empresa de manera operativa, rentable de allí que, los administradores deben reflexionar, buscar las mejores herramientas necesarias en beneficio del trabajador, para así contribuir al logro de sus objetivos y logrando la suprema felicidad social (p. 356).

Con base en lo antes expuesto, es necesario que las organizaciones busquen desarrollarse y mantenerse altamente competitivas y actualizadas; para ello requieren de un  factor humano más capacitado e idóneo,  que   empleen las herramientas o procedimientos modernos y consigan los equipos e instrumentos de la más alta tecnología, para lograr de esta forma una labor eficiente, la cual se traducirá en la producción de servicios o productos de alta calidad. Aquí juega papel importante la Gestión del Cambio en el proceso  gerencial universitario con miras a estar a la vanguardia tecnológica y la adaptabilidad de los cambios universitarios.

En este contexto, se debe generar un cambio, donde todas las personas que integran la organización solucionen los conflictos a través del  dialogo, donde se promueva la comunicación abierta y se tomen las decisiones en equipo, por consenso. Es a lo que se refieren  Ceijas y Camejo (2009) cuando expresan que “los recursos humanos son un factor clave en la toma de decisiones y en la relación que se tenga con los empleados de la organización” (p. 7).  Es por ello que cada trabajador debe generar en lo interno de la organización los factores positivos para alcanzar el desarrollo individual e institucional.

 En relación con lo anteriormente planteado, Jardín (2008), expresa lo siguiente: “En este contexto, la responsabilidad del liderazgo tiene otras aristas al incluir la orientación hacia el bienestar colectivo que había estado reservado para los líderes de la humanidad” (p. 20).  Esto significa que el nuevo líder transformacional debe y tiene que alinearse a las nuevas exigencias, gestando un proceso de transformación hacia el fortalecimiento de la identidad corporativa.


A partir de los fundamentos epistemológicos planteados, se evidencia la necesidad de generar una gerencia avanzada, donde emerjan los nuevos liderazgos bajo  la perspectivas de sus actores sociales, con  enfoques centrados en el  valor de todos los miembros del cuerpo social de las  instituciones, otorgándole a los mismos una participación activa en el establecimiento de las estrategias, así como en los procesos de toma de decisiones, debido a que su interacción  influirá en los resultados de la organización. En este ámbito de ideas, la gerencia del cambio puede contribuir con la consolidación y establecimiento de un marco estratégico coherente con la misión, la visión  y los valores institucionales, lo cual se manifestará en una cultura participativa, intersubjetiva, orientada a la transformación social, como objetivo de la misión universitaria   
Sin embargo, en la actualidad se observa en la Gerencia Académica un accionar administrativo, que pudiera estar limitado en cuanto a su autonomía  respecto al proceso de toma de decisiones, los cuales son llevados a cabo directamente por la Dirección de la Universidad, sin la participación activa de su comunidad universitaria.

En consecuencia, si los gerentes encargados de dirigir  estas instituciones desean permanecer actualizados en el mundo global competitivo, deben ajustarse a los nuevos paradigmas empresariales, de acuerdo con los cuales el liderazgo transformacional  actúe como un agente asesor de la alta gerencia y a su vez sea generador de un armónico ambiente laboral, donde exista una efectiva participación en los procesos administrativos funcionales, comunicacionales y decisorios de la organización, considerando a todas las personas, porque al  no hacerlo sus líderes, pueden estar inmersas en un accionar gerencial rígido y poco efectivo, razón por la cual los objetivos organizacionales propuestos no se alcanzarían, sin autonomía  en el cumplimiento de sus funciones. 


Igualmente, se resalta que las Universidades Politécnicas no disponen de políticas integradas para el direccionamiento de las instituciones universitarias y sobre el desarrollo de un liderazgo transformacional que les permita a toda la comunidad universitaria en la participación protagónica en la toma de decisiones, tal como lo establece el Gobierno venezolano en cuanto al tópico universitario, como lo expresa  al respecto Rivaldito  (2016):

La toma de decisiones, no es participativa y se  centraliza en un solo grupo, donde no es considerada a la comunidad universitaria en su totalidad, y allí comienza a verse la falta de compromiso y de identificación por algunos trabajadores administrativos docentes al no sentir que son tomados en cuenta, incrementándose   no solo en deficiente desempeño laboral, sino en el ausentismo casi siempre sin jubilación que tanto daño le hace a l universidad (p. 14). 

Esta situación planteada  en el escenario académico de la UPTAEB, se refleja igualmente en el resto de las Instituciones públicas. En este sentido, parafraseando a Jardín (2008),  es importante que los nuevos líderes deben enfrentar situaciones difíciles, estos  deben desarrollar diferentes tipos de capacidades, relacionados con el manejo de la complejidad, articulación social y la concertación. (p.39) 

Considerando los hechos descritos anteriormente, conviene reflexionar sobre el liderazgo transformacional como herramienta gerencial para  adaptarse  a los nuevos tiempos de cambio y de crisis que  exigen desplegar el conocimiento en UPTAEB,  donde se percibe una gerencia enfocada en procesos operativos y otros temas muy puntuales para el área, por lo cual los esfuerzos se pierden en la tradicionalidad o lo básico de la gerencia de personas, atentando contra la misión social del claustro universitario. En este contexto se formularon los siguientes propósitos investigativos:

Propósito de la Investigación

Propósito General

Desarrollar un constructo epistemológico sobre el liderazgo transformacional para la gestión del cambio en las universidades politécnicas territoriales de Barquisimeto, estado Lara.
Propósitos Específicos

Develar el estilo de pensamiento de los actores que participan en el escenario gerencial y docente en  las universidades politécnicas territoriales del estado Lara, con respecto a los tipos de liderazgos predominantes.



  Comprender los significados que  dan los versionantes clave a los diferentes tipos de liderazgos predominantes en el contexto de las universidades territoriales del estado Lara, objeto de estudio.

            Interpretar la visión epistemológica emergente con respecto al tipo de liderazgo deseable para el logro de la gestión del cambio en las universidades territoriales politécnicas del  estado Lara.
            Construir una aproximación  epistemológica del ejercicio del liderazgo  transformacional orientado a la gestión del cambio de las universidades politécnicas territoriales del estado Lara.

Contexto Teórico

Identidad Corporativa

El motor que da energía a toda actividad gerencial, de las cuales no escapan las universidades, es la alineación de toda la toma de decisiones  con la identidad corporativa.  Esta se entiende, según Capriotti (2009), como: “el conjunto de características centrales perdurables y distintas de una organización, se auto identifica (a nivel introspectivo)  y se auto diferencia (de las otras organizaciones en su entorno):” (p.21). Entre los elementos más importantes que caracterizan a la identidad corporativa o encargo social, se encuentran la misión, la visión y los valores. (Ver cuadro no. 1). En ámbito de ideas,  el plan rector de la UPTAEB, implícito en el Plan de la Patria, establece como encargo social o misión: “contribuir activamente al desarrollo endógeno integral y sustentable en su área de influencia territorial, con la participación activa y permanente del Poder Popular…., según Gaceta Oficial Nº 39.148 del 27 de Marzo de 2010
.
Cuadro no 1 

Elementos de la Identidad Corporativa

	Misión 
	Es la definición del negocio o la actividad de la organización.  Establece qué hace la “entidad”. (p.140)

	Visión
	Es la perspectiva futura de la organización.  Es el objetivo final de la entidad.(p.141)

	Valores
	Representan “como hace” la organización sus negocios.(p141)

	Cultura Organizacional
	Conjunto de creencias, valores y patrones de conducta, cumplidas y no escritas, por la que se rigen los miembros de la organización, y que rigen en su comportamiento.(p.145)

	Filosofía de Gestión
	Como la concepción global de la organización establecida desde la alta dirección para alcanzar con nosotros y objetivo de la entidad. (p.139)


Fuente: Capriotti (2009)
Es fundamental para toda organización los elementos que definen la identidad corporativa, ya que a través de ella se pueden alcanzar en forma ordenada y sistemática los objetivos planteados, además de encausar a todos los miembros que la conforman a la consecución de su razón de ser con eficiencia y productividad, lo que se traduce en disminuir esfuerzos y maximizar los excedentes producto de la gestión  de la institución.

El Liderazgo

El liderazgo es un elemento fundamental para alcanzar los propósitos dentro de una organización, ya que se esfuerza por renovar las prácticas de los miembros y se orienta a  transformar las creencias, atributos y sentimientos.  Aquí cabe mencionar a Jardín (2008), quien afirma:
la responsabilidad del liderazgo tiene otras aristas al inducir la orientación hacia el bienestar colectivo, preservando los intereses individúales, logrando un nivel de resonancia y pertinencia en los individuos que había estado reservado para los líderes de la humanidad…Muestran una ruptura con el pasado y guían su desempeño en función de los valores, convirtiéndose en la referencia ética y moral de la gente y la cultura  organizacional, en resumen, son por su manera de actuar, una fuente de valor organizacional, aquella que renace del eco y resonancia con consumidores y sociedad en niveles de conciencia, visión de mundo y valores” (p. 200).

Diversos autores han abordado el tema del liderazgo; a continuación presento un cuadro comparativo contenido de sus diferentes visiones:

Cuadro 2 

Definiciones de Liderazgo

	Stoner, James1996
	Es la capacidad para usar las diferentes formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, diferentes maneras.

	Maxwell, John

2016
	La influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos” 

	Chiavenato, Idalberto

1993
	El liderazgo no es más que la actividad o proceso de influenciar a la gente para que se empeñe voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo, entendiendo por grupo un sector de la organización con intereses afines".

	Senge, Peter

1996
	Liderazgo implica aprender a moldear el futuro. Existe el liderazgo cuando las personas dejan de ser víctimas de las circunstancias y participan activamente en la creación de nuevas circunstancias. El liderazgo implica crear un ámbito en el cual los seres humanos continuamente profundizan su comprensión de la realidad y se vuelven más capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que ver es con la creación de nuevas realidades". 


Fuente: Rodríguez (2017)

Contexto Metodológico
Desde  esta perspectiva,  está inscrita a nivel de Latinoamérica, específicamente en Venezuela, es necesario sustentar esta investigación de manera en la línea  de investigación del Doctorado en Gerencia Avanzada de la Universidad Fermín Toro: “La gerencia en la Sociedad de la Información”, según la temática, en la cual se encuentra el liderazgo transformacional para la gestión del cambio en el sector universitario, específicamente en la universidades… (UPTAEB).  En este estudio se fundamentó la investigación en los planos ontoepistémico, conceptual, metodológico, praxológico y axiológico, en concordancia con dicha  línea de investigación.

En cuanto al enfoque ontoepistémico, Bunge (1980), considera que “la epistemología puede inspirar una política equilibrada y una ciencia equilibrada y una cultura equilibrada” (p. 14). De allí, que lo epistémico está coligado con lo ético y lo estético, en una red de interconexiones que permiten, desde el pensamiento gerencial complejo, comprender integralmente estos momentos del conocimiento en el mundo de la vida. Asimismo, deben existir conexiones entre las perspectivas ontoepistémica que asumen las personas y su forma de actuar en el mundo, Bunge (op.cit.): “la política de la ciencia que se elabore depende directamente de la filosofía de la ciencia que inspire a los planeadores y decisores en materia política”. (p. 93) En este caso particular, a través del modelo teórico para desarrollar un constructo epistemológico sobre el liderazgo transformacional para la gestión del cambio en el sector universitario. 
TIpo y Diseño de Investigación

El presente estudio se desarrolló bajo el paradigma interpretativo, pues la intención es descubrir la interpretación subjetiva presente en el contexto de estudio; en este sentido, Paella (2010) señala: “Asume la subjetividad como forma de conocimiento.  Considera al “conocimiento como resultado de la  interacción del sujeto objeto de investigación, en el marco de una  acción comunicativa “(p. 44). 

El enfoque de este trabajo es el cualitativo, el cual según el autor anteriormente mencionado, “centra su atención en las relaciones y roles que desempeñan las personas en su contexto vital. El investigador interpreta cómo se interrelacionan los referentes sociales, sus actividades y pensamientos con el ámbito social y cultural donde se desenvuelven y cómo manejan dentro de estos sus problemas individuales (p. 41). Por otra parte, el método fue el fenomenológico, apoyado en la hermenéutica, que de acuerdo a Martínez (ob.cit.), se utiliza cuando se necesita estudiar el fenómeno y las experiencias desde el marco del sujeto. La fenomenología es entendida de acuerdo a los principios básicos de Husserl (1962), como la ciencia que estudia la relación existente entre los hechos (fenómenos) y el ámbito en que se hace presente dicha realidad (conciencia). No se estudia una realidad objetiva y externa, sino una realidad cuya esencia depende del modo en que es vivida y percibida por el sujeto, una realidad interna y personal, única y propia de cada ser humano.
Este método, se esfuerza en resolver la oposición entre el empirismo, que hace énfasis en la importancia del observador, y el racionalismo, que enfatiza la razón y la teoría,  describiendo el origen, en la conciencia, de todo sistema filosófico o científico. Su base es el fenómeno en sí mismo, lo que representa y revela a la propia conciencia y el modo en que lo hace. Para Husserl (ob.cit.), la fenomenología no es tanto el describir un fenómeno, sino descubrir en él la esencia  (el eidos).

La hermenéutica, está estrechamente vinculada a la fenomenología; es el pilar para la comprensión e interpretación del lenguaje, como lo señala Gadamer (1988) “la comprensión hermenéutica se concibe y se da a través del lenguaje en un espacio de acción comunicacional” (p. 89), es decir, que a través de la comunicación, se da el encuentro dialógico entre los actores sociales y el investigador, quien lo asume como la vía para interpretar el contexto social de significados en el que está inmerso. De igual forma, Martínez (ob. cit.) señala que la misión de la hermenéutica es descubrir los significados de las cosas, así como interpretar de la mejor manera posible las palabras, los escritos, los gestos y el comportamiento del ser humano, siempre respetando su particularidad en el contexto del que forma parte. De esa interpretación emergerán las categorías conducentes a gestionar un nuevo conocimiento.
Las verdaderas categorías que conceptualizan nuestra realidad deben recoger del estudio de la información que se recoja, al realizar el proceso de categorización, y durante los procesos de contrastación y teorización, es decir, cuando se analicen, comparen y contrasten las categorías. No obstante se podrá partir de un grupo de categorías preestablecidas, con tal de que se utilicen con mucha cautela y como algo provisional hasta que no se confirmen, y no se deje uno llevar por la tendencia (cosa muy fácil y natural) de rotular realidad con viejos nombres” (p. 76).

Si bien Paella, piensa que la investigación no se debe partir de categorías pre establecidas, en este caso nos guiamos por el criterio de Martínez sobre la posibilidad de partir del tal tipo de categorías, partiendo de los descriptores generados en el propósito general de la investigación.

Por ello es fundamental que el  Investigador en un proceso activo, vaya  interactivamente  los relatos, y correlatos de los informantes, lo cual  implica yendo  de las partes al todo, y del todo a las partes en un mismo proceso de conocimiento, tal como lo señala Dilthey en su conocido circulo hermenéutico.
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Figura 1.  Ciclo Hermenéutico.

Fuente: Rodríguez (2017)

Informantes Clave

Los informantes clave fueron seleccionados de acuerdo con los criterios de la investigación cualitativa. Se  seleccionaron tres (3) informantes, que cumplen funciones de liderazgo en la gestión del cambio  en el contexto de la universidad en estudio. Los criterios a considerados para su selección fueron los siguientes: Que en un primer acercamiento manifestaran su disposición voluntaria de participar y que tuvieran por lo menos más de un año desempeñando funciones gerenciales tanto en el área docente como administrativa.
En el siguiente cuadro se presenta la conformación de la muestra seleccionada:
Cuadro 3  

El Perfil de los Informantes Clave Seleccionados 

	INFORMANTE


	CARGO

	1
	Docente del UPTAEB.

	2
	Docente del UPTAEB

	3
	Docente y Personal administrativo del UPTAEB


Fuente: Rodríguez  (2017)

Técnicas de Recolección de la información

La técnica para el levantamiento de la información fue la entrevista a profundidad grabada en audio, no estructurada, la cual es definida por Sierra (1998),  como “un tipo de entrevista cualitativa de carácter holístico, en la que el objeto de investigación está constituido por la vida, experiencias, ideas, valores y estructura simbólica del entrevistado aquí y ahora” (p. 299). 

También es fundamental lo que señala Martínez (2014), “La entrevista, en la investigación cualitativa, es un instrumento teórico que tiene gran sintonía epistemológica con ese enfoque y también con su teoría metodológica…”.Esta entrevista adopta la forma de dialogo coloquial o entrevista semiestructurada…” (p. 93).

Técnicas de Presentación de la Información

Las entrevistas y su categorización se llevaron a cabo tomando la estrategia de comparación constante acuñada por Martínez (ob. cit.), es decir, el descubrimiento de las categorías y sus relaciones comienzan con el análisis de las observaciones iniciales (primera entrevista), luego se compara e integra a esa estructura una segunda entrevista; luego una tercera, y así sucesivamente hasta llegar a un punto de saturación donde prácticamente el siguiente caso no aporta nada nuevo. 

Esto permite un continuo refinamiento a lo largo de la recolección de información, y el proceso de análisis realimenta continuamente el proceso de categorización, permitiendo la construcción de una teoría coherente que emerge desde la Hermenéusis realizada a la información que suministran los referentes teóricos, informantes  y la propia subjetividad del investigador, por lo que Mejías (2008) establece al respecto:

El investigador es quien intenta ofrecer su propia interpretación de lo que sucede.  En esta etapa, se busca la comprensión y la explicación, que va más allá del límite de  lo que se puede explicar con el grado de certeza que puede asociase con el análisis (p.  163).
También es  importante  destacar lo señalado por Cisterna (2005), en cuanto al análisis de la información, puede ser expresado por el  investigador, a través de cuadros, esquemas, mapas conceptuales que permitan expresar el proceso de construcción del conocimiento.  Para ello se tomó en cuenta la construcción de gráficos explicativos que permitan la visualización de las relaciones que surgen de los significados y sentires de los informantes claves a partir de sus experiencias.  Lo cual permite reducir la información en matrices, posteriormente categorizar y finalmente estructurar los resultados obtenidos.

Reflexiones

La gestión del cambio  en el mundo organizacional desempeña un rol fundamental debido a que las empresas modernas en la actualidad deben considerar al mismo como una de las herramientas gerenciales más importante. Es así como el éxito en el sector universitario tendrá frutos cuando éste sea considerado en los procesos gerenciales, para que a su vez, las organizaciones  se mantengan sustentables en el tiempo.

Ahora bien, en el sector universitario se visualiza en el presente un proceso de transformación constante, el cual se da debido a la evolución del mundo, donde incide la forma de gerencia, actuando así con una visión transformadora guiada hacia las necesidades actuales de cada universidad; es por ello que en la indagación realizada dentro de la Universidad Politécnica Territorial del estado Lara, en cuanto al liderazgo transformacional para la gestión del cambio  en el sector universitario, se busca  lograr este constructo en base   un entramado de  saberes emergentes en este tópico generado.

En base a lo antes mencionado, desde el plano ontológico emergieron cuatro categorías: Modelo productivo, Gestión del cambio, Liderazgo gerencial y Filosofía de Gestión.  Fue el  resultado del proceso interpretativo del discurso oral y escrito de mis informantes clave. Se utilizó como elemento visual, holístico, la metáfora del Ave Fénix  cuya figura representa una verdaderamente la creatividad, la transformación de la realidad en los procesos autopoyesis. 

En forma general, surge la figura del ave fénix, la cual está cimentada en mitología griega, en las categoría que emergieron,  la cual es representada por el renacer y fortalecimiento del ave desde las cenizas.  De allí, surge este contexto el cual emergió de la visión  de los informantes clave como un  todo inseparable, que fundamenta a la universidad  en su transformación. Aunado, a que esta figura, retrata en su nacimiento una gerencia dispuesta a los cambios, descentralizada, orientada a asumir los nuevos retos donde sus informantes clave se identifiquen con la organización, lo que hace que la transformación universitaria sea armónica y eficiente, capaz de propiciar el cambio que la universidad espera para su desarrollo sostenible y sustentable.

En base a lo antes mencionado, mi constructo lo estructuré en mi tesis desde una visión holística integradora, basándome en ese nuevo conocer, hacer y convivir, con la metáfora del Ave Fénix, señalo dicho fenómeno como un todo integrador, de todas las partes que lo integran en un contexto cambiante, donde la transformación y el cambio es constante, accionar que como investigador no obvie en esta indagación.

En otro ámbito, las  partes que consideré  del  Ave Fénix, fue la  figura del Huevo, donde  el núcleo representa  la gestión del cambio, el fluido,  Modelo Productivo, la cáscara el liderazgo gerencial y la membrana se representa la Filosofía de Gestión, cual  señala la multidimensionalidad de este proceso que trasciende hacia la metamorfosis de las universidades, como elemento que lleva a una nueva institucionalidad para dar respuesta a las nuevas realidades, que viene a ser,  ese nuevo modo de concebir el conocimiento y la universidad como nodo fundamental de esa red.
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Figura 2. Estructura del  liderazgo transformacional para la gestión del cambio  en el sector universitario.

Fuente: Rodríguez (2017)

En este transitar  he encontrado diversas categorías tales como liderazgo gerencial, filosofía de gestión, gestión del cambio y modelo productivo.  A partir de estas categorías el Ave Fénix, alza su vuelo, libre como el viento, teniendo como horizonte la transformación individual  y colectiva de los grupos de interés,   rompiendo antiguos paradigma, para nacer a nuevas realidades con la gestión de cambio su forma integrada, holística e innovadora.

Es así como el accionar gerencial académico evoluciona con el tiempo, siendo capaz, como el Ave Fénix, de resurgir, de las cenizas poniendo un huevo fértil cuyo producto asegurará la permanencia en el universo, resguardándose autopoyéticamente en un proceso continuo de generación de conocimiento. 
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RESUMEN
La sociedad moderna demanda nuevas formas de operacionalización empresarial, donde las metas organizacionales trasciendan los meros objetivos lucrativos que se plantea una gerencia tradicional. Entra en juego la importancia de todos los individuos que de alguna forma participan en las empresas abordando una nueva responsabilidad social que la organización debe asumir, incluso frente al ambiente y el planeta. De lo expresado, podría pensarse que la empresa actual tendría que “incrementar gastos”, o incluso “compartir ganancias” (o disminuirlas). En realidad hay múltiples justificaciones al momento de adoptar novedosas posturas, tanto con el personal operativo de la organización como con la comunidad, que posibilitan, al mediano y largo plazo, una mejor rentabilidad e incluso mejor calidad de vida a los accionistas y alta gerencia de las empresas. El presente artículo muestra el avance de los resultados obtenidos en una investigación bajo el paradigma cualitativo, sobre los componentes de la matriz FODA correspondiente a la aplicación de un enfoque “Ganar Todos” en las PyMEs venezolanas, usando el método fenomenológico-hermenéutico mediante entrevistas en profundidad a siete gerentes voluntarios, para la compresión e interpretación de la realidad que los actores sociales conciben sobre el objeto de estudio. El análisis de los datos obtenidos se realizó mediante el software para el análisis cualitativo de datos Atlas.ti®. Si bien es cierto que cada nueva política empresarial tendrá tanto ventajas como desventajas, puede concluirse que el balance finalmente será positivo para la empresa, si considera a los trabajadores en todo nivel organizacional como un aliado quien en realidad merece mucho más que exclusivamente una remuneración quincenal.

SWOT-PRACTICAL PERSPECTIVE FOR THE ADOPTION OF A “WIN ALL” APPROACH IN THE MODERN VENEZUELAN SME MANAGEMENT
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                                                                                       gtorrealba66@gmail.com
ABSTRACT
Modern society demands new forms of business operationalization where organizational goals transcend mere lucrative targets than traditional management arises. Comes into play the importance of all individuals that somehow, either directly or indirectly involved in the business; It is a new social responsibility that the organization should take, even against the environment and the planet. From the above, one might think that the current company would "increase spending" or even "profit sharing" (or decrease); actually there are multiple explanations when adopting novel positions, both operational staff of the organization and with the community, that enable them, at medium and long term, better profitability and even better quality of life to shareholders and senior management companies. This paper shows the progress of the results of an investigation under the qualitative paradigm, on the components of the SWOT matrix corresponding to the application of an approach "win all" in Venezuelan SMEs, using the phenomenological-hermeneutical method through interviews seven managers depth volunteers for compression and interpretation of reality that social actors conceive the object of study. Analysis of the data was performed using the software for qualitative data analysis Atlas.ti®. While it is true that every new business policy will have both advantages and disadvantages, it can be concluded that the balance will eventually be positive for the company, if it considers workers in all organizational levels as an ally who actually deserves much more than only a fortnightly payment.

Keywords: Focus "win all", New Management, SWOT Matrix, Venezuelan SMEs

INTRODUCCIÓN
En la actualidad las Pequeñas y Medianas Empresas (PyMEs) venezolanas existen, frente a un estado de múltiples retos, impuestos por una parte por una realidad socioeconómica propia de nuestro país, y, por otra, por un mercado con características globalizadas que impulsan la adopción de ingeniosas estrategias gerenciales que permitan garantizar la supervivencia en el mercado.

Con base en las visiones de la relación hombre - empresa, brindadas por el Dr. Márquez, J (2014) en su obra “La Nueva Gerencia y las transformaciones sociales”, plantea un aporte al pensamiento estratégico del gerente moderno en las PyMEs de nuestro país, a través de un análisis de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (FODA), en la adopción de una filosofía de ganar tanto para la empresa, como para el trabajador, y la comunidad en general donde se circunscribe.

Según lo anterior, se pretende mostrar que, contrariamente a lo que rápidamente se catalogaría como un gasto adicional, la inclusión del trabajador en los planes de crecimiento organizacional terminan, cuando menos, con un balance igual en materia financiera, si no es que mayor, pero con un añadido de bienestar y satisfacción personal. Si bien es cierto que lo planteado no es cabalmente aplicable a toda organización, queda como materia de reflexión en general, ya que la idea central se basa en principios ampliamente aceptados en la actualidad.

En el contexto organizacional, la expresión Ganar – Ganar se refiere a escenarios donde todas las partes ganan; se trata de una estrategia en el proceso de resolución de de conflictos y decisiones que logra contentar a todos los participantes, estableciendo estrategias provechosas para todas las partes, pues se diseñan de manera que todos los participantes puedan beneficiarse de uno u otro modo (Martínez, 2006).

S. Covey expresa que cuando pensamos en triunfar lo relacionamos al hecho de que el otro falle; esto es si yo gano, tu pierdes o viceversa. Para el autor, el principio de ganar-ganar ve la vida como un escenario cooperativo, no competitivo; un marco en el que mente y corazón buscan constantemente el beneficio mutuo en las interacciones del ser humano.  Para el autor, esta forma de pensar es la base de la esencia del liderazgo transformador (como se cita en Marquez, J. L. 2014, p. 10). 

Estas transformaciones conforman uno de los grandes desafíos que enfrenta el gerente del siglo XXI. Este nuevo gerente se debe tornar líder y administrador. Las cosas se administran, la gente se lidera, se gerencia (Castillo, J. O. C, 2013) 
Para (Martínez, 2006) el objetivo de establecer estrategias Ganar – Ganar es lograr soluciones únicas, donde las dos partes ganan, se sienten satisfechas y se integren en una sinergia que trae muchos más beneficios.

En este sentido, Alles (2010) refiere que las organizaciones tienen una serie de necesidades respecto de sus colaboradores: que cumplan ciertas políticas, que alcancen los objetivos fijados, etcétera. Las personas poseen una serie de necesidades, desde las más básicas hasta otras de orden superior. Una relación Ganar-Ganar se dará cuando al mismo tiempo se satisfagan las necesidades de la organización y de las personas. 

Para la autora, las organizaciones deben pagar salarios suficientes para proteger a sus empleados y sus familias y al mismo tiempo proveer de incentivos para desarrollar la propia estima y actualización de sus colaboradores. Dentro del principio ganar – ganar incluye de forma indirecta un cierto rol social Alles (2013).

En este mismo orden de ideas, Gooderl (2012) plantea que implementar una estrategia de Ganar-Ganar en las relaciones, incluye pensar acerca de los propios intereses mientras también se exploran los de la otra parte e intentar encontrar una solución que satisfaga al menos los intereses básicos de ambas partes.  George Fuller en su obra Win Win Management: tú ganas, yo gano, la empresa gana, aborda una serie de técnicas diseñadas bajo este enfoque. 

Según lo planteado previamente, el principio Ganar – Ganar involucra a dos partes que interactúan en el ámbito que se centra esta investigación. Estas partes corresponden al empleador y a sus empleados en una organización PyME, a la dinámica que mueve sus intereses en procura de la consideración del beneficio de ambos, e incluso más allá tomando en cuenta otros aspectos de mucha relevancia en la actualidad, que de una u otra forma interactúan con la organización, específicamente refiriéndonos al medio ambiente y a la comunidad donde se enmarcan las actividades operativas de cada empresa.

Eroles y otros (2000) opinan al respecto, que si se sustituye el concepto de competitividad en el sentido de competir (como en los deporte, para que uno gane y otro pierda) por el de competencia y cooperación pueden ganar todos si son competentes en lo que hacen y lo hacen en forma cooperativa. 

Es así como el planteamiento de estrategias que se formulan en esta investigación se presentan orientadas al Ganar - Todos, en referencia a que también se considerarán estos otros partícipes, como lo son la comunidad y el medio ambiente.

El Dr. Márquez hace referencia a cómo el trabajador tradicionalmente se circunscribe a sus tareas de “ejecutor operativo” en las metas de la empresa, y el hecho de que una nueva gerencia debe repensar la forma de involucrar al empleado en las metas organizacionales, haciéndole partícipe de un crecimiento (personal) que le permita también evolucionar conjuntamente con la organización donde se desenvuelve de manera profesional (Márquez, 2009).

En tal sentido, para el caso de una realidad práctica en las PyMEs de nuestro país, ¿cómo es posible mejorar la relación hombre - empresa con los trabajadores?; hay múltiples situaciones donde esto es posible: 

· Si bien la legislación venezolana establece los parámetros salariales que rigen las remuneraciones básicas, es frecuente poder observar el cómo muchas PyMEs tienen mayores capacidades para el pago de sueldos y salarios a su personal.

· Con regularidad la gerencia venezolana, propia de una cultura caracterizada por una “viveza criolla”, se aprovecha del desconocimiento, por parte de su personal, de los derechos que gozan en su trabajo.

· La sociedad venezolana también se caracteriza por facilitar el acceso a la educación profesional; las empresas pueden, con cierta facilidad en lo que respecta al horario, promover el estudio y superación entre su personal.

· Siempre que se fomente un ambiente de honestidad y respeto, se puede considerar al trabajador como un amigo quien merece nuestra atención y preocupación; es posible (dada la mayor experiencia del gerente) orientarlo y fomentar una cultura de progreso y crecimiento.

· Hay que identificar y reconocer al (los) empleado (s) que posibilitan la gestión organizacional en búsqueda del logro de los objetivos planteados, evitando la arrogancia y presunción de superioridad, demostrando sinceridad y humildad frente a quien pudiera “hacer tambalear” la estabilidad de la empresa en caso de su ausencia.

· Los trabajadores aprecian el respeto por el cumplimiento de los beneficios laborales (seguridad social, política habitacional, bonos de alimentación, adelantos de prestaciones sociales, y otros), e incluso necesitan orientación en cuanto al mejor aprovechamiento y disfrute de los mismos; la gerencia es apta para otorgar esta información.

· Frente a diferencias interpersonales entre la gerencia y el trabajador, hay que considerar, seriamente, la posibilidad de solucionar con una postura de “el cliente tiene la razón”, en este caso “el empleado”, y evitar situaciones que terminen en enemistad; al mediano y/o largo plazo, los rencores producto de estos desenlaces pudieran ser incluso perjudiciales.

Cómo he mencionado previamente, estos aspectos, entre otros, pueden considerarse para el desarrollo individual del empleado, motivando el compromiso laboral y la empatía con la empresa en el personal operativo, y de cualquier nivel en la organización; si bien es susceptible de incorporar cada señalamiento en mayor o menor grado, depende de la realidad en cada organización, puede aplicarse una práctica de honestidad por parte de la gerencia, con serias posibilidades de orientar los resultados a favor de un crecimiento empresarial.

Según lo anterior, y considerando que cada gerencia posee su respectivo know-how y mayor capacidad para la planificación estratégica, es posible orientar los esfuerzos de mejora en la relación hombre - empresa de manera que se traduzcan en beneficios y crecimiento organizacional.

En este sentido, esta investigación tiene como propósito general establecer los componentes de la matriz FODA sobre la base de la realidad organizacional en las PyMEs de Venezuela frente a la adopción de estrategias orientadas a GANAR-TODOS.  Para alcanzar este propósito se identificarán varias PYMEs que presenten casos de estudio relevantes en cuanto a su relación con el personal que labora en ellas y su impacto en las estrategias organizacionales y se seleccionarán sujetos versionantes con el objeto de realizar un levantamiento de información que permita obtener las apreciaciones de la gerencia frente a su realidad y a la adopción del enfoque GANAR TODOS.

Materiales y Métodos

La presente investigación se desarrolló en el Municipio Iribarren del Estado Lara, concebida bajo el paradigma cualitativo, apoyada en el método fenomenológico-hermenéutico, cuyo propósito es desarrollar un entendimiento e interpretación del ser humano, basado en la experiencia vivida por el sujeto significante dentro del fenómeno objeto a estudio.

Para ello se tomaron siete sujetos significantes, los cuales fueron entrevistados con el fin de entender su situación, significados y prácticas en relación a su praxis gerencial, los factores críticos positivos con los que cuenta, los aspectos positivos aprovechables, los factores críticos negativos y los aspectos externos negativos que obstaculizan el logro de los objetivos de la organización bajo un enfoque GANAR-TODOS.

El primer sujeto versionante es gerente general de una empresa de software conformada por diez empleados de los cuales cinco son programadores o personal de soporte informático que prestan sus servicios bajo la modalidad presencial o virtual. El personal técnico contratado, son comúnmente profesionales noveles, ávidos de encontrar trabajo rápidamente. Inicialmente este personal no plantea problemas en sus condiciones contractuales; son profesionales que experimentan su primer empleo y están entusiasmados. Un alto porcentaje del personal que ha laborado en esta empresa mientras cumple con sus labores asignadas, está en procura y búsqueda de nuevas ofertas de empleo, principalmente con la expectativa de lograr una mejor remuneración.

El segundo sujeto versionante se desempeña como gerente de operaciones de un Taller Automotriz ubicado en una calle bastante transitada de una zona residencial de Barquisimeto. El taller posee seis puestos de trabajo y adicionalmente utilizan el espacio de la calle para atender otros seis u ocho vehículos, lo que produce congestionamiento vehicular y quejas de los vecinos. El personal técnico se aprecia activo y prestos a atender inmediatamente a cada cliente al momento de su llegada. Reciben como pago un porcentaje del precio de la mano de obra que recibe el taller, ubicado entre el cuarenta y cincuenta por ciento. Este mecanismo de contratación, lo denominan "pago por trabajo". 

El tercer sujeto versionante es gerente de una prestigiosa constructora, que realiza obras civiles tanto a particulares como al estado venezolano. Sus propietarios son profesionales destacados que han hecho carrera en el área y gozan de excelente estatus económico y social, con cuentas bancarias, propiedades y vehículos en varias ciudades del país e incluso en el exterior. Hace 3 años la firma tenía en su nómina a dos ingenieros civiles, un gerente, un administrador, un contador y dos asistentes. El personal en su oportunidad hizo el planteamiento de gozar de algunos incentivos y bonos de producción, a lo cual la directiva se comprometió en atender el requerimiento. A la fecha de la entrevista, los incentivos y los bonos nunca llegaron, si bien se estaban logrando y superando las metas planteadas y la empresa contaba con buenas obras. En la actualidad a esta empresa se le dificulta conseguir personal calificado y han observado alta rotación en los técnicos que contrata.

El cuarto sujeto versionante se desempeña como encargado de un Taller de Carpintería de un grupo familiar de, cuenta con 8 trabajadores y él es el carpintero con mayor experiencia. El taller tiene cuenta con una buena demanda, dado que los trabajos exhiben una excelente presentación y acabado, incluso frente a escasez de materiales e insumos. Las actividades que realiza el personal lo hacen en la modalidad de "pago por trabajo", siempre que haya pedidos. Cuando el maestro carpintero obtiene un contrato, realiza todos los preparativos antes de delegar responsabilidades para el corte, preparación, ensamblaje y acabado de las maderas y los productos finales. Los empleados laboran horas extras en procura de una finalización rápida de las tareas encomendadas. 

El quinto sujeto versionante es gerente general de una Mueblería con al menos dos años de operación, cuenta con una nómina de seis empleados fijos y unos ocho empleados que ganan “por trabajo”. El personal fijo se encarga de las actividades de gerencia, mercadeo, administración, inventario y empacado. Operan con una estructura de costos muy vulnerable en virtud de las subidas constantes de los precios en materia prima e insumos, manteniendo un margen constante de ganancia y siempre en referencia a los precios de productos equivalentes, normalmente importados. La empresa ha adoptado un mecanismo mixto de contratación para el personal, logrando convenios de tercerización para los trabajos en taller e incluyendo, para el personal fijo, cuotas de incentivo sobre la base del logro de metas prestablecidas. La gerencia procura mantener los sueldos para el personal fijo por encima del salario básico y en cumplimiento de los beneficios de Ley. El personal se encuentra satisfecho con el paquete contractual que obtiene, siendo un aspecto importante el hecho de que la gerencia constantemente revisa las tablas de costos de producción y su incidencia en los incentivos monetarios del personal. 

El sexto sujeto versionante es jefe de un departamento para la captación del personal técnico de informática para una empresa de desarrollo de software, el cual asigna personal tanto a la sucursal principal, como a las dos sucursales ubicadas en la capital de la república. Recientemente la empresa mudó la sede de la oficina principal para una ciudad en el interior del país, dado que los costos operativos resultan menores y además se ubica en un lugar más asequible para distintos egresados con el perfil requerido, provenientes de varias ciudades. En el citado departamento para la captación de personal se ha dispuesto de un personal especializado en la selección de RR.HH., a quien se le han encomendado las funciones inherentes a la búsqueda de todo el personal disponible, e incluso personal de la competencia; para tales efectos se vale de los medios de comunicación y de portales oficiales en Internet cuyo propósito es el reclutamiento de personal. Existe una particularidad que plantea la estrategia de la gerencia para los efectos de la captación y reclutamiento del personal: el salario asignado está muy acorde con la aspiración que manifiesta el aspirante, lo cual ha significado que en la nómina existen muchas escalas de sueldos, que no necesariamente son un secreto en virtud de la camaradería que se forma, incluso con el personal de las agencias en otros estados. De lo anterior, ha resultado muy común la deserción del personal técnico en el momento que reclama ajustes en procura de una homologación con otro personal que presenta el mismo perfil del primero.

Por último, se tiene como séptimo sujeto versionante al gerente de una organización sin fines de lucro que se dedica a invertir en préstamos a pequeñas y medianas empresas, contando con hojas de cálculo para el procesamiento, análisis, planeación y liquidación de préstamos, así como el desglose de la tabla de amortización, cálculo de cuotas, intereses, mora y reportes variados; estos procesos en una hoja de cálculo resultan propensos a errores y se dificulta mucho la producción de reportes globales. La fundación ha intentado lograr un producto software que automatice los procedimientos, y para tales efectos hace 2 años contrató a un ingeniero de sistemas y varios programadores. 

A la fecha han tenido una serie de dificultades para llevar el software a término ya que el primer ingeniero renunció, también hubo rotación de programadores y han tenido que comenzar desde donde tenían avanzado los técnicos anteriores; incluso los nuevos técnicos han afirmado tener que desechar parte del programa que heredaron asegurando que tenía demasiados problemas. La fundación ha considerado la opción de adquirir un producto software genérico (funciona para cualquier organización de esta naturaleza), pero en la revisión de ofertas se aprecia que las condiciones contractuales establecen el servicio a manera de alquiler; lo anterior significa que cobran un monto importante por instalación y luego deben renovar una suscripción anual. Los montos de inversión superan los costos anuales correspondientes a la opción de mantener un departamento propio de programadores, pero dadas las demoras en que ha incurrido el personal, la gerencia considera que se trata de una opción más viable. También argumentan que la mejor opción no es la más económica, y por tanto han invertido tiempo comprobando la veracidad de la experiencia que ofrecen las empresas ofertantes del software genérico.

En la entrevista en profundidad se utilizó un guion de entrevista, la observación participante, y la revisión documental como técnicas investigativas. Como instrumentos de apoyo se utilizó el cuaderno de notas, grabadora y computadora. Para el análisis de la información obtenida se utilizó la herramienta informática para el análisis de datos cualitativos (QDA) atlas.ti, versión WIN 7.5. 

Desarrollo de las Entrevistas

A los efectos de establecer una estrategia GANAR-TODOS en esta organización, en relación abierta, amplia y honesta con el personal, el medio ambiente y la comunidad, con el propósito de impulsar el logro de la metas organizacionales, como una exigente tendencia en las empresas modernas, brindándole al personal mejor participación en las rentas que produce la compañía, honrando sus beneficios de Ley y haciéndolo partícipe en las decisiones corporativas, entre muchas otras oportunidades de alianza patrono-empleado, presentamos este instrumento constitutivo de 4 preguntas que debe Ud. responder en relación a cada componente de la matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas), donde su argumentación debe estar fundamentada sobre la realidad que vive actualmente su empresa, y en relación al nuevo escenario que se encontraría al poder impulsar estas nuevas estrategias GANAR - TODOS.

Las preguntas a responder son:

1. ¿Qué fortalezas considera que tendría el hecho de adoptar las estrategias GANAR - TODOS descritas?

2. ¿Qué oportunidades considera que tendría el hecho de adoptar las estrategias GANAR - TODOS descritas?

3. ¿Qué debilidades considera que tendría el hecho de adoptar las estrategias GANAR - TODOS descritas?

4. ¿Cuáles amenazas considera que tendría el hecho de adoptar las estrategias GANAR - TODOS descritas?

Las siguientes son las respuestas obtenidas:
El primer sujeto versionante, en relación a la empresa de software, considera como fortaleza el hecho de poder contar con un personal que aprecia la oportunidad de participar en mejores utilidades dadas las expectativas de crecimiento en la cartera de clientes, que estará más empático con la empresa ya que se siente valorado y lograr una menor rotación de personal; como oportunidad espera ser apreciada como una empresa que es mejor alternativa para la escogencia por parte de nuevos aspirantes; en cuanto a la debilidad, se trata de estrategias que significan costos extra para la empresa, además demandan tiempo adicional a la gerencia a los efectos de lograr mejores mecanismos de entendimiento; las amenazas la constituyen las empresas afines más grandes, mismas que tienen mayores posibilidades económicas y pueden hacer palidecer los esfuerzos de esta mediana empresa en procura de lograr la satisfacción del personal, lo que eventualmente significaría de nuevo en una rotación del personal.

El gerente del taller automotriz, en el caso del segundo versionante, argumentó lo siguiente: como fortaleza plantea una situación donde cuenta con un personal con muy baja rotación y por ende de alta confianza, disminuyendo incluso las pérdidas que en el pasado se suscitaron por robos inescrupulosos; las oportunidades se centran en la posibilidad de lograr vínculos más estrechos con los vecinos, incluso reduciendo enormemente los desechos de fluidos y basura en la calle, gracias a que cuenta con un personal que es más empático con el bienestar de la empresa; en cuanto a las debilidades, es posible que algún personal calificado migre a talleres donde mantengan el esquema de “pago por trabajo”; las amenazas están precisamente en lo indicado, en ocasiones este mercado ofrece trabajos bien remunerados y motivan al personal a la realización de actividades puntuales pero lucrativas, dejando a un lado la oportunidad de tener trabajos estables a largo plazo.

Para la constructora, el tercer versionante, el gerente de la constructora explica que la fortaleza indudablemente sería el contar con un personal más fijo y comprometido, teniendo la empresa la oportunidad de contar con un equipo de trabajo confiable, estable, motivado y de baja rotación; la debilidad de esta opción consiste en los altos costos en que puede incurrir la empresa en contratación de personal fijo, sin considerar que seguramente demandará mayor actividad gerencial; las amenazas consisten en que, siendo el estado un cliente significativo, puede suceder una merma en la asignación de obras, sumado a los retrasos en los pagos que suceden con los organismos oficiales.

En la carpintería, el cuarto sujeto versionante indica que una fortaleza de estas estrategias las observa en la mayor satisfacción en el personal, empatía y fortalecimiento familiar, teniendo varias oportunidades de crecimiento gracias a contar con un taller robusto y de trayectoria, de selección preferente por parte de la cartera de clientes que rondan este tipo de entorno; las debilidades se centran en la necesidad de hacer incrementos a los costos de servicios para cubrir con los nuevos compromisos adquiridos, y las amenazas están en entorno ocupacional externo, que siempre es un atractivo para el personal en busca de otros oficios, pudiendo lograr desintegración en el equipo de trabajo.

El quinto sujeto, el gerente de la mueblería afirma que la fortaleza de incrementar los beneficios al personal radica en la posibilidad de poder contar un personal altamente motivado y empático, con el que contaría en todo momento para la resolución de situaciones operativas, convirtiéndose en una emblemática empresa que apoya el crecimiento personal de sus empleados; las oportunidades radican en el hecho de existe bastante escases de los productos que elabora la empresa, dada las dificultades de importación, lo que hace que la demanda se oriente a la adquisición de nuestras alternativas, pudiéndose observar esto como un indicador de la necesidad de invertir y ampliar la producción; las debilidades de estas estrategias consisten en que ameritan mayor actividad gerencial, de control, de costos de personal y de recursos; las amenazas se encuentran en el mercado de insumos y la competencia, siendo lo primero una realidad actual en vista de la escalada inflacionaria, y lo segundo por la facilidad con que cuentan grandes empresas para la obtención de dólares preferenciales que usan para la importación de productos afines a excelente precio.

El jefe del departamento para la captación del personal técnico, el sexto versionante, señala que indudablemente las fortalezas de este plan de acción harían que el personal sea de menor rotación y más comprometido, con una posible disminución de costos al momento de disminuir el personal encargado de la captación y las erogaciones por concepto de publicidad para la captación; las oportunidades las enfoca en la posibilidad de convertirse en una empresa de preferible selección por parte de personal técnico calificado, mientras que entre las debilidades enuncia la necesidad de aumentar el presupuesto asignado a la nómina del personal y que considera que la deserción no es un flagelo que pueda erradicarse por completo ya que hay otros elementos por considerar; las amenazas se centrarían en la competencia, quienes han mostrado ofrecer honorarios cada vez más competitivos frente a los beneficios que goza el personal en otras empresas, lo que atenta contra la estabilidad y los planes de conformar un equipo técnico de larga duración.

El sujeto de la organización sin fines de lucro (préstamo y cobranza) señala como fortaleza que seguramente al ofrecer mejores beneficios al personal, conseguiría mayor calificación para el cumplimiento de las metas de 

obtención de un software funcional; vislumbra la oportunidad de hacerse de un producto que pudiera “negociar” con entes afines, recuperando en buena parte lo invertido; la debilidad indica estar en el incremento del costo de la nómina, la infraestructura y la capacitación técnica necesaria, esto aunado a la falta de garantía de obtención del producto terminado; mientras que las amenazas tienen que ver con que otras instituciones pueden estar al tanto del proyecto que se lleva a cabo y llevarse el personal encargado con la promesa de mejores beneficios, dejando de nuevo a la institución en la nada.

Análisis de las entrevistas mediante Atlas.ti 

Finalizadas las entrevistas, se procedió a la carga y procesamiento de los documentos primaros obtenidos con el Atlas.ti.  Tal como se muestra en las figuras del N° 1 al N° 7 
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P 1: Versionantel.txt > Mi biblioteca

1

El primer sujeto versionante, en relacién a la empresa de software, considera como
fortaleza el hecho de poder contar con un personal que aprecia la oportunidad de
participar en mejores utilidades dadas las expectativas de crecimiento en la cartera
de clientes, que estara més empatico con la empresa ya que se siente valorado y
lograr una menor rotacién de personal; como oportunidad espera ser apreciada
como una empresa que es mejor alternativa para la escogencia por parte de
nuevos aspirantes; en cuanto a la debilidad, se trata de estrategias que significan
costos extra para la empresa, ademas demandan tiempo adicional a la gerencia a
los efectos de lograr mejores mecanismos de entendimiento; las amenazas la
constituyen las empresas afines més grandes, mismas que tienen mayores
posibilidades econémicas y pueden hacer palidecer los esfuerzos de esta mediana
empresa en procura de lograr la satisfaccién del personal, lo que eventualmente
significarfa de nuevo en una rotacién del personal.

% VBl personal obtiene mejor ingreso

%% 1 El persona se siente valorado & 4 Personal mas empatic:

I 25 1 5e espera arezca I cartera de lientes

| %5 1o preteiin s lentes rente a1a competenda £ 4 Menc

¥ Incremento de funciones gerenciales

E:;, VIncrementos 2 los costos operativos

%8 11a competencia raba el personal

Tomaiio:: @ Teto

*H

Predete;





Figura N° 1. Entrevista Sujeto Versionante N°1
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P 2: Versionante2.xt > Mi biblioteca

| [l gerente del taller automotriz, en el caso del segundo versionante, argumenté lo
siguiente: como fortaleza plantea una situacién donde cuenta con un personal con
muy baja rotacién y por ende de alta confianza, disminuyendo incluso las pérdidas
que en el pasado se suscitaron por robos inescrupulosos; las oportunidades se
centran en la posibilidad de lograr vinculos més estrechos con los vecinos, incluso
reduciendo enormemente los desechos de fluidos y basura en la calle, gracias a que
cuenta con un personal que es més empitico con el bienestar de la empresa; en
cuanto a las debilidades, es posible que algin personal calificado migre a talleres
donde mantengan el esquema de “pago por trabajo”; las amenazas estén
precisamente en lo indicado, en ocasiones este mercado ofrece trabajos bien
remunerados y motivan al personal a la realizacion de actividades puntuales pero
lucrativas, dejando a un lado la oportunidad de tener trabajos estables a largo
plazo.

% ¥ Menor rotacién de personal

1 g% Disminuye pércidas

%58 0 Menor impaco ambientl £5

%8 11a competencia raba el personal

%8 11a competencia raba el personal

Tomaiio: ! Teto  Predete;

x
&
¥ 1 Obiene personal de co

¥ Mejora de vinculos con vecir





Figura N° 2. Entrevista Sujeto Versionante N° 2
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Q | [Documentos primarios | Para la constructora, el tercer versionante, el gerente de la constructora explica que

o X||'| Ia fortaleza indudablemente sera el contar con un personal més fijo y | & 0 enorrotacion g personsl &5 | enorrotacion de p
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% VIncrementos a los costos operativos

£ ¥ Incemento de fundones gerenciales
¥ 1 La competencia roba el personal
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Figura N° 3. Entrevista Sujeto Versionante N° 3
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Figura N° 4. Entrevista Sujeto Versionante N° 4
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1

FI quinto sujeto, el gerente de la muebleria afirma que la fortaleza de incrementar los
beneficios al personal radica en la posibilidad de poder contar un personal altamente
motivado y empético, con el que contaria en todo momento para la resolucién de
situaciones operativas, convirtiéndose en una emblemética empresa que apoya el
crecimiento personal de sus empleados; las oportunidades radican en el hecho de existe
bastante escases de los productos que elabora la empresa, dada las dificultades de
importacién, lo que hace que la demanda se oriente a la adquisicién de nuestras
alternativas, pudiéndose observar esto como un indicador de la necesidad de invertir y
ampliar la produccién; las debilidades de estas estrategias consisten en que ameritan
mayor actividad gerencial, de control, de costos de personal y de recursos; las amenazas se
encuentran en el mercado de insumos y la competencia, siendo lo primero una realidad
actual en vista de la escalada inflacionaria, y lo segundo por la facilidad con que cuentan
grandes empresas para la obtencion de dlares preferenciales que usan para la importacion
de productos afines a excelente precio.

% ¥ Personal ests motivado

| %5 ¢ personat més empitico

%5 1 Posibilidad de invertir en nuevos productos

% VIncremento de fundones gerenciales

11 2% vincrementos atos costos operativos
2% 4 ta nfiacion n el pais

£ 1 La competenca tiene ms posibildades

Tomaiio:: @ Teto

Predete;





Figura N° 5. Entrevista Sujeto Versionante N° 5
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Figura N° 6. Entrevista Sujeto Versionante N° 6
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El sujeto de la organizacion sin fines de lucro (préstamo y cobranza) sefiala como fortaleza
que seguramente al ofrecer mejores beneficios al personal, conseguiria mayor calificacion
para el cumplimiento de las metas de obtencion de un software funcional; vislumbra la
oportunidad de hacerse de un producto que pudiera “negociar” con entes afines,
recuperando en buena parte lo invertido; la debi

idad indica estar en el incremento del
costo de la némina, la infraestructura y la capacitacién técnica necesaria, esto aunado a la
falta de garantia de obtencién del producto terminado; mientras que las amenazas tienen
que ver con que otras instituciones pueden estar al tanto del proyecto que se lleva a cabo y
llevarse el personal encargado con la promesa de mejores beneficios, dejando de nuevo a
la institucién en la nada.

%8 1 Conseguiran personal ms califcado

%  Crear alanzas con la competencia

I 2% VIncrementos a los costos operativos

% VIncremento de fundones gerenciales

%8 11a competencia raba el personal

Tomaiio:: @ Teto

Predete;





Figura N° 7. Entrevista Sujeto Versionante N° 7

Se formaron los códigos en ATLAS.ti, mediante la codificación dentro del texto de las entrevistas, con las citas o fragmentos que presentan relación a las Fortalezas (Figura N° 8), Oportunidades (Figura N° 9), Debilidades (Figura N° 10) y Amenazas  (Figura N° 11) proporcionadas por los sujetos 

versionantes. 
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Figura N° 8. Fortalezas
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Figura N° 9. Oportunidades
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Figura N° 10. Debilidades
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Figura N° 11. Amenazas

Discusión y Reflexiones Finales 

Sobre la base de la información gráfica producida por el software ATLAS.ti, y como una aproximación inicial a los resultados de esta investigación, pueden hacerse las siguientes reflexiones en cuanto a los componentes de la matriz FODA asociadas con la adopción de estrategias GANAR - TODOS en la moderna gerencia PyME Venezolana.

En cuanto a las Fortalezas

· Los sujetos versionantes tuvieron menos coincidencias en la argumentación de este componente de la matriz FODA, de manera que puede apreciarse una variedad de nueve (9) argumentos en esta categoría.

· El 88,89% de estas fortalezas (8 de 9) fueron opiniones individuales o sólo compartidas con otro sujeto versionante (6 fueron opinadas sólo una vez y 2 opinadas en común por un par de sujetos versionantes).

· El 11,11% de las fortalezas indicadas (1 de 9) fue opinada en forma común por el 71,42% de los sujetos versionantes (5 de 7). Se trata de que opinan que esta estrategia permitiría una “menor rotación de personal”.

· El 28,57% de los sujetos coincidieron como fortalezas en estas 2 afirmaciones: a- “El personal se siente valorado”, b- “Se obtiene un personal de confianza”.

· Otras fortalezas fueron señaladas sólo una vez (6 de 9): a- “Disminuye pérdidas”, b- “Pesonal está motivado”, c- “Personal más comprometido”, d- “Disminución de costos”, e- “Conseguirán personal más calificado”, f- “Se espera crezca la cartera de clientes”.

En cuanto a las oportunidades

· Se aprecia una variedad de 7 argumentos en este componente de la matriz FODA; nuevamente son opiniones disímiles entre todos los sujetos versionantes.

· Sólo 2 argumentos destacan con al menos 2 coincidencias entre sujetos versionantes: a- “Mejora la imagen externa”, b- “Los preferirán los clientes frente a la competencia”.

· El 42,86% de los sujetos versionantes (3 de 7) opina que al adoptar estas estrategias a su empresa “La preferirán los clientes frente a la competencia”

· El 28,57% (2 de 7) estuvo de acuerdo en que “Mejora la imagen externa”.

· Los siguientes fueron argumentos aislados (opinado por 1 de 7 sujetos): a- “Crear alizanzas con la competencia”, b- “Mejora de vínculos con los vecinos”, c- “Menor impacto ambiental”, d- “Posibilidad de invertir en nuevos productos”, e- “Se espera crezca la cartera de clientes”.

En cuanto a las debilidades

· Las debilidades corresponden al componente de la matriz FODA con componentes de mayor coincidencia entre los sujetos versionantes.

· Sólo se agruparon 2 debilidades entre todos los sujetos.

· El 71,43% de los sujetos (5 de 7) opinó que “Incrementan las funciones gerenciales”.

· El 85,71% de los sujetos (6 de 7) opinó que “”Incrementan los costos operativos.

En cuanto a las amenazas

· Se apreciaron 4 amenazas sugeridas por los sujetos, de las cuales 3 fueron opinadas individualmente; una fue opinada en común por todos los sujetos.

· El 100% de los sujetos sugirió que “La competencia roba el personal”

· Las otras amenazas sugeridas sólo 1 vez: “Los clientes demoran los pagos”, “La inflación en el país”, “La competencia tiene más posibilidades”.
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RESUMEN

La implementación de las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC),en las Pequeñas y Medianas Industrias(PyMIS), son imprescindibles para alcanzar el crecimiento, así como el desarrollo del aparato productivo regional; debido a que ayudan en aumentar la diversificación de productos elaborados,al mismo tiempo a la creación para nuevas fuentes de empleo. El debate de la importancia que representan las TIC en las PyMIS Merideñas, originan actualmente divergencias dentro del sector, además de presentar escenarios que demandan el minucioso estudio de las interrelaciones existentes entre el sujeto-objeto, altamente dinámica, holístico y compleja.  En la actualidad se observa, que las PyMIS Merideñas no están a la vanguardia tecnológica productiva, puesto que se caracterizan en desarrollar sus procesos artesanales no adaptados a los nuevos avances tecnológicos, originando un detrimento del sector, lo cual no le permite alcanzar sus máximos niveles de producción. Por tanto, el propósito del presente artículo, es interpretar cuáles son los rasgos de las TIC implementadas en las organizaciones PyMIS Merideñas, junto  a factores de cultura organizacional. Para lo cual, se fundamentó en una investigación con postura paradigmática interpretativa, sustentada en un estudio hermenéutico. Las técnicas de recolección de la información, fueron la observación participativa y la entrevista semiestructurada. La aproximación teórica, se elaboró desde la pauta de la teoría de las relaciones humanas, por lo que, entre los hallazgos obtenidos se conocieron que las PyMIS no están a la vanguardia de las TIC, revelándose que el sistema de creencias culturales las acondiciona a su implementación; desconociendo las ventajas competitivas al implementarlas adecuadamente. Se presentan las reflexiones de las TICen la economía, la búsqueda de las capacidades teóricos prácticos de las cuales disponen para enfrentar los cambios tecnológicos, enfocando todos los esfuerzos en el  beneficio de la integración conjuntamente en la toma de las decisiones pertinentes.
PERSPECTIVE OF ICT IN THE VENEZUELAN ECONOMY FROM A VIEW OF THE ORGANIZATION IN SMALL AND MEDIUM INDUSTRY PyMI
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              erivan.rondon@gmail.com
ABSTRACT
The implementation of Information Technology and Communication (ICT) in Small and Medium Industries (SMIs) is essential to reach the Business Growth and the state's productive means too; due to those tools contribute to the enhacement and diversification of finished products, as the new employment sources. The discussion about de relevance of Information Technology and Communication (ICT) to SMIs in Mérida, due to right now originate differences in this sector. It shows the scenary that demands  thorough the relationship subject-object's study, highlydinamic, holistic and dinamic. Nowadays, we observe the Small and Medium Industries (SMIs) in Merida are not at forefront in terms of productive technology, because the those process are characterized to be developed artisanal production processes and non adapted to the new technological advances, influencing negatively  the sector, whereupon high levels of production will not be reached. Therefore,  this article's purpouse is to identify the explanatory features of Information Technology and Communication (ICT), applied for Small and Medium Industries (SMIs) in Merida, also factors related to their Organizational Culture; and thus tend this is a fundamented in a paradigmatic and interpretative reserch, based on hermeneutic study. Collecting information technics were participative watching and semi-structured interview. The theoricalaproaching was performed from Management and Human Relations, therefore through the findings obtained we could know the Small and Medium Industries (SMIs) are not spearheading of Information Technology and Communication (ICT), unknowing the competitive edges adequately applying them. Finally, it is showed  theremarcable issues of  Technology and Communication (ICT) to the economy, the reserch of theoretical-practical  capacites disposed to facefronttechnologycal changes, focussing all efforts in benefit of integration to joint decision-making. 

Keywords: information, communication, ict,   organizational culture
INTRODUCCIÓN

 Las Tecnologías de información y comunicación TIC, representan el conjunto de herramientas con que cuentan los empresarios a nivel mundial, nacional y regional; su implementación ayuda a fortalecer todos sus procesos productivos, así como la comercialización tanto interno como externo dentro de las organizaciones. En el caso particular, las Pequeñas y Medianas Industrias Merideñas (PyMIS), son protagonistas principales del contexto empresarial contemporáneo, por su participación en el logro de las metas de crecimiento y desarrollo, que como sector se planifican en obtener en un determinado tiempo.

En ese mismo orden de ideas, las PyMIS son aseguradoras de la diversificación del aparato productivo nacional, el cuál representan una necesidad histórica en nuestra economía, debido que no se le ha brindado importancia al tema, además en el caso particular, la falta de inclusión de las TIC, permanentemente y de la formación en el área, junto a la necesidad de modernizar sus sistemas organizacionales.

Se evidencia, que las debilidades gerenciales que presentan las Pequeñas y Medianas Industrias en la actualidad como: poca provisión de materia prima, inexactitud de cultura organizacional, problemas con la adquisición de nuevos financiamientos al igual que el capitalde trabajo; producen un atraso en la contribución del aparato productivo nacional y regional, incidiendo en la demanda, en su existencia, así como al desarrollo del sector productivo. En consecuencia, se hace pertinente la búsqueda de nuevas tendencias en el campo gerencial particularmente en el tecnológico, para alcanzar mejores resultados económicos, que no dependan únicamente de la organización; sino también de los trabajadores, clientes, accionistas, entre otros.

Al respecto, la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999) en su artículo 308 establece: 

El Estado protegerá y promoverá la pequeña y mediana industria, las cooperativas, las cajas de ahorro, así como también la empresa familiar, la microempresa y cualquier otra forma de asociación comunitaria para el trabajo … con el fin de fortalecer el desarrollo económico del país.
A través de la constitución, el Estado venezolano debe apoyara las pequeñas y medianas industrias en el desarrollo de sus actividades  económicas como financieras, por consiguiente, en materia de su contribución al aparato productivo del país, como elemento necesario para el fortalecimiento del sector PyMI.

En este contexto, el Instituto Nacional de Desarrollo de la Pequeña y Mediana Industria (INAPyMI), mediante la ley habilitante y decreto 40.550 del 27 de noviembre de 2014, es el encargado del fomento, desarrollo, consolidación e impulso de la pequeña y mediana industria a nivel nacional, por lo tanto, las políticas de financiamiento del INAPyMI van dirigidas a las actividades, tareas y acciones ejecutadas por las operaciones de crédito otorgadas a empresas del sector industrial denominadas “unidades de  producción”; concretamente, en materia de otorgamiento de crédito para la  pequeña y mediana industria PyMIS, en función de crear una nueva cultura organizacional fundamentada en la producción social. 

Asimismo, la Ley del Instituto Nacional de Desarrollo de la Pequeña y Mediana Industria (INAPyMI) y Unidades de Propiedad Social. A los efectos del presente decreto con rango, valor y fuerza de ley. Se entiende por Pequeña y Mediana Industria: “Toda Unidad Organizada jurídicamente, con la finalidad de desarrollar un modelo económico productivo mediante actividades de transformación de materia prima en insumos, en bienes industriales elaborados o semielaborados, dirigida a satisfacer las necesidades de la comunidad”. 

No obstante, se hace significativo ubicar la evolución histórica de las TIC, en las cuales se puede señalar que, en Venezuela particularmente en el  estado Mérida, se observandebilidades que pueden incidir en la adecuación efectiva dentro de las pequeñas y medianas industrias, que por lo general no tienen sus procesos productivos automatizados por ser empresas productoras de tipo artesanales, mucho  menos  presentan  sus  servicios sistematizados o con alto nivel tecnológico, acceso a Internet, así como la plataforma para la comunicación a nivel interno-externo, a lo que se añade la prestación deficiente, la baja calidad de los servicios al cliente, al igual que al usuario en general.

De lo anteriormente expuesto, la información es el motor que permite la transmisión de conocimientos que perfeccionan la interacción de la sociedad, a la que se le denomina; revolución tecnológica, lo que muestra similitud con larevolución industrial del siglo XIX. En tal sentido, Chiavenato (2006), define:
La   información es un conjunto de datos con un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o que aumenta el conocimiento de algo. En verdad, la información es un mensaje con significado de un determinado contexto, disponible para uso inmediato y que proporciona orientación a las acciones por el hecho de reducir el margen de incertidumbre con respecto a nuestras decisiones. (p. 110)
Es por ello que, comienza aobservarse una integración entre   comunicación   e información, apoyada   en las tecnologías emergentes, lo cual permiten desarrollar actividades empresariales con una alta calidad de respuesta como de variedad de alternativas, a la hora de establecer lazos de negocios con clientes internos-externos, así como el entorno en el queoperan las PyMIS, lo que les admiten ser competitivas desde el punto de vista integral.

Se hace necesario formular las preguntas ¿Cómo lograr que hoy la Pequeña y Mediana Industria Merideña, se mueva sistemáticamente hacia el uso de las tecnologías de la información y comunicación TIC desde una visión holística en tiempos complejos?, en el que la reorganización de un modelo existente, se adapte a las nuevas exigencias dependiendo de los trabajadores, clientes, accionistas.¿Cuál es la percepción de la gestión tecnológica de la información y comunicación de las PyMIS en una visión holística en tiempos complejos? ¿Existe cultura organizacional en las  Pimis Merideñas?

Para proporcionar respuesta a estas interrogantes, el presente artículo se propone desde la configuración de una visión holística en tiempos complejos de la gestión tecnológica de información y comunicación de las PyMIS Merideñas muestra su fundamento filosófico y epistémico desde la teoría de las relaciones humanas. Afirmando que es constituida en los aspectos psicológicos y sociológicos causante de los grandes cambios que se puedan dar en el caso particular, de las Pequeñas y Medianas Industrias merideñas.

Además, el artículo se ubica en el paradigma interpretativo, desde una investigación hermenéutica utilizando como técnicas la entrevista semiestructurada y la observación participativa para posteriormente presentar los hallazgos obtenidos por medio de  ocho (8) informantes clave, ubicados en los municipios: Libertador, Sucre, Obispo Ramos de Lora y Arzobispo Chacón del estado Mérida. Los hallazgos evidencian que en la actualidad no todo el sector PyMIS utilizan o conocen los grandes beneficios competitivos que pueden obtener al manejar plenamente las TIC a lo largo de su proceso productivo.El artículo consta de: Momento Teórico, Momento Metodológico, Presentación de los Hallazgos, Reflexiones del Investigador.

MOMENTO TEORICO

Estudios Relacionados con la Temática 

A continuación, se exponen los aportes de algunos autores, en los cuales se procede a realizar interpretación con una compilación y síntesis de aquellos elementos que presentan puntos coincidentes con el artículo, apoyado en las ideas principales para argumentar la información, cuyos conceptos primarios se consideran de gran valor. En este sentido, los trabajos más cercanos relacionados directamente con la temática y encontradas en las fuentes consultadas, son los artículos científicos de Ramírez y Vega (2015) e investigación doctoral de González (2015).

Ramírez y Vega (2015) reúnen en su artículo titulado “Las TIC como factor vinculante innovador de desarrollo nacional y organizacional en Venezuela” un estudio efectuado con la finalidad de identificar el proceso mediante el cual los sistemas de información así como la innovación se transforman en factor de desarrollo de las organizaciones. Se concluye que el fortalecimiento de los vínculos comunicacionales provistos por las TIC entre los principales actores del quehacer investigativo, productivo, organizacional, social, redunda en beneficios sectoriales, empresariales y nacionales, que inciden en el mejoramiento del nivel de vida poblacional, agregando además a las TIC elementos promocionales tanto internos como externos de divulgación de los productos, bienes o servicios, derivados de tal relación. 

Dado lo anterior, las TIC se presentan como factor primordial en el crecimiento y desarrollo del sector PyMI, debido a su impacto en la sociedad venezolana en general, al confirmar que es necesario la implementación de las mismas a lo largo de la cadena productiva, originando mejores resultados que ayudarán a obtener un mejor producto o servicio a los usuarios. Es oportuno señalar que, según los actores, el progreso y la capacidad de un país de producir, proteger y aplicar conocimiento se pueden medir por los recursos destinados en investigación, para lograr en el corto, mediano o largo plazo el desarrollo de una nación. 

Otro antecedente de relevancia lo presenta Ramírez y Vega (ob.cit.) con su artículo titulada “Sistemas de información gerencial e innovación para el desarrollo de las organizaciones”, desarrollado en materia de gestión de los sistemas de información e innovación donde se obtienen como resultado que los mismos son fundamentales para el crecimiento interno y externo de las organizaciones; el fortalecimiento  de las TIC, provisto con los avances de las telecomunicaciones, han permitido el avance en el uso de los Sistemas Información Gerencial(SIG) originando nuevas oportunidades de mercado, basados en la confiabilidad y seguridad en los servicios Web, logrando la interrelación de la empresa tanto interno como extero.

Desde la perspectiva de la PyMI, la innovación presente en los productos, servicios y sus procesos de producción, han reconocido alcanzar la madurez necesaria para poder conservarse en el mercado competitivo actual; como se ha visto, organizándose junto al capital humano es determinante entre las organizaciones, como puede apreciarse, representa su más valioso activo.

Para ilustrar el beneficio de la incorporación de las TIC en el contexto de las PyMIS, se expone el trabajo de investigación doctoral de González (2015), titulado “TIC, PyME y Entorno: capacidad de absorción de las tecnologías de la información y comunicación en PyMEs manufactureras venezolanas, semejanzas y diferencias según nivel de complejidad tecnológica: una investigación empírica”, donde la autora realiza un estudio por medio de la absorción de TIC en ocho (8) empresas tipificadas como de baja y alta complejidad tecnológica. 

Ña autora obtiene como principal hallazgo la limitación al modelo teórico de Zahra y George (2002), el cuál mostró no tener aplicabilidad universal y requirió la incorporación de un elemento que aportó ductilidad para adaptarse con mayor relevancia y exactitud al paradigma del desarrollo de la realidad estudiada. En este caso, se denominó “Ecosistema socio-económico Venezuela”. Descifrando a la autora, secomprueba que las PyMIS no están adaptadas completamente al uso de las TIC en la actualidad.

REFERENTES TEÓRICOS
En relación con los referentes teóricas, cabe destacar que el presente artículo se elaboró a partir del examen de los postulados doctrinarios siguientes: Schumpeter (2012), Porter (2007) y los conceptos de laPequeña y Mediana Industria PyMI, Tecnología de la Información y Comunicación TIC, Cultura Organizacional, los cuales son el sustento teóricofundamental de la presente investigación.

En ese mismo orden de ideas y en relación a los postulados mencionados anteriormente, el desarrollo económico de cualquier país, es el de mejorar principalmente el nivel de vida de las personas. En la búsqueda del desarrollo, los países hacen énfasis en la actividad industrial, es decir, en la industrialización, proceso por el que un país transita de una economía condicionada en la agricultura a una fundamentada en el desarrollo industrial; en tal sentido, se representa la base primordial del Producto Interno Bruto(PIB), así como términos de generación de empleo ofreciendo trabajo a la población; por consiguiente el desarrollo industrial es primordial para mejorar las condiciones de vida de los países y de la población en general, fundamentado epistémicamente por la teoría de las relaciones humanas.

Pequeñas y Medianas Industrias PyMI

En Venezuela, según la Ley del Instituto Nacional de Desarrollo de la Pequeña y Mediana Industria y unidades de propiedad social (2014); en su Artículo 5:a los efectos del presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley se entiende por:Pequeña y mediana Industria: “Toda unidad organizada jurídicamente, con la finalidad de desarrollar un modelo económico productivo mediante actividades de transformación de materia prima en insumos, en bienes industriales elaborados o semielaborados, dirigidos a satisfacer las necesidades de la comunidad”.

Se evidencia a través de este decreto de Ley para la Promoción y Desarrollo de la Pequeña y Mediana Industria, dos (2) criterios para clasificar a una industria en pequeña o mediana, como lo son: el promedio anual del número de trabajadores y valor de las ventas anuales expresado en unidades tributarias, estableciendo los límites, para formar parte de la pequeña o mediana industria. Con el objetivo fundamental, de promover, desarrollar y fortalecer el sector industrial, mediante la ejecución de programas de asistencia técnica así como financiera integral.

Tecnología de Información y Comunicación TIC

De acuerdo a González (ob.cit.), las Tecnologías de Información y Comunicación, son el soporte de servicios, establecidos principalmente en la red mundial entre sus componentes de comercio y negocios electrónicos para las actividades productivas; por lo que facilitan la administración, procesamiento y beneficio de la información, tanto de origen interno como externo, es por eso que las PyMIS en los actuales momentos deben reflexionar en el papel protagónico que representa la implementación de las TIC, para mejorar su quehacer hacia su organización, es clave para que exista un verdadero Cambio organizacional, estar a la vanguardia tecnológica actual. 

Interpretando a González (ob.cit.), las TIC permiten apoyar la dirección general de la empresa, aprovechando oportunidades de integración y comercio exterior para el mercado extranjero, las cuales son parte fundamental de la planificación de las empresas. Se considera, que la oferta de TIC en el mercado y su presencia creciente,se debenmanejar como un incentivo de cara a la innovación.

Cultura Organizacional

Comentando a Vásquez (2009), la cultura organizacional comprende las relaciones interpersonales que se originan dentro de una empresa en el ámbito de los factores tangibles como intangibles de manera común y agrupadas, los cuales van a determinar a todos sus miembros. En el caso particular, la cultura organizacional representa un factor determinante con innovaciones continuas, que deben estar entrelazada a los avances tecnológicos, en el que el individuo de acuerdo a sus costumbres, tradiciones, valores y principios las toma en cuenta para el logro de las metas propuesta junto a la organización.

Referente Filosófico y Epistemológico

Es importante señalar en este escenario de transformación, que la teoría de las relaciones humanas, es protagónico, de acuerdo a Rodríguez (2015), expone que Elton Mayo (1880-1949), conjuntamente con Kart Lewin (1890-1947) y otros; justificaron la necesidad sentida en la época de humanizar la actividad productiva y poner al alcance de todas las organizaciones una administración más acorde con las características motivacionales de los trabajadores. 

En tal sentido se fundamenta que las TIC surgen como vínculo de relaciones humanas gerente-trabajador-entorno en el logro del crecimiento de las PyMIS, en las que, al utilizarlas ayudarán al fortalecimiento, así como al desarrollo del sector. De tal manera, es necesario que los propietarios,se ocupen de su formación, de la actualización tecnológica, para dar respuestas oportunas a los requerimientos que se originan en el mundo y así estar en la vanguardia tecnológica, competitiva del aparato productivo del país.

No obstante, actualmente el uso de las TIC ha recaudado un gran auge en todos los ámbitos del ser humano, es por ello, que, en el diario vivir de las personas, están presentes, como porejemplo, el uso del teléfono celular. El ser humano se encuentra en un mundo interconectado. Necesariamente el gerente de hoy debe estar a la vanguardia de cambios, con el objetivo de poder subsistir en el mercado actual; de acuerdo a la teoría de las relaciones humanas.

Por lo anteriormente mencionado, por diversas razones se atisba que la cultura organizacional en las PyMIS, no establecen mecanismos destinados al apoyo de las TIC, por tal argumento es preciso que los modelos, así como los procedimientos administrativos estén adaptados a las nuevas exigencias productivas y competitivas del mundo empresarial, en el caso partículas las PyMIS Merideñas, que respondan a las necesidades de formación, actualización, gestión de sus estructuras organizacionales, procesos de planificación, ejecución, control, bajo el uso de las TIC, por consiguiente el no utilizarlas, influyen en su aparato productivo al igual que el competitivo en el mercado local, regional, nacional e internacional. 

MOMENTO METODOLÓGICO
El artículo está circunscrito al

 paradigma interpretativo sustentada en el método hermenéutico, el cual para Dilthey (2006, p. 119, cit. En Martínez) es “el proceso por medio del cual conocemos la vida psíquica con la ayuda de signos sensibles que son su manifestación”.El propósito es comprender los significados de las cosas, las palabras, los textos y los gestos, como cualquier acto u obra, en el caso de estudio las PyMIS Merideñas, las cuales son organizaciones conformadas por individuos (hombres y mujeres), ubicados en los municipios: Libertador, Sucre, Obispo Ramos de Lora y Arzobispo Chacón, del estado Mérida; donde se ubican ocho (08) informantes claves.

En este sentido, la técnica de la recolección de la información, se alcanzó por medio de la entrevista semiestructurada, la cual permitió obtener de manera directa la percepción que tenían los propietarios en relación a la implementación de las TIC en las unidades productivas, logrando obtener las categorías que emergieron: Experiencia y Conocimiento en TIC, Planificacióninversión en TIC, Apoyo del Estado Venezolano en TIC,Desmotivación del propietario, Nivel Educativo del propietario(primaria, Bachiller, Universitario), Cultura Organizacional.

Asimismo, se empleó la técnica de la observación participativa, en el que para Martínez (2004), es “la técnica clásica primaria y más usada por los investigadores cualitativos para adquirir información. Para ello, el investigador vive lo más que puede con las personas o grupos que desea investigar” (p 89). Caso de estudio las PyMISseleccionadaslas cuales son parte de la investigación.

PRESENTACIÓN DE LOS HALLAZGOS

La comprensión de la información encontrada, se logró a través de la invitación y aceptación previa que el investigador realizó a losinformantes clave; se efectuó una reunión con cada uno de ellos, con el propósito de planificar el cronograma de visitas a la sede y la metodología de trabajo a ejecutarse.Por tanto, el propósito del presente artículo, es interpretar cuáles son los rasgos de las TIC implementadas en las organizaciones PyMIS Merideñas, junto afactores de cultura organizacional.

Se destaca que las PyMIS, están ubicadas en cuatro (04) Municipios del estado Mérida, (Libertador. PyMIL1 PyMIL2, Sucre. PyMIS1 PyMIS2, Obispo Ramos de Lora. PyMIO1 PyMIO2, y Arzobispo Chacón PyMIA1 PyMIA2), las cuales se diferencian por la ubicación geográfica y las  características productivas desarrolladas en cada una de ellas,(ver Cuadro 1), por lo que una vez obtenido los datos proporcionados por los actores participantes en el estudio, de acuerdo a la investigación planteada, se tomaron en consideración, las reflexiones, impresiones, gestos, comentarios, que realizaron los propietarios, con  la intención de triangular la información, con las técnicas empleadas en el presente artículo. 

Se establecieron categorías que emergieron de cada uno de ellosen que el investigador realizó un proceso de comparación individual con cada informante clavé con la finalidad de validar así como enriquecerla conformación del artículo y la presentación de los hallazgo significativo.
    En el cuadro 1. Se presentan las PyMIS seleccionadas para la aplicación de la investigación del artículo titulado: Gestión tecnológica de información y comunicación (TIC) para las pequeñas y medianas industrias (PyMIS) merideñas. Visión holística en tiempos complejos PyMISO2, PyMISA1 y PyMISA2, no implementamos las TIC en nuestros procesos productivo. PyMIA1 afirmó: …lo más que tenemos es un correo electrónico para realizar transferencia de pago a los proveedores y algunos clientes que nos cancela por medio de ella… PyMIO2 considera: …no tengo pensado crear una página webo utilizar algún programa tecnológico. PyMISA1 indicó …la contabilidad la administra una muchacha que es la contadora…no tengo pensado montar un sistema contable, no lo necesito.Se demuestra que existe poco interés y falta de información de los beneficios y la importancia que representan las TIC para desarrollar estrategias empresariales en la red, además de la falta de cultura organizacional en las PyMIS, de los municipios rurales del Estado Mérida en especial.

Categoría Planificación Inversión en TIC. (Plan-Inver TIC) y Apoyo del Estado (Apo-Esta) Haciendo una deliberadaabstracción ninguna de las PyMIS consultadas están para la fecha, realizando inversión en el mejoramiento o la implementación de las TIC en sus unidades productivas. La razón común es PyMISL2 anunció…el costo que representa su adquisición para la empresa, lo cual no está planificado en el corto y mediano plazo en nuestros presupuestos es alto…señaló PyMISO1…es indispensable que el Estado Venezolano facilite los mecanismos de adquisición y formación en TIC…PyMISA2 comunicó…tengo escasa aplicación y uso de lasmodernas tecnologías, pero no tengo apoyo externo y además presento problemas de materia prima. Se fortalece el papel protagónico del Estado de llevar proceso permanente de apoyo, información y formación en 

el área de las TIC, además de ayudar a las unidades productivas, en la adquisición de materia prima, financiamiento productivo y formación organizacional en todas sus áreas. (producción, comercialización).

Categoría Desmotivación de los propietarios. (Desmot-propietario). El descubrimiento más significativo representa la desmotivación de los propietarios. La cual constituye una relación directa con sus trabajadores, debido que si hay desmotivación a nivel gerencial por consiguiente tiende a afectar la desmotivación de sus trabajadores. PyMIS02 expresó …presentamos grandes problemas para la adquisición de la materia prima, existen muchos trámites administrativos nuevos que no sabemos cómo buscarlo y si no lo tenemos no podemos transportar la mercancía a la sede de la empresa y no puedo producir…admite PyMISA1…la página que debo entrar para solicitar la guía de compra de materia prima, nunca está disponible puede ser que no entiendo como ingresar, pero esto es triste que no puedo realizarlo…Se demuestra la relación directa de las manifestaciones de los informantes, con la teoría de las relaciones humanas, la cual forman partedel basamento filosófico propuesto en la investigación, resaltando que la misma sefundamenta en los aspectos psicológicos y sociológicos causante de los grandes cambios que se puedan Categoría nivel educativo del propietario (educat-propietario). Se afirma que la formación es el principal activo de la persona. De todos los informantes claves solo: PyMISL1, 
Cuadro 1

Pymis seleccionadas para la investigación

	N°
	IDENTIFICACIÓN
	UBICACIÓN GEOGRÁFICA

ESTADO MÉRIDA
	CARACTERÍSTICAS PRODUCTIVAS

	1
	PyMIL1
	Municipio Libertador
	Procesamiento de calzado ortopédico

	2
	PyMIL2
	Municipio Libertador
	Procesamiento de juguetes de madera

	3
	PyMIS1
	Municipio Sucre
	Procesamiento de bloques de cemento

	4
	PyMIS2
	Municipio Sucre
	Procesamiento de café orgánico

	5
	PyMIO1
	Municipio Obispo Ramos de Lora
	Procesamiento de pulpas de fruta

	6
	PyMIO2
	Municipio Obispo Ramos de Lora
	Procesamiento de mermelada

	7
	PyMIA1
	Municipio Arzobispo Chacón
	Procesamiento de vino

	8
	PyMIA2
	Municipio Arzobispo Chacón
	Procesamiento de productos textil


Fuente: Rondon (2017)

ocasionar en el ser humano, afecta todo su proceso socia Categoría Experiencia y Conocimiento en TIC (Exp-con TIC): Las intersecciones logradas con los informantes claves, demuestran que la comprensión del uso de las TIC dentro de las PyMIS, es baja. Solamente las dos (02) unidades productivas ubicadas en el Municipio Libertador PyMIL1 PyMIL2, tienen conocimiento yexperiencia. Comentan: PyMIL2 señalo que…suimplementación ha ayudado a alcanzar suspropósitos empresariales tanto interno como externo; mejorando su comunicación con su personal, proveedores, distribuidores, clientes y comunidad en general. Estamos en un proceso permanente de estudio para crecer… PyMl1 …Si bien estamos en un entorno complejo, necesitamos estar a la vanguardia tecnológica en el área de información y comunicación.

El resto de los informantes PyMIS1, PyMIS2, PyMISO1, PyMISL2, presentan nivel educativo universitario, creándose una relación directa entre la importancia que los empresarios le otorga a las TIC y el nivel educativo; presentando un hallazgo protagónico. No podemos deshonrar que el resto de los informantes presenta un gran conocimiento productivo, producto de su experiencia mayor a veinticinco (25) años en el área, el cuál no tiene significado monetario. Todos lograron un nivel educativo hasta bachillerato. 

Categoría cultura organizacional (cultura-organiza). La ubicación geográfica, el medio social o comunicacional que establece el intercambiocultural de los gerentes, (hombres-mujeres), es un factor primordial para la investigación debido que, los municipios Obispo Ramos de Lora y Arzobispo Chacón, son jurisdicciones productoras agrícolas del Estado Mérida, sus empresarios no consideran importante el uso de las TIC, debido a que, sus sistemas de creencias adaptado a sus conocimientos, son adquiridos con la experiencia de su trabajo productivo no adecuado a las nuevas tecnologías, factor que se vincula con

 la categoría (educat-propietario). 

Ejecutan procesos productivos artesanales, adaptados a sus propias necesidades y creencias culturales, las cuales marcan la relación directa con la Teoría de las relaciones Humanas, basamento filosóficodesarrollado en el artículo. Sin embargo, los propietarios ubicados en el Municipio Libertador,muestran características totalmente distintas: uso de las TIC, nivel educativo universitario y formación permanente en las distintas áreas de la empresa, factor 

determinante en los hallazgos del presente artículo.

REFLEXIONES DEL INVESTIGADOR

La gestión de las TIC en las Pequeñas y Medianas IndustriasPyMIS Merideñas, desde una visión holística en tiempos 

complejos, revelan que la Cultura Organizacional conformada por las creencias, costumbres, hábitos, medio social, ubicación

geográfica, modos de vida; marcarán la interpretación personal yjerarquía que se otorgará a las TIC dentro de sus procesos productivos. Frente a esta realidad, emergen las emociones internas del ser, el conocimiento no debe ser solo de los gerentes o propietarios de las empresas, sino de toda la organización.

Por lo tanto, se hace necesario el papel del Estado venezolano en las TIC: en cuanto al Fomento, promoción, seguimiento, apoyo financiero, asistencia técnica para el sector. Se deben fortalecer los programas e instituciones que apoyen la organización y el impulso del fragmento, resaltando que las unidades productivas, son las principales organizaciones necesarias para lograr el crecimiento del sector productivo no petrolero del país. 

Además de producir un impulso reflexivo de estudios gerenciales y humanistas en el papel protagónicodelescenario que demanda el minucioso estudio de las interrelaciones existentes entre el sujeto-objeto, altamente dinámica, holístico y compleja. En la incorporación de las nuevas innovaciones en el campo tecnológico, para integrarlos al cambio del ser humano. Todas estas reflexiones, invitan a seguir en la búsqueda del conocimiento infinito además de no convertirse de manera alguna en la verdad absoluta. 
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RESUMEN
El presente artículo científico deriva de una investigación que tuvo como propósito general desarrollar una aproximación epistemológica antropocéntrica a la Comunicación Gerencial sustentada en la Inteligencia Espiritual (IE). Sus Propósitos Específicos fueron: Describir  los fundamentos teóricos que subyacen en los conceptos que diacrónicamente han servido de base para la construcción de los diversos modelos  de  la Teoría de la Comunicación; develar el estilo de pensamiento de los Gerentes con respecto a los procesos comunicativos en escenarios corporativos en tiempos de cambio; contrastar analógicamente la realidad actual de los procesos de acción comunicativa en las empresas venezolanas, con los principios universalmente aceptados sobre la humanización de la gestión gerencial, a la luz de la Inteligencia Espiritual y generar un constructo epistemológico como aproximación a la  comunicación gerencial con una visión antropocéntrica basada en la Inteligencia Espiritual. Se plantea el revisar los conceptos tradicionales de Comunicación y se asume la Acción Comunicativa de Habermas (1986), la cual se vincula con la IE para plantear que la comunicación gerencial debe repensar el rol del Ser en las organizaciones; se comprueba que se mantienen los conceptos tradicionales de Comunicación y Gerencia en las empresas;  se desconoce la Inteligencia Espiritual (IE) y es urgente humanizar los procesos gerenciales, partiendo de una acción comunicacional basada en la IE que asuma las emociones y espiritualidad del Talento Humano, si realmente se desea una Gerencia avanzada en construcción.

COMMUNICATION AND SPIRITUAL INTELLIGENCE: BASIC ELEMENTS FOR AN ADVANCED MANAGEMENT IN CONSTRUCTION

Author: Gustavo Rincón
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ABSTRACT
The present scientific article derives from an investigation whose general purpose was to develop an anthropocentric epistemological approach to Management Communication based on Spiritual Intelligence (IE). Its Specific Purposes were: To describe the theoretical foundations that underlie the concepts that have diachronically served as the basis for the construction of the various models of Communication Theory; To unveil the managers' thinking style regarding communicative processes in corporate settings in times of change; To contrast analogically the current reality of the processes of communicative action in Venezuelan companies, with universally accepted principles on the humanization of management, in the light of Spiritual Intelligence and generate an epistemological construct as an approach to managerial communication with a vision Anthropocentric based on Spiritual Intelligence. It is proposed to review the traditional concepts of Communication and assume the Communicative Action Habermas (1986), which is linked to the IE to argue that management communication should rethink the role of the Being in organizations, It is verified that the traditional concepts of Communication and Management in companies are maintained; The Spiritual Intelligence (IE) is unknown and it is urgent to humanize the managerial processes, starting from a communicational action based on the EI that assumes the emotions and spirituality of the Human Talent, if you really want an Advanced Management in construction.
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SITUACIÓN PROBLEMÁTICA

Contextualización de la situación objeto de investigación

 La comunicación es un proceso que genera la interacción entre los individuos y las diferentes sociedades.   Ahora bien, para entender el proceso de comunicación, se requiere conocer, cada uno de los elementos que lo conforman, por lo que se hace imperante comprender los“modelos” que  a lo largo de la historia de la Teoría de la Comunicación   han servido   para ver la interrelación de la fuente-mensaje-receptor. Podemos decir entonces, que este “proceso”  se encuentra inmerso en dos maneras de manejar el lenguaje verbal y son: la escrita y la oral, lo que permite  determinar los tipos de comunicación, sin obviar, que también de la experiencia aprendida, se puede comunicar y expresar lo que se considera los más apropiado, siempre tomando en cuenta, a nuestro receptor y la situación en que esté ubicado el momento de la comunicación.

Todos y cada uno de los individuos que conforman una sociedad tienen  o desempeñan roles específico que son conductas establecidas por un sistema que constituye una cultura y definen, la manera en que el emisor escucha. El saber escuchar es primordial para el comunicador. La acción de comunicación es recíproca, es decir que al igual que se emite un lenguaje oral, también se debe saber escuchar.  De allí, que Pascuali, (1985), diga que la comunicación o relación comunicacional debemos entenderla como:

Aquella que produce (y supone a la vez) una interacción biunívoca del tipo del con-saber, lo cual es sólo posible cuando entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor) rige una ley de bivalencia: todo transmisor puede receptor, todo receptor puede de ser transmisor. No hay “comunicación” ni relaciones dialécticas de otro tipo con la naturaleza y la materia bruta, sino cualquier otra forma de relación monovalente: utilitarista, energética, etc., ya que en este caso el polo de la relación es objeto puro de conocimiento o acción, pura res extensa esencialmente muda que ni siquiera actúa, en rigor, como simple receptor, por carecer de un saber de la receptividad (pág. 49)
 Pasquali (ob.cit) concibe que sólo existe comunicación entre un emisor y un receptor al poder intercambiar con-saberes en los niveles sensorial e intelectual, es decir, como animal hablante y dialogante, con o sin el recurso de canales artificiales de comunicación, donde prevalezca la relación simétrica fundamentada en una mutua voluntad de entenderse, situación contraria, daría pie a la incomunicabilidad. 

Se deduce entonces, que cuando hay diálogo, hay comunicación; el diálogo se “constituye entre el otro y yo, un terreno común; su pensamiento y el mío se entrelazan en un solo tejido…somos recíprocamente colaboradores en perfecta igualdad de condiciones y coexistimos a través de un mundo común” (pág. 51)

    En este punto, Pascuali (ob.cit) coincide con Schramm, (1954), quien dijo que la comunicación es un proceso determinado por compartir de manera colectiva o en masas, es decir, por establecer relaciones entre personas que tengan en común tres componentes: fuente, mensaje y destino y  por ello, incluyó el concepto de "campo de experiencia" y aseguraba, que mientras mayor sea esta experiencia compartida, más sencilla será la comunicación.Para él, el proceso es bidireccional, el emisor y el receptor van intercalando sus posiciones en el proceso; no existe un solo mensaje, sino grupos de mensajes emitidos por códigos verbales o no verbales. Recordemos entonces, uno de sus más importantes  modelos: La Tuba de Schramm.
Este modelo fue desarrollado en la década de los sesenta, aquí, los mass-media son un receptor de acontecimientos. Los inputs que recibe la fuente, son provenientes de distintas fuentes e incluso del feedback de la misma audiencia. La fuente se encarga de decodificar, interpretar y codificar estos sucesos para comunicarlos en forma de noticias y se distribuye a un público masivo gracias a los medios de comunicación. Se emiten muchos mensajes  idénticos (output) que son recibidos por muchos receptores, cada uno de ellos lo decodificará, interpretará y codificará a su manera, además de que también, lo comentará con su grupo social. El receptor puede contestar con un nuevo mensaje codificado (retroalimentación inferida o feedback) o con alguna acción.

El autor deja ver su interés por los efectos de la comunicación, y dice que en cuanto se emite un mensaje, se produce también, un intento por predecir estos efectos en la audiencia. El comunicador, sólo puede controlar una: dar forma a su mensaje y decidir cuándo y dónde transmitirlo.
Tanto, Pascuali como Schramm parecen coincidir en que la Comunicación es un “proceso” de intercambio de información, en el cual un emisor transmite a un receptor algo a través de un canal esperando una respuesta, en un contexto determinado, en un “proceso” con elementos comunes.  Un Emisor emite el mensaje. Un Receptor recibe el mensaje y lo interpreta. Un Mensaje, la información a transmitir. Un Canal o medio a través del cual se transmite el mensaje. Un Código conformado por signos y reglas, formando un lenguaje para codificar el mensaje. 
 Otro autor, que también tiene ciertas similitudes con los anteriores, es  Lasswell, (1948), cuya contribución teórica al proceso de Comunicación viene dada por la delimitación que hace del campo conceptual y el trazado de los ejes definidores de la acción comunicativa.

 El “paradigma o fórmula” de este teórico permitió el despegue de los estudios sistemáticos de la Comunicación en Norteamérica, a partir de los modelos sociológicos organicistas y funcionalistas, puesto que los medios de comunicación se convierten en un elemento de equilibrio en la biología social, por lo que el conocimiento de las técnicas persuasivas y de información, permitía desplegar con eficacia las funciones inductivas sobre los individuos, creando pautas de conducta, actitudes y comportamientos.

Entre las funciones de la comunicación, el mencionado teórico destaca la vigilancia y control del entorno, la transmisión de los valores de identidad de una cultura y la cohesión social, hasta el punto de haber planteado la persuasión informativa y la propaganda como como vías hacia la inducción de aquellos valores que permiten a los gestores de una sociedad conducir a sus ciudadanos hacia los mejores objetivos de progreso y libertad. 

Pareciera que en el trabajo de Lasswell (ob.cit)  existieran numerosas aplicaciones sobre el espacio del "¿qué dice?", esto es, del mensaje, a través de depuradas técnicas de análisis de contenido centradas en los textos propagandísticos del período de las guerras. Por tal motivo, enfoca su atención  hacia el efecto, abriendo una línea de investigación que pretende estudiar cómo se produce la creación de influencia para conocer los mecanismos más eficaces de persuasión, a través de los medios, lo que se conoce como la "bullett theory" o teoría de la "aguja hipodérmica".

    Se debe tomar en consideración que para el autor citado, el proceso de la comunicación en la sociedad realiza cuatro funciones:  vigilancia del entorno, revelando amenazas y oportunidades que afecten a la posición de valor de la comunidad y de las partes que la componen; correlación de los componentes de la sociedad en cuanto a dar una respuesta al entorno; c) transmisión del legado social y entretenimiento. 
    Al respecto, Richard Braddock publicó en 1958 una "extensión" al "paradigma de Lasswell" (Anextension of the Lasswell Formula, en Journal of Communication, vol. 8, Págs. 88-93, 1958) en la que trata de hallar una interacción entre las partes y actores de la acción comunicativa y dice creer“que la intencionalidad del mensaje es un elemento definidor del mismo, como también las circunstancias en las que éste se produce”. (Documento en línea).
Ahora bien, estos conceptos sobre Comunicación pertenecientes a Pasquali, Scharamm y Laswell, aun se mantienen en el discurso técnico de los Comunicadores Sociales y sus  términos  emisor, receptor, mensaje, códigos, codificar, decodificar, canal, inputs y outputs, son parte de ese lenguaje que busca definir y explicar el proceso de la comunicación humana.   
Sin embargo, en todos estos planteamientos,  la visión antropocéntrica ha estado ausente,  a pesar que importantes autores dicen, que la comunicación es un proceso inherente a la naturaleza humana, vemos a ese Ser de manera global, perteneciente a un grupo o formando parte de una masa moldeada por una industria cultural, pero  olvidamos la esencia del Ser que se visibiliza a través de sus sentimientos, emociones y necesidades, básicas y superiores, que se vinculan con la trascendencia y la espiritualidad.

Frente a este contexto social, considero pertinente humanizar la comunicación gerencial, asumiendo una postura antropocéntrica, a la luz de la Inteligencia Espiritual y pasando por nuevas visiones teóricas sobre la Comunicación, que busquen humanizar este proceso. Nunca se consideró pertinente ver al Ser humano, en sus diversas dimensiones, y por ello, fue concebido, como un simple emisor o receptor. 
No obstante, en nuestros días, luego de muchas guerras y luchas por el Poder hegemónico mundial,  los nuevos científicos sociales, en concordancia con la Declaración del Milenium emanada de las Organización de las Naciones Unidas (2015), nos han invitado a asumir una nueva actitud ante la vida, la productividad,  y la conservación de la naturaleza, como vía de garantizar la sobrevivencia de la raza humana. El concepto de acción comunicativa formulado por Habermas, (1986)  en su  Teoría de la acción comunicativa, plantea que:

     Es una fuerza que obliga a considerar también a los actores como hablantes u oyentes que se refieren a algo en el mundo objetivo, en el mundo social y en el mundo subjetivo, y se entablan recíprocamente a este respecto pretensiones de validez que pueden ser aceptadas o ponerse en tela de juicio.  Los actores no se refieren sin más intentione recta a algo en el mundo objetivo, en el mundo social o en el mundo subjetivo, sino que relativizan sus emisiones sobre algo en el mundo teniendo presente la posibilidad de que la validez de ellas pueda ser puesta en cuestión por otros actores (pág. 493).
En otras palabras, es en discurso, una forma especial de comunicación, donde, por medio de la argumentación se determina lo que es válido o verdadero.  Es decir, la verdad no es una copia de la “realidad” a la cual se refieren los argumentos de los participantes en el discurso, sino que es un resultado consensual sobre el cual no actúa ninguna influencia que lo distorsione.  Ese consenso se logra cuando se dan cuatro condiciones de validez aceptadas por todos los participantes: a) que el enunciado que hace un hablante sea comprensible; b) que el hablante sea fiable; c) que la acción pretendida sea correcta por referencia a un contexto normativo vigente; y d) que la intención manifiesta del hablante sea, en efecto, la que él expresa.

Con las características señaladas, Habermas  (ob.cit) sostiene que la acción comunicativa, y no la acción racional instrumental, como lo hizo Marx, es la conducta que caracteriza a las interacciones que se dan en la sociedad.  Por eso, la acción comunicativa debe tener un lugar central en la teoría.  Uno de los objetivos de tal teoría debe ser la identificación y eliminación de los factores estructurales que distorsionan la comunicación. Por ello, el autor distingue en la sociedad dos niveles: el “sistema” y el “mundo de la vida”.  
 La preocupación por el mundo de la vida es una extensión de la teoría de la acción comunicativa que relaciona a Habermas (ob.cit) con Herbert Medad y, de manera principal, con Durkheim (la conciencia colectiva), Husserl, Schutz y Luckmann.  Destaca que el mundo de la vida representa el “punto de vista de los sujetos” que actúan en la sociedad.  Pero, para una perspectiva externa a ella, para su análisis desinteresado, la sociedad aparece como un sistema con diferentes configuraciones estructurales (la familia, el estado, la economía, etc.) cuya racionalización progresiva las va alejando del mundo de la vida en un proceso de “colonización” de este último por el sistema. 
La lucha contra la explotación  y los movimientos sociales que buscan una mayor igualdad, mayores niveles de autorrealización, la paz y la preservación del medio ambiente deben contribuir a impedir una “colonización” negativa del mundo de la vida y a buscar una convivencia adecuada entre éste y el sistema.

INQUIETUDES DEL INVESTIGADOR
 Ante la realidad antes planteada, a lo largo de la historia de la Teoría de la Comunicación, se han desarrollado distintos modelos del proceso comunicacional, los cuales, en oportunidades, difieren en sus descripciones y listas de ingredientes, que al final, son similares, al menos, en intencionalidad. Ninguno de ellos puede calificarse de exacto o verdadero, aunque algunos, pudieran ser de mayor utilidad o  haber coincido en su momento, con el estado circunstancial de los conocimientos acerca de la comunicación.

El primer modelo de comunicación conocido en la historia es el de Aristóteles, el cual fue recogido en su Retórica, donde dijo que se tenían que considerar tres componentes en la comunicación: el orador, el discurso y el auditorio. Quiso decir con ello, que cada uno de esos elementos es necesario para la comunicación y se puede hacer su estudio, a través de tres variables: la persona que habla, el discurso que pronuncia y la persona que escucha.

Se puede decir, entonces, que en este “modelo” de Aristóteles están las raíces de la mayoría de los modelos de comunicación conocidos, aunque aquellos y eso, lo debemos aceptar, de cierta forma, más complejos. Surge entonces, la inquietud central que mueve al autor de este artículo, quien durante más de quince años ha estado impartiendo cátedras en la Escuela de Comunicación Social de la Universidad Fermín Toro, tanto  a nivel de pre y postgrado, donde ha visto, que los autores citados hasta el momento, siguen siendo los referentes para la formación de los Comunicadores Sociales que  salen al mercado laboral, donde generalmente  falta una comunicación asertiva, la persona no trasciende, ni crece espiritualmente, y ven muchas veces, frustrados sus deseos de realización personal, cosa que incide de manera negativa en la organización.
Estos “modelos” nunca  asumieron una postura antropocéntrica, puesto que veían al ser humano como un elemento integrador de un modelo simulador de un “proceso”, pero no se detenían a pensar o escudriñar a la persona en todas sus dimensiones e instancias de acción; era simplemente, una palabra que envolvía lo que para el teórico significada la persona en esa  “relación comunicacional”.  
 Ahora bien, por estar en el ámbito de la Gerencia Avanzada, es lógico abordar el fenómeno comunicacional  en y para las organizaciones, cualquiera sea su naturaleza y razón social. 

Comunicarse es importante para el logro de los objetivos personales u organizacionales, según sea el caso, valiéndose de las herramientas   necesarias para llegar al éxito anhelado; asimismo, la esencia de la comunicación postmoderna pide el trato entre iguales, sin discriminación alguna, pero conociendo e identificando, las funciones de cada miembro de un grupo familiar, empresa u organización. Al respecto,  Simon, (1983), afirma: 
La comunicación es la esencia de la organización. Es el elemento de enlace que mantiene juntas a las diversas partes independientes del sistema organizacional. Sin la comunicación no existe la actividad organizada. Permite que las estructuras organizacionales se desarrollen, proporcionando a los individuos independientes los medios para coordinar sus actividades y alcanzar así los objetivos comunes (Documento en línea).

En otras palabras, a través  de la comunicación, se logra el trabajo eficaz y cooperativo entre cada uno de los departamentos de la empresa y su sistema organizacional, buscando de esta manera, la excelencia en su funcionamiento y calidad en el servicio prestado.  Por esta razón es  relevante destacar, que la comunicación es un instrumento que comúnmente utilizan las pequeñas y grandes empresas para una buena coordinación,  con sus públicos internos y externo, en pro de un mejor funcionamiento. La comunicación es un trabajo en conjunto para el desarrollo de todas aquellas actividades que, de alguna manera u otra, permitan a un ente organizacional, obtener y mantener buenas relaciones, no solo interinstitucionales, sino también dentro de sus grupos o departamentos de trabajo, que buscan  el éxito de la empresa.
Ante lo expuesto, es significativo determinar que la comunicación se ha convertido en una de las columnas principales de una empresa, permite la interacción  con los clientes o posibles clientes, que serían sus públicos externos. Por consiguiente, Cevera (2006) afirma que: 

Los públicos internos y externos son algo más que un target group, al que van dirigidos los mensajes como si fuesen proyectiles. Son protagonistas y destinatarios del proyecto de comunicación. Son los que pueden llevar al éxito, beneficiarios e interlocutores naturales a quienes van dirigidos los mensajes y con quien procura establecer un vínculo de entendimiento, conseguir la aceptación de un producto, un servicio, unos valores, unas consignas, y potencialmente crear una alianza o un vínculo de fidelidad (p.21).
 En consecuencia, el  sentido de pertenencia hacia una organización,  comienza desde el interior de la misma, razón por la cual la comunicación interna es un conjunto de actividades llevadas a cabo por cualquier institución para el desarrollo de buenas relaciones con y entre sus miembros para contribuir al logro de los objetivos organizacionales, que serán transmitidos a las audiencias clave.

Aunado a la comunicación gerencial, se plantean reflexiones que permiten humanizar la comunicación gerencial, asumiendo  una visión antropocéntrica, basada en la Inteligencia Espiritual (IE). Se hace lógico entonces preguntarse,  ¿qué es la espiritualidad y de qué manera puede ser empleada para alcanzar estos propósitos? Y ¿Cómo relacionar comunicación, gerencia e IE? La espiritualidad implica desarrollar una sensibilidad intrapersonal e interpersonal, pues presta atención a los pensamientos y sentimientos subjetivos y cultiva la empatía y la conciencia de la vida espiritual interior, hasta llevar al individuo a preguntarse: ¿Quién soy yo?, ¿Por qué estoy aquí? o ¿Qué es lo que realmente importa?
 En otras palabras, la inteligencia espiritual es la que  permite entender al mundo, a los demás y a nosotros mismos, desde una perspectiva más profunda y más llena de sentido;  ayuda a trascender el sufrimiento. Por este motivo,  autores  como Torrealba (2014), Gallegos (2006) y Pérez (s/f), la consideran como el tipo de inteligencia más elevado de todas. 

    Además, Zohar y Marshall (2002), junto a Gallegos (ob.cit), coinciden  en que la inteligencia espiritual, permite el pensamiento colectivo o la totalidad del pensamiento en relación a los otros; en consecuencia, los que emplean este tipo particular de inteligencia, no sólo se centran en sí mismos, sino en otras personas. Este tipo de inteligencia hace que las personas estén conscientes  de que están conectados con otros seres humanos; esta conexión “ser consciente-otros seres” se edifica, sin duda alguna, sobre la comunicación. 

    Por esta razón, es criterio del autor que la comunicación y la inteligencia espiritual, en el marco de la Gerencia Avanzada, permiten conocer y valorar la esencia del hombre, que está fundamentada sobre elementos puramente éticos, es por ello, que el respeto por el ser humano en el escenario abierto del trabajo, es la raíz nutriente de los mejores resultados empresariales. Ya que con esto, las organizaciones hoy deben administrar con un nuevo elemento, el “amor”,  que en el ámbito de la administración,  está constituido por tres elementos: respeto, credibilidad y confianza.
 En tal sentido, los gerentes contemporáneos, deben tener  la capacidad de crear significado, significante y sentido a la vida y tener la habilidad para ser felices con independencia de las circunstancias. La inteligencia espiritual es el principal recurso para lograr el bienestar y la salud óptima  para impulsar el cuidado y desarrollo de la conciencia. Gallegos, (2006), plantea que se trata de la inteligencia superior, que integra y trasciende a todas las demás inteligencias.
 Esta postura, conduce a pensar que  el trabajo puede ser o debería ser percibido, como un medio de expresión de las necesidades internas del individuo, convirtiéndose, en una forma de expresión, dentro de la organización. Según Gallegos (ob.cit)): 

Es la inteligencia superior exclusiva de los seres humanos y el factor más estratégico de las sociedades actuales para lograr el funcionamiento máximo de nuestras potencialidades y no solo de la individualidad, sino además, de sus relaciones sociales y públicas. De igual manera, destaca que el crecimiento y desarrollo espiritual, a través del trabajo, es un proceso continuo. (Documento en línea)
Se busca entonces,  la integración, significado y trascendencia de uno mismo en el trabajo, alcance un nivel avanzado, gracias al empleo  de estrategias organizacionales que estimulen la espiritualidad, lo que  traerá beneficios en las áreas de creatividad, honestidad, confianza, sentido de logro personal y compromiso individual, lo cual se verá expresado, en un aumento de la productividad en el desempeño organizacional y en el desarrollo de  habilidades y destrezas dentro de la organización, de manera más eficaz.

Es así, como la inteligencia espiritual tiene el potencial de transformar el material oriundo de la razón y de la emoción, facilitando el diálogo, entre la mente y el corazón, dando al Yo o al Ser, la generación de un sentido para la vida humana. Se trata de un triple entrenamiento al que el equipo humano debe someterse: un desarrollo moral, ser seres éticos con  valores universales perennes y  al desarrollo de la atención  plena y la meditación para cultivar una mente iluminada.

De esto se deduce, que la inteligencia espiritual como cualidad humanizante es vital  en el proceso de la comunicación, dando pie a un nuevo ambiente organizacional, que genere una reflexión  en las empresas, que pasarían a ser organizaciones inteligentes espiritualmente, es decir, un lugar donde se desaprende, aprende y progresa en la forma de crear, capturar, transferir y movilizar activamente el conocimiento; se cultivan  nuevos patrones de pensamiento para que la aspiración colectiva, pero en libertad, para que los integrantes de la organización aprendan a aprender en conjunto.

    Al respecto, Rojas, (2008) en su conferencia en el Primer Encuentro Doctoral de la Universidad Fermín Toro, destacó que:
Desde la perspectiva de la Gerencia Avanzada debemos reforzar el principio de que las personas son lo primero, las personas  en primer lugar: todos somos proactivos, creadores, investigadores y productores de saber. Todos somos personas en pleno desarrollo, con fortalezas y debilidades. Pero debemos trabajar y pensar. Trabajar, pensar, investigar y producir, y cambiar la realidad. O pensamos nosotros u otros piensan por nosotros. O gerenciamos con sabiduría nuestro proyecto, este proyecto de Gerencia Avanzada, o en el futuro tendremos poco que contar y mucho queja que lamentar. (Pág. 5)
Aquí  se encaja a la comunicación y a la Inteligencia Espiritual, como elementos fundamentales para una gerencia  en construcción. Pero, para que esto pueda tomar cuerpo y fuerza en una empresa, Ruiz (2014), comenta que el  gerente debe ver a  la organización donde se desempeña como un “sistema que forma parte de sistemas”, de allí el sintagma “lo sistémico de los sistemas” y dentro de esta red, la potencialidad del talento humano en todos sus niveles juega un papel vital para la estructura organizativa, lo que debe conllevar a  los gerentes a un perfil mental que le permita enfrentarse con éxito  a los problemas básicos de las empresas y  en ese momento la IE juega un papel vital,  permite al Gerente convertirse en un sistema organizado; ser flexible y tener autocontrol.

Ante este panorama, surgen algunas interrogantes que sirven de brújula a las inquietudes del articulista:
¿Qué fundamentos teóricos subyacen en los basamentos de la Teoría de la Comunicación en su devenir histórico?

¿Cuál es el estilo de pensamiento de los gerentes, con respecto a los procesos comunicativos en escenarios corporativos en tiempos de cambio?

¿Cómo se comparan los principios universalmente aceptados sobre la humanización de la gestión gerencial, con la Comunicación Corporativa en Venezuela, a la luz de la Inteligencia Espiritual? 

¿Cuál sería el  constructo epistemológico  aproximado a la  comunicación gerencial con una visión antropocéntrica basada en la Inteligencia Espiritual? 

El presente artículo pretende desarrollar una aproximación epistemológica antropocéntrica a la Comunicación Gerencial sustentada en la Inteligencia Espiritual a partir de Propósitos Específicos, tales como: Describir  los fundamentos teóricos que subyacen en los conceptos que diacrónicamente han servido de base para la construcción de los diversos modelos  de  la Teoría de la Comunicación. Develar el estilo de pensamiento de los Gerentes con respecto a los procesos comunicativos en escenarios corporativos en tiempos de cambio. Contrastar analógicamente la realidad actual de los procesos de acción comunicativa en las empresas venezolanas, con los principios universalmente aceptados sobre la humanización de la gestión gerencial, a la luz de la Inteligencia Espiritual. Generar un constructo epistemológico como aproximación a la  comunicación gerencial con una visión antropocéntrica basada en la Inteligencia Espiritual. 

Justificación e Importancia
Se desea humanizar la acción comunicativa en la cual sus participantes sean visibilizados tomando en cuenta las cualidades y condiciones del Ser humano y no sea plasmado como un simple elemento teórico que conforme un esquema descriptivo de la comunicación gerencial; romper con esos fríos conceptos de emisor, receptor, mensaje, canal y feedback y producir una idea que genere una postura que abra otra visión más humanista, cualitativa y holística de entender la comunicación en las empresas, tanto públicas como privadas.

Es una realidad, que los actuales procesos gerenciales, y entre ellos, los dirigidos a las comunicaciones,  aun se rigen por términos que fueron empleados en teorías que respondían a un contexto cultural, político, social, económico y hasta bélico, de un momento que no se compara a los actuales momentos de repensamiento de la esencia humana. 
Desde el plano teleológico, se poseen insertos fines o propósitos claros sobre le dignificación y humanización de la comunicación en las organizaciones, pero desde una perspectiva humanista, holística y hermenéutica que rompa con los tradicionales parámetros positivistas y conductistas aun presentes en nuestra educación bancaria, nada liberadora y especialmente academicista, retrógrada que se apega sólo a una respuesta moral y ética, pero pone a un lado, los vertiginosos cambios del hombre y mujer, cuyas aspiraciones van más allá de lo convencionalmente permitido.

Se compararon teorías, confrontaron opiniones y se generó una aproximación a una visión antropocéntrica de la comunicación gerencial que podrá ser objeto de evaluación, pero que rompe con los paradigmas archiconocidos y cuyos usos aun se mantienen, bien por una actitud acomodaticia o por un temor a romper viejos esquemas que nos permiten exponer y explicar los procesos de dominación que convienen mantener y defender. Como toda creación humana, las organizaciones o instituciones responden a intereses de diferentes índoles. Eso se puede entender, pero es necesario abrir nuevos espacios para la discusión.  

A partir de estas ideas, la importancia de esta tesis en lo social, radica a que se asumió a la persona en sus distintas dimensiones, como el epicentro de la organización, donde con estrategias novedosas y un cambio de cosmovisión, se respetó como ser pensante con emociones, dificultades y sueños. En lo  económico, si se logra humanizar la comunicación gerencial, los procesos naturales de la organización fluirán con equilibrio y energía alentadora que repercutirá positivamente en la  cultural organizacional y en una nueva visión de abordaje gerencial tanto teórica como práctica.

Desde la perspectiva  académica, se asumieron teóricos e informantes, cuyos contenidos o información suministrada dan un vuelco a la actividad comunicacional dentro de las empresas. Además, el momento metodológico representa una experiencia muy enriquecedora, en primera instancia, se empleó el paradigma interpretativo, a través del empleo de la  metodología  fenomenológica hermenéutica planteada por Martínez (2002), y obviamente, bajo un enfoque cualitativo. 

De igual manera, los elementos emocionales, espirituales y motivacionales están presente en esta tesis y se convierten en el fundamento de la pretendida aproximación  epistemológica antropocéntrica a la Comunicación Gerencial sustentada en la Inteligencia Espiritual, de lo contrario, la trascendencia que se busca del Ser en las organizaciones, no se lograría.

 Finalmente, el artículo sigue la línea de investigación correspondiente a la  Gerencia en la Sociedad de la Información, la cual  busca estudiar la transición gerencial y organizacional desde la sociedad actual hacia la sociedad de la información y el conocimiento. 

ABORDAJE TEÓRICO
 Existen tesis doctorales, artículos científicos, ponencias efectuadas sobre aprendizaje organizacional, organizaciones inteligentes, inteligencia espiritual en los ámbitos internacional y nacional, que sirvieron de referencia o sustento  para la realización de este artículo científico, entre los que destacan Gómez, (2012) con la Auditoría de comunicación en las organizaciones: Aplicación de un modelo en dos organizaciones del noreste de México. 

     También, se consultó  a Aliaga, (2013), quien escribió La inteligencia espiritual, ¿necesidad trascendental o moda? Sanz, (2013), planteó Las necesidades académicas del área de la espiritualidad en el estudiantado de la escuela de enfermería de la Universidad Central de Venezuela y finalmente, a Sosa,  (2012) que hizo una tesis sobre el Gerente edificador de organizaciones espiritualmente inteligentes en las empresas del nuevo milenio y quien destacó la necesidad de un gerente con visión holística, con inteligencia y un modo de pensar integral, gestor de su propio futuro, el de la empresa, la comunidad, la sociedad y el cosmos.

    De Sosa (ob.cit) se asume con claridad meridiana que el Gerente debe ser un propiciador del desarrollo humano, de la cultura del ser, el bienestar social, el despertar de la conciencia hacia valores trascendentales y universales. Es decir, un gerente inmerso en una nueva racionalidad en el abordaje de la arquitectura organizacional, concebida como organizaciones espiritualmente inteligentes
De igual manera, una revisión de Referentes teóricos,  permitió llegar   a la Teoría de la acción comunicativa de Habermas, (1986), que asume una teoría social más coherente que se fundamentaba en la racionalidad del uso del lenguaje y la capacidad de actuar mediante el conocimiento que conlleva a una sociedad democrática  basada en la razón.  Afirmaba que existe una racionalidad de los fines y que la ciencia social debe preocuparse por la resolución de problemas prácticos.  Todo conocimiento obedece a un interés  pero mientras las ciencias naturales tienen interés en controlar la naturaleza, las ciencias sociales tienen interés en la emancipación de las personas respecto de cualquiera forma de coacción.
El concepto de acción comunicativa formulado por Habermas, (1989)  en su  Teoría de la acción comunicativa plantea que:
Es la fuerza que obliga a considerar también a los actores como hablantes u oyentes que se refieren a algo en el mundo objetivo, en el mundo social y en el mundo subjetivo, y se entablan recíprocamente a este respecto pretensiones de validez que pueden ser aceptadas o ponerse en tela de juicio.  Los actores no se refieren sin más intentione recta a algo en el mundo objetivo, en el mundo social o en el mundo subjetivo, sino que relativizan sus emisiones sobre algo en el mundo teniendo presente la posibilidad de que la validez de ellas pueda ser puesta en cuestión por otros actores (pág. 493).
En otras palabras, es  discurso, una forma especial de comunicación, donde, por medio de la argumentación se determina lo que es válido o verdadero.  Es decir, la verdad no es una copia de la “realidad” a la cual se refieren los argumentos de los participantes en el discurso, sino que es un resultado consensual sobre el cual no actúa ninguna influencia que lo distorsione.  Ese consenso se logra cuando se dan cuatro condiciones de validez aceptadas por todos los participantes: a) que el enunciado que hace un hablante sea comprensible; b) que el hablante sea fiable; c) que la acción pretendida sea correcta por referencia a un contexto normativo vigente; y d) que la intención manifiesta del hablante sea, en efecto, la que él expresa.

El papel central que ocupa la comunicación en la propuesta teórica y política de Habermas (ob.cit) lo lleva a preocuparse por la racionalización de la acción comunicativa, siguiendo el camino tomado por Marx y Weber sobre ese tema.  La racionalidad final se dará cuando se supriman las barreras a la comunicación.  El medio para hacerlo lo constituye la modificación en profundidad del sistema normativo vigente.  La evolución social no consiste, precisamente, en cambios en el sistema de producción (en el cambio de las bases materiales, como diría el marxismo original de Marx), sino  en el transito de una sociedad racional en la cual la comunicación de las ideas se expondrá sin restricciones.

Y obviamente, la Teoría de la Inteligencia Espiritual, bajo el criterio de Zohar y Marshall (2001), quienes señalan que la Inteligencia Espiritual (IE) es la que permite ser creativo, tener valores y fe.  Para ellos, se trata de la inteligencia mediante la cual  se afrontan y resuelven problemas de significados y valores, razón por la cual permite colocar los actos y vidas en un contexto más amplio, rico y significativo. Es la inteligencia con la que se puede determinar que una acción o un camino vital es más valioso que otro, sobre la base del eficaz funcionamiento  tanto del coeficiente intelectual (CI) como la Inteligencia Emocional (IE).

 En tal sentido, Zohar y Marshall (ob.cit) definen el espíritu como “el principio animado y vital; lo que da vida al organismo físico en contraste con los elementos materiales; el soplo de vida”. (p. 57).  Asimismo, señalan que los seres humanos son esencialmente espirituales porque  sienten  la necesidad de preguntarse cuestiones fundamentales o sustanciales; exigen que las cosas tengan sentido y por eso surge lo que denominaron imaginación simbólica, la evolución del lenguaje y el crecimiento del cerebro humano.

 Estos investigadores plantean que  el Coeficiente Intelectual y la Inteligencia Emocional no explican la complejidad de la inteligencia humana,  del alma ni la imaginación, pero lo hace la IE que permite desarrollar seres creativos que saben variar las situaciones, pues se puede discriminar, haciendo uso del sentido moral, la comprensión y la compasión, facilitándole al ser humano, distinguir entre el bien y el mal para transformar una realidad. Se deduce entonces que la IE integra todas las inteligencias y convierte a la persona en un ser intelectual, emocional y espiritual. 

De igual manera, se asumió a  Gallegos (2005), quien destaca la necesidad de entrar a una nueva etapa en el desarrollo de la humanidad. Los objetivos de la sociedad en los últimos cuatrocientos años fueron el desarrollo externo, se sustentó en una sociedad mecanicista, con un proyecto de control del universo externo y se olvidó en gran parte de su propio mundo interior, subjetivo. Trayendo consecuencias lo que hoy para nosotros resultan evidentes. Expresa que la prioridad en este momento ya no es el desarrollo tecnológico, sino condición humana, el desarrollo de la propia conciencia hacia el desarrollo espiritual y el desarrollo la inteligencia espiritual. 
CAMINO METODOLÓGICO
Para llegar a una aproximación epistemológica antropocéntrica de la Comunicación Gerencial sustentada en la Inteligencia Espiritual, es necesario transitar por un enfoque cualitativo, sustentado en el  paradigma interpretativo, por cuanto se asumieron  múltiples realidades construidas por los informantes clave, cuyas descripciones de esas múltiples realidades fueron diferentes e incluso divergentes, lo que permitió  hacer interpretaciones de los constructos teóricos acerca de una comunicación gerencial, para luego aproximar una comprensión e interpretación articuladas de las dimensiones que permitan una reconstrucción teórica emergente en contexto.
 El paradigma interpretativo se centró en la descripción y comprensión de la realidad del ser humano desde los significados de las personas involucradas y estudió sus creencias, motivaciones, intenciones, sentires y otras características no observables ni susceptibles de experimentación y/o verificación; sino por significados simbólicos e interpretaciones construidas por el sujeto a través de la interacción con los demás. 
 La realización de este artículo surgió en un estudio fenomenológico, por cuanto la situación asumida fue una realidad personal, única, propia de cada gerente, captada desde el marco de referencia interno, fue una realidad fenoménica que le concierne a la esencia. El interés se centra en lo que Husserl (1986) destaca “las cosas existentes en su individualidad y en el modo irreductible de su aparición” (pág. 13). El principio refiere a la búsqueda de la esencia del fenómeno, a través de la descripción, reflexión y comprensión de lo real, relacionando el conocimiento auténtico del fenómeno con el mundo natural e inmediato que precede a toda reflexión.      

Surgió entonces  la hermenéutica como el arte de interpretar y comprender una situación o realidad en cualquiera de sus manifestaciones; se abordó entonces el estudio desde una hermenéutica crítica por cuanto posibilita la reconstrucción de la realidad vivenciada por los gerentes y plantear nuevas visiones. Se asumió lo planteado por  Habermas (1986),  al decir que la hermenéutica es una condición trascendental de la interpretación-comprensión, es una forma  de discernimiento con el principio racional, de acuerdo con el cual la verdad sólo puede ser garantizada por un tipo de consenso que ha sido logrado bajo condiciones ideales de comunicación ilimitada, libre de dominación, abierta a ser mantenida a lo largo del tiempo.
     En este sentido, el artículo recoge el producto de la investigación de campo, direccionada hacia el diseño emergente en congruencia al enfoque de investigación cualitativa, los postulados de la fenomenología y el paradigma interpretativo. Desde este abordaje, con una visión holística del objeto de estudio, y en su pretensión de  construir una comunicación gerencial con una visión antropocéntrica basada en la inteligencia espiritual, se respetaron los puntos de vistas personales, profesionales y académicos de los gerentes del área comunicacional de las  empresas donde se desarrolló la investigación previa. 
En sintonía con la naturaleza de la investigación y bajo la perspectiva fenomenológica, se estima pertinente la selección de informantes clave considerados por Valles (2000) como las “personas que permiten a los investigadores cualitativos acercarse y comprender en profundidad la ‘realidad social’ a estudiar” (p.43). 

Se consideró oportuno la consulta a cuatro (4) gerentes pertenecientes a empresas públicas y privadas del estado Lara, los cuales se seleccionaron a través de la indagación sobre el conocimiento que manejan del contexto empresarial y social; el rol que éstos asumen en las empresas donde laboran, su disposición a colaborar con la investigación y los conocimientos de las temáticas centrales, como lo son Gerencia, Comunicación e Inteligencia Espiritual. En concordancia con los propósitos del investigador, y la perspectiva metodológica, resultó conveniente utilizar como técnicas de recolección de información la entrevista a profundidad y el grupo focal. 

Para la aplicación de la entrevista se siguió el proceso sugerido por Taylor y Bodgan (ob.cit.), en el inicio se comunicó al informante el propósito de la entrevista, el contenido a revisar para crear un marco que ayude en el desarrollo de la misma y se ofreció una introducción de la estructura; concilió el sistema de símbolos y el sentido de la comunicación construida intersubjetivamente. Se formularon preguntas generales, abiertas, que facilitaron la descripción narrativa del informante, no se harán preguntas directas ni de confrontación. Durante el desarrollo se solicitó al informante a que exprese lo que siente y no solo lo que piensa y recuerde; se estará atento a lo expresado por el entrevistado, sondeando la parte humana. Igualmente se solicitó constantemente al informante que clarificara  lo expresado. Para el cierre de la entrevista se procuró dejar un sentimiento de apoyo y agradecimiento por la disposición y tiempo prestado.
ALGUNOS HALLAZGOS 

 
Es importante señalar que en esta investigación hubo hallazgos importantes, de los cuales puedo citar algunos: Se desconoce la utilidad que puede tener el desarrollo de la Inteligencia Espiritual en las organizaciones y en la productividad del Talento Humano. La Gerencia postmoderna, se debate entre teorías tradicionales de la administración y una visión holística e integral de asumir el pensamiento complejo y transdisciplinario que se impone en la generació del conocimiento. Las organizaciones deben buscar los caminos para convertirse en “sistemas inteligentes”, en los cuales el Ser humano sea asumido y respetado en sus justas dimensiones a partir de valores que motiven ir hacia la realización personal, la trascendencia del Ser en concordancia con el entorno ambiental y dando respuestas a las inquietudes existenciales de las personas que se desenvuelven en espacios multidimensionales.
RELEXIONES

La humanidad, desde la perspectiva positivista dominadora del mundo occidental, ha proyectado el pensamiento hacia  un proceso de concienciación sobre las inteligencias fragmentadas, que ha prevalecido a lo largo de la historia y en particular, con respecto a la Inteligencia Racional, que si bien es cierto, ha favorecido un extraordinario desarrollo en todos los órdenes sociales, políticos, económicos, científicos y tecnológicos, también es verdad, ha limitado el avance de dos componentes vitales para la evolución humana: lo Emocional y lo Espiritual. 

Es requerida una Gerencia que integre las inteligencias Racional,  Emocional y  Espiritual, en una inteligencia aplicable con una dimensión integrada, universal y transcompleja que forme parte y fortalezca los procesos comunicacionales en la Gerencia Avanzada, bajo un enfoque holístico. En otras palabras, triangular las tres inteligencias en una concepción sistémica del “Ser Humano” que por generaciones ha sido obstaculizada por una educación predominantemente disciplinar, en la cual ha imperado la racionalidad. 

Y es que para nadie es un secreto, que el desarrollo de los procesos de enseñanza y aprendizaje, ha existido poca  preocupación por las emociones y la espiritualidad. La responsabilidad de esta debilidad puede asignársele a la teoría conductista que dominó la Psicología durante la primera mitad del siglo pasado (siglo XX) y consideró que su objeto de estudio debía ocuparse solamente de los hechos observables, es decir, de las conductas objetivamente mensurables, evitando abordar los estados interiores y subjetivos de la mente, donde se encuentran las emociones.

Una de las debilidades del conductismo y el cognoscitivismo, ha sido el de considerar que las emociones y la espiritualidad no tenían mucho que ver con la inteligencia del ser humano. El conductismo, por su parte, se afincó en la idea de que sólo la conducta manifiesta por el ser humano, que fuera observada objetivamente, podía ser analizada científicamente. En esta interpretación la vida interior, incluidas las emociones y la espiritualidad, fueron prácticamente ignoradas. Se consideraba que los seres humanos respondían básicamente a estímulos externos o que éramos fundamentalmente hedonistas. Mientras que el cognoscitivismo llega a interpretar, que la inteligencia implica procesamientos de datos fundamentalmente racionales y rigurosamente fríos.

Se considera entonces que la formación espiritual en la dimensión académica es pobre, pero esto no quiere decir que seamos poco inteligentes espiritualmente, por cuanto esto es inmensurable, significa simplemente, que ha prevalecido la academia fundamentada en la inteligencia racional y muy poco lo emocional.

 Todos los conocimientos se han  constituido en parcialidades y es tan solo en la formación espiritual que se construye el “UNO” en el Ser humano, lo que por naturaleza misma puede vencer los límites de la diversidad cognitiva que en educación puede estar basada, como así parece ser, en el conductismo histórico o el cognoscitivismo reciente, desarrollando mentalidades con diversidad de inteligencias alejadas comúnmente de la condición del Ser con inteligencia Espiritual. Todo lo planteado incide en el tipo de comunicación que se desarrolla en las empresas venezolanas, cuyas metas son producir bienes y ganancias, dejando a un lado la madurez espiritual de su talento humano.
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RESUMEN
En el presente ensayo se interpretó la gestión de la Responsabilidad Social (RS) en las Organizaciones No Gubernamentales (ONG) a partir de los pilares del paradigma del Desarrollo Humano, tomando como soporte teóricos a investigadores como Sen(2009), Stiglitz (2002),Guedez (2008), Méndez  (2003) y Kliksberg (2004), entre otros. Se abordó que las ONG que pertenecen al Tercer Sector tienen entre sus intereses beneficiar a colectivos a través de la gestión de la Responsabilidad Social (RS), la cual no es exclusiva de entes empresariales o competencia única de las compañías, sino que parte de los postulados básicos del paradigma de Desarrollo Humano Sustentable en el cual incluye la ética, la equidad, la productividad, la participación y la sostenibilidad. Se pretende hacer una conexión sistémica que propicie  la construcción de una comunidad que dé sentido de pertenecía, identidad, vínculo y solidaridad entre las personas. 
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ABSTRACT
In this essay the management of Social Responsibility (RS) in non-governmental organizations (NGO) was interpreted from the pillars of the Human Development paradigm, taking theoretical support to researchers such as Sen (2009), Stiglitz (2002), Guédez (2008), Méndez (2003) and Kliksberg (2004), among others. It was approached that NGOs belonging to the Third Sector have among their interests to benefit groups through the management of Social Responsibility (RS), which is not exclusive to business entities or sole competition of companies, but part of the Basic postulates of the paradigm of Sustainable Human Development in which it includes ethics, equity, productivity, participation and sustainability. It is intended to make a systemic connection that fosters the construction of a community that gives a sense of belonging, identity, bond and solidarity between people.

 Keywords: Non-Governmental Organizations, Social Responsibility and Sustainable Human Development.

INTRODUCCIÓN
En las últimas décadas han surgido, crecido y multiplicado organizaciones dedicadas a trabajar en proyectos sociales, cuya característica distintiva es la de no formar parte del Estado, es decir, ser organizaciones privadas, sin ánimo de lucro, no obstante, con un campo de acción circunscripto a la propia actividad gubernamental. Se trata de las Organizaciones No Gubernamentales (ONG), las cuales reinventan sus funcionamientos para alcanzar objetivos planteados. Aplican diferentes herramientas gerenciales para un cambio social a través de la utilización de la Responsabilidad Social entendida como una tendencia respalda en las líneas del Pacto Global y los Objetivos del Desarrollo Sustentable originando un compromiso de las empresas con la sociedad. Promoviendo una ética ciudadana conjuntamente con la empresarial que busca impulsar un desarrollo justo y sustentable, desde la praxis participativa, justa, equitativa; apuntando a procesos del Desarrollo Humano Sustentable.

Las ONG constituyen mecanismos para buscar la consecución de los intereses de las comunidades. De esta manera, vemos a la Responsabilidad Social con una función no exclusiva de entes empresariales, de competencia única de las compañías, pues cada uno de los actores que en ella participan aporta para tener prácticas responsables con resultados esperados.

La aplicación de las herramientas gerenciales de la Responsabilidad Social en las cuales se incluye la ética, está en consonancia con impulsar un desarrollo justo y sustentable, a partir de la práctica de la sostenibilidad,  participativa y la equidad. Es una innovadora concepción de desarrollo que propicia la construcción de una comunidad que dé sentido de pertenecía, identidad, vínculo y solidaridad entre las personas. 

Ahora bien, en consonancia con lo anteriormente planteado, surge la conexión epistemológica entre la Responsabilidad Social, las ONG y el paradigma del Desarrollo Humano Sustentable.

¿Por qué el Desarrollo Humano Sustentable?

El enfoque integral del Desarrollo Humano Sustentable implica, además del concurso del Estado y de la sociedad civil, el involucramiento de las organizaciones empresariales. El economista y teórico de la gerencia, Drucker (2006), asegura que la empresa nace y progresa por la sociedad, en la sociedad y para la sociedad. Una revisión de lo que han dicho premios Nobel de Economía como Sen (2009) y Stiglitz (2002), nos permite inferir que cada día es mayor el número de empresas que incorporan el tema social como punto de atención y pauta de sus estrategias a través de  la Responsabilidad Social.

El desarrollo humano tiene dos aspectos. La formación de capacidades humanas —tales como un mejor estado de salud, conocimientos y destrezas— y el uso que la gente hace de las capacidades adquiridas para el descanso, la producción, o las actividades sociales, culturales y políticas. Si el desarrollo humano no consigue equilibrar estos dos aspectos, puede generarse una considerable frustración humana. Según este concepto de desarrollo humano, el ingreso es sólo una de las oportunidades que la gente desearía tener, aunque ciertamente muy importante. Pero la vida no solo se reduce a eso. Por lo tanto, el desarrollo debe abarcar más que la expansión de la riqueza y los ingresos. Su objetivo central debe ser el ser humano (PNUD, 1990, p. 34).

En muchos de los debates de las últimas décadas sobre el desarrollo, el cuestionamiento a los países desarrollados plantea la necesidad de que las empresas asuman una mayor responsabilidad en la lucha contra las desigualdades porque dados los efectos de la crisis mundial de finales del siglo pasado y del actual, se asiste a la emergencia de un nuevo paradigma, el cual  ya adquirió un perfil propio: el Desarrollo Humano Sustentable; según Alea (2005) supone un proceso orientado al logro de una armonía entre las diversas aristas, incluida en el desarrollo humano, la sociedad, la naturaleza, la cultura y la tecnología, además de la dimensión ambiental. Sen (2000) también vincula el Desarrollo con las oportunidades para las personas.

Las oportunidades sociales se refieren a los sistemas de educación, salud, entre otros, que tiene la sociedad y que influyen en la libertad fundamental del individuo para vivir mejor. Estos servicios son importantes tanto para la vida privada de los individuos para tener una vida sana y larga, como para participar más eficazmente en las actividades económicas y políticas. (p. 58).

Fue en el año 1987, cuando comenzó a vincular estos elementos con el término de Desarrollo Humano Sustentable, específicamente, en un Informe de la Comisión Mundial sobre el Medio Ambiente y Desarrollo, conocido también como el Informe de la Comisión Brundtland, se definió el concepto de Desarrollo Sostenible como “aquel que satisface las necesidades de la generación presente sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras para satisfacer las suyas propias” (1987, p36). Esto fue ratificado en la Cumbre de Río en el año 1992.

Los estudios sistematizados acerca del Desarrollo Humano y la divulgación anual desde 1990 que hace el Programa de Naciones Unidas (PNUD 2002), a través de los Informes de Desarrollo Humano (IDH), el cual participan más de ciento setenta (170) países; es otra mirada, más allá de los indicadores económicos tradicionales e incorpora las variables de educación, calidad de vida, vida larga y saludable al momento de considerar el desarrollo. 

Estos elementos contribuyen a difundir el nuevo paradigma; el cual cuenta con cuatro (4)  elementos claves: 1.-  productividad para posibilitar que las personas participen plenamente en el proceso productivo de generación de ingresos; 2.- equidad, para que las personas tengan igualdad de acceso a las oportunidades; 3.- sostenibilidad, es mantener asegurado el acceso a las oportunidades no solo para las generaciones actuales sino también a las futuras y 4.-  potenciación, el desarrollo debe ser efectuado por las personas.

Debemos considerar que la sostenibilidad está argumentada según Hernández y Escala (2011) en el IDH con tres (3) componentes como es lo es la ambiental, social y económica, las cuales se complementan porque están referidas al proceso de desarrollo que busca erradicar la pobreza, la exclusión social, fortalecer la justicia social, la participación y además contribuya al crecimiento económico.

La discusión del tema del desarrollo adquirió nuevas dimensiones, ya no sólo se empezó a ver como el mero crecimiento económico e incremento del volumen de bienes y servicios, sino que se aunó con una visión del desarrollo centrado en la vida de las personas. Así, problemas como la democracia, la sustentabilidad, la equidad y la productividad, se incorporaron a la reflexión de lo que debería ser una nueva forma de concebir un mundo mejor para la gente y el ecosistema. Tal y como lo expresa Guerra (2014):  

Debemos unir el desarrollo sostenible y el desarrollo humano, y unirlos no sólo de palabra sino en los hechos, todos los días, en el terreno, en todo el mundo. El desarrollo humano sostenible es un desarrollo que no sólo genera crecimiento, sino que distribuye sus beneficios equitativamente; regenera el medio ambiente en vez de destruirlo; potencia a las personas en vez de marginarlas; amplía las opciones y oportunidades de las personas y les permite su participación en las decisiones que afectan sus vidas. (p.36)
Uno de los hitos del paradigma de Desarrollo Humano (Guerra, 2014) que no se mide únicamente por el crecimiento económico, ni la industrialización, ni el PNB, tampoco por el progreso tecnológico, sino, se asume desde una nueva perspectiva, incorporando al ser humano y éste logre alcanzar las metas,  de las cuales él considere valiosas ya no como paciente receptor de las políticas del Estado sino como agente de su propio crecimiento.

En el siglo XX, durante la Conferencia Mundial de Davos o Foro Económico Mundial, bajo la tutela de Kofi Annan, Secretario General de la ONU, se realizó un llamado a los representantes de los gobiernos, empresas, transnacionales, sindicatos y organizaciones no gubernamentales, a asumir compromisos para impulsar el diálogo social y crear una “ciudadanía corporativa” alrededor de los intereses comunes, tomando como base diez principios relacionados con: los derechos humanos, el trabajo, el ambiente y la corrupción. 

El sucesor de Annan, Moon apoyó la iniciativa de Pacto Global (Global Copact 2007), el cual no tenía fuerza de obligación y las organizaciones que lo suscribieran deberían propiciar acciones orientadas a construir un mercado global con cierta garantía de equidad, estabilidad e inclusión por medio de estrategias alineadas con el capital social, la inversión social y la responsabilidad de igual naturaleza, en el marco del Desarrollo Humano Sustentable. 

Todas estas acciones ejecutadas por organizaciones internacionales establecieron alianzas mundiales que permitieron la cooperación entre Estados y la sociedad con el fin de proteger el ambiente, al ser humano y al futuro. Esta fue la plataforma para impulsar un nuevo modelo de desarrollo, el Desarrollo Humano Sustentable, para el cual se hace necesario establecer una relación entre Estado y sociedad a partir de definir objetivos estratégicos y la búsqueda de beneficios presentes, como futuros contribuyendo a una nueva escala de actitudes. 

Todo esto es complementado con la propuesta de las Naciones Unidas al impulsar una agenda con acciones hacia el año 2015, en la cual se acordó trazar ocho estrategias conocidas como los Objetivos del Desarrollo del Milenio (ODM). Para el año 2016, los ODM fueron sustituidos por los Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS) (2015-2030), se trata de un nuevo escenario que permitirá a las Naciones Unidas ser el catalizador para coordinar las acciones del sector privado, la sociedad civil y los Estados para el desarrollo sostenible, pero también una oportunidad para llevar la voz de las empresas responsables a la cumbre de la ONU. De esta manera, se reconoce que existe una fuerza transformadora entre la sociedad y las organizaciones no gubernamentales por un futuro equitativo y sostenible.

La agenda para el Desarrollo Sostenible, es un plan de acción a favor de las personas y el planeta; además busca fortalecer la paz universal y el acceso a la justicia. Los Estados miembros de la Naciones Unidas, aprobaron la resolución en la cual reconocen que el mayor desafío del mundo actual es la erradicación de la pobreza, la cual se debe superar, de  no hacerlo, no existirá desarrollo sostenible. Se trata de diecisiete (17) objetivos con ciento sesenta y nueve (169) metas de carácter integrado. Abarcan las áreas económica, social y ambiental. Esta nueva estrategia regirá los programas de desarrollo mundial durante los próximos 15 años.

Garantizar la vida saludable y promover el bienestar para todas las edades, constituye el objetivo número tres; porque es fundamental que exista preocupación por reducir algunas causas de muerte y disminuir la mortalidad materna e infantil. Contar con la promoción y la preocupación del Estado y las organizaciones públicas, privadas y del tercer sector son elementos prioritarios del compromiso social y la salud.
Todas estas acciones efectuadas por diferentes organizaciones reflejan un considerable avance, incluso en países poco industrializados; los ODS son un reto para todos. Cabe en este contexto para nosotros la idea de que la incorporación de nuevas herramientas gerenciales como la Responsabilidad Social por parte de grandes, medianas y pequeñas corporaciones, incluyendo a las Organizaciones No Gubernamentales del Tercer Sector, al momento de formular sus estrategias, puedan cumplir con los principios de democracia, equidad y sustentabilidad, aportando a la consecución de los ODS y el Desarrollo Humano Sustentable como paradigma.

Para cualquier organización, incluyendo las relacionadas con el Tercer Sector se debe apostar por ser sustentables comprometidas éticamente y tener equidad. Supone un nuevo contrato social basado en los derechos humanos el reconocimiento de la diversidad, diferencias y complejidades, sólo así se preservará la existencia para generaciones futuras.

Las ONG están formadas por grupo de ciudadanos voluntarios sin ánimo de lucro que surgen en el ámbito local, nacional o internacional, de naturaleza altruista o filantrópica y dirigida por personas con un interés común. Algunas llevan a cabo una variedad de servicios humanitarios y están organizadas a temas concretos como, los derechos de la salud sexual y reproductiva, educación, la defensa de las personas con necesidades especiales, el cuidado del medio ambiente, defensora de los derechos de los animales, etc.; en fin, existe un número amplio de ONG que representan los más diversos intereses y derechos; prevaleciendo entre sus funciones desarrollar prácticas socialmente responsables como elementos diferenciadores que le otorgan credibilidad a su gestión. Dando oportunidad a crear redes de interacción.  

En Venezuela en las últimas décadas se han creado y consolidado varias instituciones sin ánimo de lucro como son la Asociación Larense de la Planificación Familiar (Alaplaf), la Cruz Roja y la Asociación Cardiovascular de Centroccidental (Ascardio), las cuales han desarrollado durante más de dos décadas trabajo considerado propio de una actividad gubernamental como es la prestación de servicios sociales en el área de la salud, a muchos grupos sociales de tamaño considerable y posiblemente algunos de ellos vulnerables. 

Estas ONG representan un cambio profundo reflejado en la forma en que las personas se organizaron para resolver sus problemas y lograr satisfacer necesidades básicas, sustentadas en la equidad y lo justo a partir del principio ético porque tiene carácter social y no solo individual, incidencia en la distribución del poder, derechos de oportunidades y opciones, es decir, cerrar las diferencias injustas, logrando experimentar un proceso de transformación por los ciudadanos sin importar su condición política, religiosa, cultural o social; deciden unirse alrededor de una causa importante generando desafíos y oportunidades.

Las entidades no lucrativas cumplen una función de intermediario- más exactamente, de mediación- no solamente entre los individuos y los poderes públicos, sino también entre mundos que en una sociedad cada vez más compleja tienden en demasiadas ocasiones a codearse sin comunicarse: mundos de la producción por una parte, de la educación y la formación por otra, de lo económico y social, etc (Montero, 2003, p. 35).

El enfoque gerencial debería estar orientado para que las organizaciones entiendan el impacto de su comportamiento y de sus operaciones, las cuales determinan su habilidad para operar efectivamente. Será la Responsabilidad Social, desde un punto de vista operacional Kliksberg (2015), se expanda adquiriendo mayor resonancia como estrategia para la competitividad en el mundo moderno, hacer énfasis en qué tan ética es la forma cómo las organizaciones se mantienen sustentables entre los impactos económicos, sociales y medioambientales a la hora de tomar las decisiones. 

Los gerentes de las organizaciones de buena parte del mundo, parecen que ya están apostando a conjugar y hacer realidad los retos para alcanzar el Desarrollo Humano Sustentable, a través de la aplicación de la gestión de la Responsabilidad Social. Se concentran en saber cuáles son las necesidades de la gente, expresadas en la ampliación de sus opciones y de fortalecer sus capacidades, aumentando sus oportunidades de educación, de acceso a la salud y de seguridad alimentaria para generar alternativas para la gente. (Kliksberg. 2004).

Conseguir un mundo cada vez más equitativo en lo económico, social, político y cultural, son algunos de los retos a tomar en consideración la gerencia moderna. Cuando se plantea la existencia de un proceso de equidad nos estamos refiriendo a las estrategias gerenciales, las cuales deben estar basadas en el bienestar colectivo, más allá de lo individual, con el fin de disminuir  las desventajas y hacer una justa distribución del poder entre los derechos y las oportunidades de las personas. La equidad es un requisito necesario para el Desarrollo Humano Sustentable;  porque todo constituye un sistema, equilibrando la posibilidad de tener un desarrollo hacia las personas a partir de incentivar las oportunidades y la dignidad. El crecimiento debe ser a través de un desarrollo inclusivo de progreso social e igualdad. 

Algunas Organizaciones No Gubernamentales que pertenecen al Tercer Sector, en el área de la salud, se estaría aplicando la Responsabilidad Social como una herramienta para gerenciar formas de calidad de vida de la gente. Cuando se aborda el tema de la Responsabilidad Social Empresarial está referida a sus inicios en los años 90 del siglo pasado, la cual era asumida en diferentes contextos, especialmente en los relacionados con la política y la economía mundial. Fueron las instituciones financieras, empresariales, organizaciones no-gubernamentales (ONG`s) y escuelas de negocios, entre otras, dieron una orientación de su gestión hacia esta herramienta en las últimas décadas.

No obstante, Melling y Jesen (2002), citado por Díaz (2014)  explica que la raíz de la RSE está vinculada con diversas concepciones acerca de la gestión empresarial desarrollada en Estados Unidos en los años 50 y 60, cuando la responsabilidad social era considerada una obligación moral y una responsabilidad personal del empresario, criterio mantenido desde entonces. 

La aplicación de la RSE en el siglo pasado se da a partir de diferentes contextos empresariales con diversas experiencias e iniciativas establecidas en la implementación de normas y códigos orientados a lograr comportamientos éticos para con la sociedad y el ambiente, según lo expresa Méndez (2003) con el fin de construir un desarrollo sostenible. Su esencia gerencial está concebida en la necesidad y la obligación por parte de toda empresa a realiza cualquier actividad económica manteniendo una conducta ética y moral.  

Deben las organizaciones, incluyendo las del Tercer Sector presentar una postura responsable con la naturaleza y la sociedad, ser capaz de valorar aspectos como la calidad de vida, la protección de recursos naturales, dar beneficio a la comunidad, comercializar y mercadear con ética empresarial, entre otros criterios normativos inherentes a una gestión realmente responsable. Se trata entonces de un conjunto de prácticas dentro del sistema de gestión empresarial que debe presentar un equilibrio entre las dimensiones económicas, sociales y ambientales; además del compromiso de transparencia y sobre todo, entendiendo al ser humano como un ente integral, y parte de un sistema complejo y  bio psico social del cual forma parte la misma empresa Méndez (2008), quien además expresa:

Nuevas tendencias y concepciones aparecen y se relacionan, el enfoque de gobernabilidad corporativa y de inversiones socialmente responsables hacia los accionistas; los conceptos de derechos humanos y trabajo decente hacia los trabajadores; las concepciones de comercio justo, negocios inclusivos y compra empresarial responsable hacia los proveedores; las nociones de consumo responsable y mercadeo social hacia los consumidores; las prácticas de eco-eficiencia y producción limpia vinculadas al ambiente; los conceptos de ciudadanía corporativa y territorios socialmente responsables vinculados con las autoridades; y por supuesto los enfoques de capital humano, capital social y sustentabilidad hacia las comunidades (p. 50).
La aplicación de la gestión de la Responsabilidad Social ha evolucionado, como describimos, en las últimas décadas a consecuencia de la demanda efectuada por la sociedad civil a través de las Organizaciones No Gubernamentales, pero también como producto de reflexiones filosóficas y debates políticos en diversas instancias. Es ahora en el siglo XXI, cuando se retoma el concepto inicial de los años 50 de la Responsabilidad Social (en adelante RS) como principio para desarrollar acciones gerenciales, tal y como lo argumenta Guédez (2008), al indicar que el debate sobre su alcance y su definición está relacionada con la filantropía, la inversión social, la ciudadanía corporativa y la RS simplemente.

No hay una única definición de la Responsabilidad Social  a pesar de los elementos en común hallados en la teoría. Argandoña (2002), considera que se le debe denominar sólo Responsabilidad Social, por ser “no de una realidad física, sino una construcción social” (p.1), de esta manera, hace énfasis en la responsabilidad de ejecutar las acciones porque las empresas tienen un impacto y una responsabilidad para con la sociedad, en el caso de las ONG dedicadas al área de la salud contribuyen al Desarrollo Humano Sustentable.

Los modelos de desarrollo imperantes en el mundo de la posguerra, estaban orientados predominantemente hacia el crecimiento económico, industrial y tecnológico, con elevados costos sociales, culturales y ambientales por el consumo y manejo irracional de recursos naturales, hecho que contribuyó a fortalecer un nuevo paradigma de la teoría del desarrollo sostenible y sustentable (Guerra, 2014). Adicionalmente, la Responsabilidad Social está vinculada con los aspectos legales, pero especialmente con la ética, porque refleja un deber moral, relacionado a lo social, y por lo tanto, la organización se siente solicitada, interpelada, reclamada por la sociedad para hacer frente a sus responsabilidades.

La aplicación de la Responsabilidad Social a través de sus estrategias gerenciales es observada cuando algunas organizaciones han suscrito el Pacto Global presentado por la Organización de Naciones Unidas (ONU) comprometiéndose a cumplir con los diez principios de derechos humanos, laborales, medio ambiente y anticorrupción. Líderes mundiales han fundado instancias como el Consejo Empresarial para el Desarrollo Sostenible (2009) que promueve el compromiso de las empresas con la sociedad.

La Responsabilidad Social es su concepto promueve una ética ciudadana y empresarial para impulsar un desarrollo justo y sustentable, a partir de la práctica de la democracia participativa, la justicia y la equidad,  dimensiones implementadas por grandes corporaciones, fundaciones, Organizaciones No Gubernamentales, gremios y movimientos ciudadanos, para alcanzar una nueva manera de hacer ciudadanía. Es una innovadora concepción de  desarrollo que propicia  la construcción de una comunidad con sentido de pertenecía, identidad, vínculo y solidaridad entre las personas. 

 La solidaridad y las alianzas son pilares para dar sentido al concepto instrumental a la Responsabilidad Social. Desde estos puntos de vista, ser socialmente responsables conlleva modificar una actitud, reorientar las prácticas, ser críticos para tener un proyecto humano de reciprocidad y justicia desde las dimensiones institucionales, económicas y políticas. 

La Responsabilidad Social debe convertirse en una exigencia y no en un cálculo o una moda pasajera. Si asumimos que los gerentes de corporaciones públicas, privadas o del Tercer Sector definan sus prácticas de asistencia como socialmente responsables estamos dejando pasar la oportunidad de crear procesos de diálogo y controversia creativa para enfrentar los retos contemporáneos del Desarrollo en un mundo cada vez más globalizado y complejo. Por ello, en la medida que la Responsabilidad Social constituye para las organizaciones un accionar hacia lograr un código de ética, mantener buenas prácticas de gobernabilidad, cumplir con sus compromisos públicos, ser capaces de gestionar y prevenir los riesgos, hasta tener mecanismos de anticorrupción se estaría apuntando a un proceso de Desarrollo Humano Sustentable.

El Tercer Sector representado en Organizaciones No Gubernamentales (ONG) aplica en sus procesos gerenciales la Responsabilidad Social como una propuesta a su gestión. Debo aclarar que no estoy comparando a las empresas con las organizaciones no lucrativas como las ONG, sino de dos sectores  dedicados a diferentes actividades, tienen distintos orígenes, formas legales de proceder y hasta áreas de actuación.  Además, porque se trata en muchas ocasiones de organizaciones nuevas, profesionalizadas en diferentes grados con problemas que usualmente no se presentan en el mundo empresarial.
Las ONG son de naturaleza voluntaria y altruista y con capacidad de autogobierno, intervienen en el campo del bienestar social con el fin de mejorar las condiciones y la calidad de vida de la sociedad en general o de un sector concreto. Son reconocidas como asociaciones no lucrativas constituidas para prestar un servicio con el cual se eleva la calidad de vida de la sociedad; formada por un grupo de personas capaces de aportar su trabajo voluntario; no dedicada al lucro personal de ninguno de sus miembros / socios / fundadores y de carácter no gubernamental.

Dentro de esta filosofía, es inevitable encontrar el nexo con el Desarrollo Humano Sostenible y con la sostenibilidad de la propia organización, a partir de la gestión que ejercen los actores participantes como son el Estado, la empresa y la sociedad a partir de iniciativas aplicadas por las ONG desde una óptica gerencial de manera autónoma. La novedad está en las demandas sociales a las cuales dan respuestas de manera satisfactorias. 

Es así que la aplicación de la RS por parte de las ONG puede ser considerada como una herramienta de la gerencia en la cual el diseño, la implementación, la evaluación y el seguimiento contribuiría a lograr los procesos de Desarrollo Humano Sustentable en los cuales está integrado el factor humano, generando acciones orientadas hacia mejores condiciones de vida para las personas además de lograr productividad y sostenibilidad en el largo plazo.

Las ONG constituyen mecanismos ideales para buscar la consecución de los intereses de las comunidades. De esta manera, vemos a la Responsabilidad Social no ser exclusiva de entes empresariales, de competencia única de las compañías, pues cada uno de los actores que en ella participan aporta a las prácticas responsables tengan los resultados esperados.

El tema de la salud y el rol de ONG dedicadas a la salud constituyen un factor fundamental para generar desarrollo, además es una de las condiciones necesarias para avanzar hacia la sustentabilidad. En Venezuela, existen instituciones del Tercer Sector, que trabajan en ofrecer servicios de salud, los cuales bien podrían concebirse desde la Responsabilidad Social, en su fase gerencial, porque más allá de ser un tema sólo tratado y vinculado mayoritariamente al sector empresarial; las ONG se comenzaron a plantear cómo convertirse en organizaciones socialmente responsables. 

Las ONG son organizaciones de naturaleza voluntaria y con capacidad de autogestión que intervienen en el campo del bienestar social con el fin de mejorar las condiciones de vida de un colectivo específico. Por ello, será novedoso hacer una mirada a las ONG de la misma manera como se ha mirado a las organizaciones empresariales lucrativas, haciendo énfasis en los aspectos de la Responsabilidad Social y el Desarrollo Humano Sustentable. 

A MODO DE REFLEXIÓN

En la visión integradora que se pretende esbozar del Desarrollo Humano Sustentable, la Responsabilidad Social y las Organizaciones No Gubernamentales, están presentes tres pilares de manera permanente,  invitado a crear una sinergia para alcanzar el bien común como son:  la equidad, la sostenibilidad y la participación. Cada una de ellas de manera integradora hace desde la gestión de las organizaciones públicas, privadas o del tercer sector se estén legitimando para contribuir a un mundo más sustentable.

En el caso de la participación es un elemento clave para impulsar el proceso de Desarrollo Humano Sustentable, promueve la equidad y pueda ser sostenible en el tiempo. Está ligada a la toma de decisiones en colectivo en asuntos de carácter público, en las que puedan estar involucrados todos los integrantes de la sociedad, quienes de manera libre expresen sus opiniones en un clima de igualdad de condiciones según sus propias necesidades, su visión del entorno y su cultura, todo esto contribuiría a un accionar más duradero y permanente en sus decisiones. Es una forma de apropiarse de sus procesos para lograr una mayor vigilancia, incrementar su autoestima y su capacidad de negociar con otros. 

Verificar que la ciudadanía sea responsable es complejo, porque además de encontrar los canales adecuados para expresar los descontentos, también se requiere reconocer la existencia del otro y de sus diferencias, el respeto mutuo, la confianza, la tolerancia, entre otras responsabilidades que constituyen el proceso del Desarrollo Humano Sustentable, el cual transciende al proceso de gestación de las capacidades humanas y colectivas.

En este sentido, la conexión a través de este estudio, con  Organizaciones No Gubernamentales del Tercer Sector pueden llevar adelante procesos de Responsabilidad Social apuntando al Desarrollo Humano Sustentable, aunque no esté declarado en términos explícitos en sus misiones ni visiones, pero en la práctica, así parece. Porque cuentan con elementos integradores entre el Desarrollo Humano Sustentable, la Responsabilidad Social y las ONG a través de criterios acordes a la discusión que sobre el desarrollo se estén llevando a cabo mundialmente relacionadas con la equidad, la participación, la sostenibilidad en los procesos desarrollados capaz de controlar armónicamente los medios utilizados.

Asimismo, desarrollan un pensamiento estratégico a partir del consenso y la concertación social como pautas claves para la acción social, económica y ambiental; al proponer la necesidad de reconstruir la sociedad sobre el imperativo de los derechos humanos. 
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RESUMEN
El presente artículo obedece a una investigación concluida que estudia la  Gestión de la Comunicación en el Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del  Municipio Barinas, está basado en una metodología cuantitativa de tipo Descriptiva. La población estuvo conformada por dieciséis (16) funcionarios a dedicación exclusiva. Se aplicó un instrumento (cuestionario) tipo Likert, para estudiar las variables: Comunicación Interna, Desempeño Laboral y la Estructura Organizativa. La validez y confiabilidad de los resultados evidencian que los estudios de la gestión de la comunicación resultan son necesarios para  que la realimentación constante de información determine el comportamiento interno y externo de la institución. Los resultados arrojados  muestran lo siguiente: para que  las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia, es ineludible trabajar en ambientes internos sumamente  participativos, comunicativos y con un personal altamente capacitado, motivado e identificado con la misión y visión de la  organización.
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ABSTRACT
This research studies the communication in the Municipal Council for the Rights of Children and Adolescents from Barinas Municipality, it is based on a quantitative descriptive methodology. The population consisted of sixteen (16) full-time officials. An instrument (questionnaire) according to the Liker scale was applied to study variables: Internal Communication, Work Performance and Organizational Structure. The validity and reliability of these instruments were properly substantiated. The results show that the studies of communication management are necessary to display the constant feedback of information that determines the internal and external behavior of the institution. For organizations to achieve a high degree of efficiency, is unavoidable to work on internal environments highly participatory, communicative with a staff highly trained, motivated and identified with the mission and vision of the organization environments.

Keywords: Internal communication, work performance, organizational structure. 

INTROITO  REFLEXIVO
     Hoy día se ha  asumido, que la comunicación es una actividad necesaria en la vida de la organización. Cada empleado está continuamente involucrado y afectado por el proceso  sobre la base de persona a persona, nación a nación, en organizaciones o en pequeños grupos, empresas privadas o públicas. Dada su importancia en las organizaciones o en pequeños grupos, empresas privadas o públicas, los quiebres en la comunicación son perjudiciales.

    En los actuales momentos, los avances tecnológicos han hecho posible implementar una gran variedad de estrategias relacionadas con los procesos de comunicación e información con la finalidad de equilibrar las posibilidades y la competitividad con el resto de las organizaciones. 

     La complejidad del fenómeno comunicativo requiere enmarcarlo en relaciones interactivas y dinámicas, como un proceso circular en el que emisor y receptor intercambian alternativamente sus roles y que exige comprensión entre las personas que intervienen en él. El presente trabajo tuvo como propósito analizar la gestión de la comunicación interna del Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas.

Planteamiento Reflexivo

     Desde la antigüedad y durante el desarrollo histórico de la humanidad la comunicación ha sido un factor de vital importancia para todos los pueblos y a través de ese devenir histórico, con los avances tecnológicos la comunicación se ha fortalecido en todos sus ámbitos. Las sociedades y los pueblos en general necesitan estar permanentemente comunicados, dado el carácter social del individuo. Es por ello, que el desarrollo comunicacional se convierte en una fuerte necesidad en todas las esferas sociales.

     Habermas es sin lugar a dudas uno de los pensadores más influyentes del siglo XX. Proveniente de una formación en Filosofía, este autor ha desarrollado significativos aportes en la Teoría Sociológica moderna, fundamentalmente a partir de sus teorías sobre la Democracia Deliberativa y la Acción Comunicativa. Por otra parte, si la comunicación fluye adecuadamente, desde la gerencia más alta hasta los demás miembros de la organización sin limitación de rango o jerarquía, el logro de la metas planteada puede conseguirse de manera más eficaz y eficiente, ya que existiría compromiso asumidos por todos.Es por ello, que gestionar la comunicación implica definir un conjunto de acciones y procedimientos mediante los cuales se despliegan una variedad de recursos de comunicación para apoyar la labor de las organizaciones.Por tanto, lo que es eficiente para una organización no lo es para otra, debido a las diferencias existentes entre ellas.

     A través de la  Comunicación Interna de toda organización está inmersa la cultura organizacional, el conjunto de valores, referencias, hábitos, ritos, signos, entre otros, que fundamentan la concepción que la organización tiene de sí misma. 
     La estructura organizativa debe estar diseñada de manera que sea perfectamente clara para todos, quienes deben realizar determinada tareas y quién es el responsable por determinados resultados; de esta forma se eliminan las dificultades que ocasiona la imprecisión en la asignación de responsabilidades y se logra un sistema de comunicación y de toma de decisiones que refleje y promueva los objetivos de la institución. 

    En el ámbito institucional el Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas, pareciera que no cuenta con una cultura organizacional bien apoyada en los sistema de comunicación interna con los funcionarios, dada las condiciones que anteceden en esta institución y los diversos cambios organizativos no permitirá realizar el trabajo de manera efectiva y organizada, de esa forma se ha observado  claramente que no cumple  la función primordial para la cual fue concebida, que es garantizar los derechos difusos y colectivos de los niños, niñas y adolescentes del Municipio Barinas.

     En el Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas, debería existir una transformación estructural que tenga sus inicios desde la más alta gerencia y conforme a sus raíces en cada uno de los miembros de la organización que lo conforman. De allí que se plantea algunas interrogantes como las siguientes ¿Cómo es la comunicación  entre las unidades técnicas del Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas? ¿Están definidas las tareas y funciones de los empleados?, ¿Existe en el Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas comunicación entre los empleados para  que puedan desempeñarse y rendir al máximo ¿Existen cambios en la estructura organizativa, en relación a los procesos comunicativos del Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas?

     Para este artículo se presentará un análisis la Gestión de la Comunicación en el Consejo Municipal de Derechos  del Municipio Barinas teniendo como supuestos específicos el siguiente: Identificar las características de la comunicación existente entre las unidades técnicas del Consejo Municipal de Derechos del Niño y del Adolescente del Municipio Barinas. 

Apología

     El presente artículo muestra el proceso de comunicación entre los funcionarios, su incidencia en la toma de decisiones y el manejo de información actual para el funcionamiento acorde y dinámico del Consejo Municipal de Derecho del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas. Por consiguiente, para aportar elementos de análisis nuevos, que permitan repensar algunas de las acciones que se estén aplicando en la actualidad.

     En toda organización es necesario proporcionar información y sobre todo comunicarse, estar preparados en diferentes situaciones y asumir sus propios riesgos,  el tema de investigación es de interés para fijar nuevas acciones. Toda acción comunicacional conlleva al desarrollo empresarial, permitiendo así combatir y establecer los puntos más frágiles y susceptibles en el desenvolvimiento de las actividades del  Consejo Municipal de Derecho del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas en la garantía de los derechos colectivos y difusos, para actuar responsablemente y éticamente. 
     Todo ello contribuye a mejorar, la calidad de vida laboral y a la calidad del producto o servicio ofrecido por la organización, al aumento de la productividad y el incremento de la competitividad. Vista la comunicación, como elemento de éxito en la ejecución de las actividades desarrolladas por los funcionarios del Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas, para lograr mayor eficacia y eficiencia en el servicio, así como mejorar las relaciones entre los miembros de las diferentes divisiones de manera que se produzca una mayor efectividad, trabajo oportuno para garantizar, defender los derechos difusos y colectivos de los niños, niñas y adolescentes en el Municipio Barinas.

     Los resultados de la  investigación puede ser aplicada a otros Consejos de Derechos del Estado Barinas, ya que cuentan con una estructura organizativa aproximadamente igual. Con los resultados de este estudio se pretende analizar la situación actual del  Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas  implementando algunas acciones que puedan mejorar la comunicación y a la vez pueda ser utilizado como modelo para mejorar las relaciones interinstitucionales.

     Igualmente se deduce que en el ámbito organizacional hay programas de cambio, lo cual significa aglutinar cotidianamente esfuerzos y compromisos colectivos alrededor de un liderazgo eficaz para enfrentar un proceso de vital interés para la supervivencia y desarrollo de los individuos del  Consejo de Municipal Derechos y de la sociedad en general. De ahí la importancia de contar con un sistema e instrumentos de comunicación que faciliten la gestión del cambio organizacional, logrando satisfacer en un sentido amplio los requerimientos de la empresa y el trabajador y enfrentar los retos que impone la actual tecnología global. Como ya se ha aclarado el cambio en las organizaciones ya no es un hecho puntual, sino que se ha convertido en una constante. El cambio existe, aunque no lo percibamos de manera consciente. Por ello, gestionarlo estratégicamente debe constituir una capacidad imprescindible para la supervivencia y desarrollo una comunicación eficaz en el Consejo de Derechos. 

     Igualmente, la forma en que se gestione el cambio repercutirá en la preparación efectiva de esta institución, para la implantación de nuevos procesos humano-sociales, soluciones tecnológicas y cambios estructurales administrativos con el propósito de lograr el éxito en un mundo competitivo. En tal sentido, el cambio implica también  el reto de renovarse continuamente en un entorno dinámico que cambia a gran velocidad, que impone la necesidad de innovar y crear nuevas ideas y capacidades para gestionarlo.

Antecedentes

     Una vez revisada la literatura referente al tema de investigación se mencionan a continuación algunos antecedentes: 

     Vallejo, (2014) con la finalidad de mejorar la comunicación en la Institución se realizó el presente trabajo: La comunicación efectiva como herramienta de aplicación integral para la comunidad educativa del colegio Corina Parral de Velasco Ibarra en el Cantón San José de Chimbo, período 2012- 2013, con lo que se pretendió resolver la falta de comunicación efectiva en la comunidad educativa del Colegio Corina Parral de Velasco Ibarra. El presente trabajo tuvo como base las herramientas idóneas para aplicar la Comunicación efectiva en la comunidad en cuestión, la misma que facilite alcanzar con éxito la calidad educativa a través de la interacción maestro – estudiantes. 

     En la investigación se utilizó técnicas como: la observación directa y las encuestas las mismas que fueron aplicadas a veintitrés profesores, ciento sesenta y seis estudiantes, cuya muestra se ubica en un sistema estratificado de ciento sesenta y seis encuestados de los doscientos ochenta y dos estudiantes con la que cuenta la Institución, quienes son los involucrados directos en este estudio. La información fue procesada a través de la estadística descriptiva de cuyo análisis e interpretación fue posible establecer las conclusiones pertinentes como: falta de compromiso por parte de los docentes y autoridades educativas para la aplicación de la Comunicación, razón por la cual existe desmotivación; de igual forma se comprobó que tienen desinterés en mejorarla, capacitarse continuamente, actualizarse y en aplicar actitudes positivas para alcanzar la tan anhelada calidad educativa, a través de una comunicación efectiva. 

     La comunicación se la aplicó en la Institución por medio de un taller en el que participaron activamente tanto el personal docente, dicente, padres de familia, se logró concientizar la importancia de mantener un sistema de comunicación horizontal con características de efectividad, beneficiándose estudiantes, docentes y autoridades de la Institución Corina Parral de Velasco Ibarra, la misma que servirá como una guía idónea para las investigaciones futuras. 

     Igualmente Carmona (2014) manifiesta en su trabajo denominado: Propuesta de un plan gerencial en comunicación efectiva para el fortalecimiento del clima organizacional en las escuelas básicas.  El presente estudio tuvo como objetivo proponer un Programa de comunicación efectiva para el fortalecimiento del clima organizacional en la EBB “República del Perú”. En atención a ello, este estudio responde a una investigación descriptiva con diseño de campo bajo la modalidad de Proyecto Factible, con tres fases: diagnóstico, factibilidad y diseño de la propuesta.

.    Los resultados del diagnóstico arrojaron que la comunicación utilizada en la institución no es efectiva, por lo tanto es indispensable las estrategias de comunicación efectiva que posibilite los miembros de la institución puedan trabajar en armonía, cooperar e interpretar las necesidades y las actividades que los pueden llevar a la productividad, la calidad y la sostenibilidad de la educación, mejorando así su desempeño laboral

     Por otra parte, Ceballos (2013) en su Investigación denominada: La comunicación efectiva y su incidencia en el clima organizacional, en las escuelas de educación básica. Este trabajo de investigación tuvo como propósito analizar la comunicación efectiva en el desarrollo del clima organizacional de la U.E. “Felipe Cecilio Tovar”, ubicada en el Central Tacarigua del Municipio Carlos Arvelo – Estado Carabobo. En atención a ello, la investigación responde a la modalidad descriptiva con diseño de campo. La población está conformada por dieciséis (16) docentes de aula, dos (2) docentes de educación física, una (1) auxiliar de preescolar, un (1) personal de ambiente, una (1) portera, un (1) vigilante, una (1) secretaria y una (1) subdirectora encargada. Quedando un total de 19 sujetos muéstrales. De esta investigación se obtuvieron las siguientes conclusiones: la comunicación entre el directivo y los docentes es poco fluida y clara, lo que implica a que el ambiente interno de estas instituciones no sea el más acorde para transmitir las ideas, conocimientos y una mayor participación de todos, que es lo que influye para que se dé un clima organizacional efectivo.

     De acuerdo a los planteamientos anteriores se deduce que en el ámbito organizacional hay programas de cambio, el cual  significa aglutinar cotidianamente esfuerzos y compromisos colectivos alrededor de un liderazgo eficaz para enfrentar un proceso de vital interés para la supervivencia y desarrollo de los individuos del  Consejo de Municipal Derechos  y  de la sociedad en general. De ahí la importancia de contar con un sistema e instrumentos de comunicación  que faciliten la gestión del cambio organizacional, logrando satisfacer en un sentido amplio los requerimientos de la empresa y el trabajador y enfrentar los retos que impone la actual tecnología  global. Como ya se ha aclarado el cambio en las organizaciones ya no es un hecho puntual, sino que se ha convertido en una constante. El cambio existe, aunque no lo percibamos de manera consciente. Por ello, gestionarlo estratégicamente debe constituir una capacidad imprescindible para la supervivencia y desarrollo una comunicación eficaz en el Consejo de Derechos. 

     Finalmente, la forma en que se gestione el cambio repercutirá en la preparación efectiva de esta institución, para la implantación de nuevos procesos humano-sociales, soluciones tecnológicas y cambios estructurales administrativos con el propósito de lograr el éxito en un mundo competitivo. En tal sentido, el cambio implica también  el reto de renovarse continuamente en un entorno dinámico que cambia a gran velocidad, que impone la necesidad de innovar y crear nuevas ideas y capacidades para gestionarlo. 

Aportes en la relevancia de la Comunicación

     La importancia creciente que la comunicación ha adquirido en las organizaciones y el enfoque economicista o instrumental de la comunicación, nos permite valorar desde esta perspectiva las relaciones existentes entre las organizaciones económicas y la teoría de la relevancia. La relevancia comunicativa, al igual que la productividad económica, depende de estos dos factores, y es productiva o relevante en mayor o menor grado. Afirmando Blanco (2016) que la comunicación actúa como elemento de gestión horizontal y como recurso estratégico” (p.10). 

    Si bien es cierto que la relevancia depende del receptor, también lo es que el emisor tiene que asumir la responsabilidad de comunicar en un contexto relevante y de comunicar sobre unos supuestos compartidos por el receptor que le permitan considerar la información relevante. De ser así, el esfuerzo de procesamiento será menor y los efectos contextuales serán mayores, los supuestos básicos presuponen que la información transmitida añade algo nuevo y relevante a dichos supuestos.

El valor de  la comunicación como factor clave para el rendimiento laboral

      La necesidad de comunicación en una organización se ve reforzada cuando observamos las múltiples ventajas que se derivan de ella, tanto para la organización como para las personas. Los procesos de comunicación, desde una perspectiva sistémica, permiten a la organización mantener la coordinación entre sus distintas partes y alcanzar así su característica esencial: la de ser un sistema. La acción coordinada y el trabajo en equipo, frente al trabajo en solitario sin interacción cooperativa y coordinada, contribuirán a lograr los objetivos estratégicos. La comunicación es, además, un instrumento de cambio. El pensamiento estratégico lleva implícito un mensaje de cambio: la necesidad de adaptación al entorno cambiante en el que vive la organización. En este contexto, la comunicación interna permite la introducción, difusión, aceptación e interiorización de los nuevos valores y pautas de gestión que acompañan el desarrollo organizacional. 

    Dicha investigación se fundamenta en obra titulada como “Teoría de la Acción Comunicativa” es una de las más trascendentales de Habermas, ya que en este trabajo se analizó, desarrolló los fundamentos racionales de una teoría de la acción capaz de superponerse al subjetivismo e individualismo propios de la filosofía moderna de la época. Además, de eso, en esta obra logró construir una teoría comprehensiva de la sociedad y de la comunicación social a partir de los conceptos de “sistemas” y “mundo de la vida”. Habermas logró construir una teoría crítica de la modernidad a partir del proyecto original de la modernidad sugiriendo nuevas vías para reconstruirlo. Dicho todo esto, cabe señalar que este artículo intenta abordar el tópico presentado sobre la relevancia de la “Teoría de la Acción Comunicativa”.
     En este sentido, debe existir la necesidad de escoger una sola destreza la cual fuera indispensable en un ambiente donde todo gira en torno a los procesos, sería la comunicación. En las nuevas organizaciones de la información las redes informáticas internas o intranets están ganando posiciones como medio de comunicación que desplaza a la tradicional comunicación a través de relaciones personales y medios escritos. Pero el enorme volumen de datos que transporta puede generar una sobrecarga de información que dificulte su procesamiento y bloquee los procesos de comunicación. Blanco (2016) manifiesta que “las organizaciones se ve obligada a involucrar la comunicación organizacional en muchas de las decisiones” (p. 5). La nueva organización corre el riesgo de ser entonces, una organización de la información. 
     La comunicación descendente se caracteriza por poseer un contenido demasiado específico; transmite mensajes predominantemente relacionados con la ejecución y valoración de la tarea, órdenes y especificaciones de trabajo relacionadas con las funciones a realizar, los objetivos a alcanzar, las líneas de acción que conviene respetar, el nivel de cumplimiento de la tarea. Oculta datos de carácter institucional: los objetivos de la organización, los resultados alcanzados, los acontecimientos más importantes y significativos (inversiones de la organización, expansiones, cambios organizativos). Aunque la difusión de algunas de estas informaciones puede comprometer ciertos objetivos estratégicos, otras que no conllevan ningún peligro, tampoco se difunden. Dado que cuanto mejor informados estén, cuantos más datos conozcan y cuanto más se potencien las comunicaciones de carácter socio-integrativo; en mejores condiciones se encontrarán para participar. 

La Gestión Gerencial del Consejo de Derechos 

     La empresa, concebida como un sistema, el Consejo de Derechos también se relaciona con su entorno a partir de la comunicación, de ahí que haya que plantearse una gestión adecuada de la misma si deseamos su desarrollo futuro y la supervivencia a largo plazo. Existen diferentes vías de comunicación organizacional, que definiremos como: comunicación exclusivamente comercial desde la perspectiva del marketing. Este enfoque deben ser integrados en una única política de Comunicación empresarial en el Consejo de Derechos, pues la comunicación aparentemente centrada en los productos y marcas de la empresa, apoyada en el ámbito estricto de lo comercial, tiene una obvia proyección en la organización como un todo y debe penetrar en el aspecto más amplio y genérico de la imagen de la empresa derivando hacia formas de comunicación de ámbito institucional o corporativo. 

     La relevancia de la comunicación en el Consejo de Derecho y los esquemas organizativos de una empresa es sin duda indispensable, independientemente del volumen de facturación de la misma, siendo necesario elaborar un plan de comunicación anual que funcione como agenda específica a cubrir durante el ejercicio económico. A partir de ese momento, habrá que hacer del sentido común la norma y  la improvisación.

     Toda empresa consta necesariamente de una estructura organizacional o una forma de organización de acuerdo a sus necesidades (teniendo en cuenta sus fortalezas), por medio de la cual se pueden ordenar las actividades, los procesos y en si el funcionamiento de la empresa. Es importante conocer qué clase de estructuras organizacionales utilizan las diferentes empresas, saber porque y cómo funcionan, que ventajas y desventajas poseen, que interés persiguen cada una de ellas y si se acomodan a las necesidades de las organizaciones, de esta manera, el trabajo que hemos desarrollado abarca los aspectos más importantes de cada una de las estructuras de organización empresarial, su aplicación y saber diferenciar adecuadamente las características de cada una de ellas para poder ser aplicadas a las necesidades de las empresas en la actualidad. El secreto del éxito en cualquier campo está en la organización, lucha constante para conseguir el objetivo deseado.

     La comunicación cumple una serie de funciones dentro del Consejo de Derechos como proporcionar información de procesos internos, posibilitar funciones de mando, toma de decisiones, soluciones de problemas, diagnóstico de la realidad. El término función alude a la contribución de una actividad respectiva, a fin de mantener la estabilidad o el equilibrio.  En este caso, el término función se refiere a lo que una organización realiza o logra mediante la comunicación.
     En la función de producción, la comunicación entraña todas las actividades e información que se relacionan directamente con las formas de capacitación personales, orientación pertinente a la realización del trabajo, apertura de espacios para formulación y concertación de objetivos, la solución de conflictos y la sugerencia de ideas para mejorar la calidad del servicio y del producto.
Procedimiento e Información en los Procesos Comunicativos del Consejo de Derechos

     Estudiar el Consejo de Derechos  implica entrar en contacto con su estructura, con la formalización de responsabilidades y relaciones. La estructura consolida la identidad y estabilidad de una organización al determinar cargos responsables de liderar ciertos procesos y resolver situaciones. Conocer todos estos aspectos formales permite categorizar los procesos de comunicación que se observen. Pero la estructura organizacional es sólo una perspectiva del asunto, tal vez la menos significativa para los procesos de comunicación. 

     Actualmente se intenta dar razonadas respuestas a diversidad de interrogantes sobre la naturaleza humana y la condición intrínseca del acto comunicativo en los hombres, así como también expone Pizo (2014), que para “ejercer el poder es necesario diseñar estrategias que impliquen la comunicación del mismo si se quiere encaminar a la organización hacia objetivos trazados”( p.2). En este sentido, las relaciones que se dan entre los miembros de una organización se establecen gracias a la comunicación; en el Consejo de derechos en esos procesos de intercambio  se asignan y se delegan funciones, se establecen compromisos, y se le encuentra sentido a ser parte de aquella. Se predicen e interpretan comportamientos, se evalúan y planifican estrategias que movilicen el cambio, se proponen metas individuales y grupales en un esfuerzo conjunto, de beneficio común, si no es a través de una comunicación motivada, consentida y eficaz.

Acciones Metodológicas

     El presente artículo estuvo enmarcado  en un modelo cuantitativo.La investigación cuantitativa nos permite el abordaje de los datos de manera objetiva, por lo que se realiza una medición exhaustiva y controlada buscando la certeza del mismo. Se enfoca hacia una investigación de carácter descriptiva del fenómeno de la comunicación, el cual tuvo como propósito exponer de manera detallada las características, las cuales sirvieron para analizar cómo es y cómo se manifiesta un fenómeno y sus componentes. 
     En el ámbito organizacional, es fundamental entender que el Consejo Municipal de Derechos, como organismo transformador buscar la posibilidad de que el individuo realice su propia  descripción, caracterización, básicamente a través de su objetivo fundamental para el cual fue creado, que es garantizar los derechos difusos y colectivos de los niños, niñas y adolescentes. 

     Teóricamente Arias (2016) define como “la recolección de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna” Permitiendo Precisar aspectos previos a la observación estructurada y sistemática, reunir información para interpretar hallazgos, así como  la descripción de los hechos. Hay que  resaltar que se abordó la realidad organizacional del Consejo Municipal de Derechos, a través  de la comunicación como elemento  significativo para la recolección inmediata de información, seguido con la aplicación de cuestionario, tipo Likert para así describir y analizar las variables objeto de estudio.

     El estudio de la comunicación en los funcionarios  del Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente del Municipio Barinas obedece  a una investigación  de campo, ya que permite la observación en contacto directo con el objeto de estudio, y el acopio de testimonios que permitan confrontar la teoría con la práctica en la búsqueda de la verdad objetiva. En el presente artículo se utilizó la totalidad de un grupo de elementos u objetos que se investigó, el cual estuvo conformado por un total de dieciséis (16) funcionarios que integran  el Consejo Municipal de Derechos 
      La investigación se desarrolló siguiendo como técnica para la recolección de datos una encuesta, mediante un cuestionario con escalamiento de Likert conformado por 22 ítems, se aplicó un cuestionario policotómico con cinco (5) alternativas de respuestas: Siempre (S), Frecuentemente (F), Ocasionalmente (O), Algunas Veces (AV), Nunca (N). El cual responde a los criterios de validez de contenido, juicio de expertos y de construcción al cual se le aplicó el método de confiabilidad alfa de cronbach, obteniendo una confiabilidad total del instrumento=0,90, siendo está excelente, para escalas múltiples. 

     La interpretación de la información se realizó a partir de un análisis descriptivo porcentual, donde se diseñaron tablas y gráficas estadísticas a partir de las frecuencias y porcentajes de las respuestas de los sujetos de la investigación. La interpretación se realizó relacionando la información con el basamento teórico del estudio.

     Después de haber realizado, analizado y procesado los datos sobre la Comunicación en el Consejo Municipal de Derechos del Niño, Niña y del Adolescente Municipio Barinas (CMDNA-MB), se pudo visualizar que la realimentación constante de información determina el comportamiento interno y externo de la institución. Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en ambientes internos sumamente participativos, comunicativos y con un personal altamente capacitado, motivado e identificado con la misión y visión de la  organización, es por ello que el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, los flujos de información deberán tenerse presente en todo momento, al igual que la complejidad de la naturaleza de la organización para poder alcanzar altos índices de eficacia y de productividad elevada.

Hallazgos

     En efecto la organización objeto de estudio, se evidencia que no existe las relaciones entre los hallazgos y la teoría comunicacional porque no se desarrolla  una adecuada comunicación entre sus miembros, siendo este un aspecto de gran relevancia dentro de las organizaciones, permitiendo así conocer si existen las condiciones para manifestar las diferencias, construir consensos y fortalecer las relaciones humanas. A través de medios de comunicación, el comunicador organizacional debe mantener buenas relaciones entre miembros al interior y al exterior de la organización.

     La acción comunicativa es una parte de la acción social, lo que la vuelve como un factor determinante en el proceso de socialización. Actualmente, en el Consejo de Derechos del Niño, Niñas y Adolescentes es esencial para entender la relevancia que tienen los medios de comunicación de masas en la formación de “imágenes de mundo” de los sujetos, la organización y lo que transmite hacia afuera. La dinámica comunicativa define la recepción y reproducción cultural, la integración social y el desarrollo de la personalidad y de la identidad de  los funcionarios del Consejo de Derechos.

        Por otra parte, los trabajadores de la organización, no reciben ni envían la información oportuna, estableciéndose así el incumplimiento de las funciones. Igualmente los procesos de comunicación deben  manejarse constantemente, para enriquecer los conocimientos, ya que continuamente existen cambios internos y externos en la organización 

     Así mismo se constató  que a pesar de no llevarse una comunicación formal, los empleados cumplen las metas establecidas, siendo este un elemento clave para el funcionamiento de toda organización, su actividad es posible gracias al intercambio informal de información entre sus miembros. La comunicación define las acciones del ser humano.  

     De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el personal está parcialmente motivado, sin embargo no cumple con las expectativas de los mismos, es importante incrementar e impulsar la motivación del personal de la organización.

     En relación a la estructura organizativa, aplica las políticas organizacionales, dicha estructura permite proporcionar información de los procesos internos. Es importante señalar, que las relaciones que se dan entre los miembros de la organización se establecen gracias a la comunicación, a partir de allí se dan los procesos de intercambio, se asignan y se delegan funciones y  se establecen compromisos.

Posibles soluciones

     En función de los resultados obtenidos, se procede a enunciar algunas recomendaciones, tanto para la organización objeto de estudio como a otros investigadores:

     Promover  el proceso de comunicación formal entre los miembros, para reforzar las relaciones internas. 

     Realizar reuniones permanentes entre los trabajadores, con el fin de comunicar los objetivos y metas de la organización. 

     Estimular a los trabajadores a trabajar en equipo con el fin de generarse  una gestión adecuada  de la organización.

     Establecer políticas de desarrollo que le permitan al personal desarrollar un proceso profesional de comunicación con la organización. Así como, estimular la comunicación interna horizontal a fin de contar con un personal comprometido creando un ambiente trabajo favorable como factor clave del éxito.
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RESUMEN

Dada las características e importancia de la banca, el constante monitoreo de sus indicadores financieros es fundamental para preservar el buen funcionamiento del sistema financiero de una economía. Esta investigación analiza la calificación CAMEL de los bancos universales y comerciales venezolanos entre 2003-2016, que se calcula con base en indicadores financieros publicados por SUDEBAN. El estudio es de carácter cuantitativo, analítico, con diseño no experimental, longitudinal y documental. Evalúa 39 bancos que operaron en el período. Los resultados muestran que la mayoría de estas instituciones entre 2003-2011 presentaron calificación CAMEL inferior a 50 puntos, reflejando debilidades financieras que debieron incidir en la crisis bancaria ocurrida entre 2009-2010, pero que permitieron hacer ajustes en el sistema, propiciando a partir de 2012 una importante mejora en dicha calificación en la mayoría de los bancos que superaron la crisis, logrando el promedio de la banca alcanzar los 70 puntos en 2014, mejor calificación lograda en el período. Pero a finales de 2016 se observa retroceso en la puntuación del sistema. Esos resultados reflejan que la metodología CAMEL detecta situaciones de fragilidad, que pueden propiciar los ajustes respectivos en procura de un sistema bancario sano, por lo que es recomendable para monitorear la banca. 
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ABSTRACT

Given the characteristics and importance of banking, the constant monitoring of its financial indicators is fundamental to preserve the proper functioning of the financial system of an economy. This research analyzes the CAMEL rating of the Venezuelan universal and commercial banks between 2003-2016, which is calculated based on financial indicators published by SUDEBAN. The study is quantitative, analytical, with non-experimental, longitudinal and documentary design. It evaluates 39 banks that operated in the period. The results show that most of these institutions presented a CAMEL score of less than 50 points between 2003 and 2011, reflecting financial weaknesses that should have had an impact on the banking crisis that occurred between 2009-2010, but which allowed to make adjustment in the system, stimulating a significant improvement since 2012 in this rating in most of the banks that overcame the crisis, achieving the bank average to reach 70 points in 2014, the best rating achieved in the period. But there is a decline in the system score by the end of 2016. These results reflect that the CAMEL methodology detects situations of fragility, which can lead to the respective adjustments in the search for a sound banking system, so it is advisable to monitor the banking system.

Keywords: banking, CAMEL rating, bank evaluation.

INTRODUCCIÓN
La banca dadas sus características (alto nivel de apalancamiento y baja liquidez) siempre está expuesta a altos niveles de riesgo. Aunado a ello, se desenvuelve un ambiente de incertidumbre y riesgos, determinado por la globalización, las innovaciones tecnológicas y financieras, la transnacionalización y la volatilidad de los mercados, la desregularización del sistema bancario, entre otros, haciendo al sector vulnerable a crisis.
Las crisis bancarias ocurren cuando un número importante de instituciones bancarias presentan problemas de solvencia o iliquidez, produciendo  consecuencias negativas en el ámbito económico y social, y son el resultado principalmente de ineficientes estrategias gerenciales o poco éticas, fallas en los sistemas de regulación y supervisión y políticas económicas inadecuadas.  
En los últimos veinticinco años en Venezuela han ocurrido dos crisis bancarias, una en 1994 y otra en 2009-2010. Ambas tuvieron importante número de bancos intervenidos, liquidados y algunos estatizados, representando altos costos para la nación (pago de  garantías a los depositantes, menor dinamismo de la actividad económica, pérdida de empleos en el sector, entre otras).      

La situación económica del país en los últimos años, caracterizada por disminución de la producción, devaluaciones de la moneda y altos niveles de inflación, aunado a la inestabilidad política, hacen al sistema bancario vulnerable a crisis y desequilibrios. Por lo que cabe preguntarse ¿Cómo está la banca hoy día?, ¿cómo estaba el sistema antes, durante y después de la última crisis bancaria? 

Son muchas las metodologías empleadas para evaluar la situación de la banca, sin embargo, el método CAMEL es uno de los modelos de supervisión ampliamente utilizados a nivel internacional, que permite visualizar los bancos que gozan de estabilidad financiera y aquellos que necesitan mejorar sus resultados. 

Arango y Botero (2001) plantean que la relevancia del CAMEL radica en que recoge los principales indicadores financieros de los bancos y los integra en una medida o calificación que resume la situación financiera interna de la institución. Variables que según Silva (2010) han sido identificadas como claves en los momentos de crisis bancarias. De allí, la importancia de monitorear los indicadores y/o la calificación CAMEL para evaluar la banca, anticipar situaciones de irregularidades financieras y propiciar medidas correctivas que eviten posibles crisis. Ésa es la razón que motiva la presente investigación.

La Superintendencia de las Instituciones del Sector Bancario (SUDEBAN), Ente regulador del sistema bancario venezolano, utiliza en su monitoreo de la banca la referida metodología, aunque sólo publica el análisis parcial de los indicadores. Sin embargo, la principal bondad de la técnica es la calificación global que resume la situación de las instituciones. De allí, que se decide utilizar la calificación CAMEL integrada para evaluar la situación de la banca venezolana. 

Teniendo en cuenta lo anterior, la interrogante central que rige esta investigación es la siguiente: ¿Cómo ha sido el desempeño financiero de los principales bancos del país en los últimos años según la calificación CAMEL? En tal sentido, esta investigación se realiza con base en los bancos universales y comerciales venezolanos, debido a que en la última década representaron el sector más importante del sistema bancario, con aproximadamente el 98% del activo total, de la cartera de créditos y de los depósitos del público. 

En concordancia con el interrogante que guía la investigación, se busca dar respuesta a las siguientes preguntas: ¿Cuál fue la calificación CAMEL de los bancos comerciales y universales venezolanos en los últimos años?, ¿Cómo evolucionó esa calificación?, ¿Existe diferencias o semejanzas en la calificación  CAMEL de los bancos activos privados, respecto a los bancos públicos y a los bancos que cesaron sus operaciones durante los últimos años? 


En ese orden de ideas, esta investigación se planteó como objetivo general: analizar la situación financiera de  los bancos universales y comerciales venezolanos en el período 2003 -2016 mediante la calificación CAMEL; y como objetivos específicos: 1) calcular la calificación CAMEL de los bancos universales y comerciales venezolanos para el período de estudio, 2) describir su evolución y 3) comparar los resultados obtenidos por los bancos activos privados, activos públicos y los que cesaron sus operaciones durante el período de estudio.  

 Método CAMEL

El CAMEL es una metodología para evaluar instituciones financieras, incluidos los factores financieros, operativos y de cumplimiento de normativa. Sirve para monitorear la situación de cada entidad, detectar instituciones débiles y propiciar las medidas correctivas (Crespo, 2011). 

La técnica fue desarrollada por los organismos de supervisión y regulación bancaria de los Estados Unidos y se popularizó en la década de los 80. Su alcance en términos conceptuales y el universo de indicadores que lo comprenden varían por países, organismos de supervisión, bancos centrales, bancos en general y agencias internacionales de calificación (Buniak, 2012). De ahí que se hallan diferentes adaptaciones del método.

Se centra en el seguimiento de cinco componentes: 1) Capital adecuacy (suficiencia de capital): evalúan si los riesgos asumidos están cubiertos con capital y reservas, de tal manera que se puedan absorber posibles pérdidas provenientes de operaciones de crédito. 2) Asset quality (calidad del activo): determina la cantidad de riesgo crediticio, asociado con la cartera de préstamos, inversiones, otras cuentas del activo y otras operaciones fuera de balance sujetas a control. 3) Management (calidad gerencial o gestión administrativa): mide el impacto de la gerencia y la estructura organizativa en la calidad financiera y resultados operacionales. 4) Earnigs (ganancias o rentabilidad): evalúa la capacidad de generar resultados operacionales de naturaleza ordinaria, constante y suficiente, para generar reservas que permitan crecer y cubrir posibles pérdidas crediticias.  5) Liquidity (liquidez): analiza la capacidad del banco para gestionar sus fuentes de ingreso y egresos a tasas razonables de financiación. Siendo CAMEL un acrónico formado por la letra inicial de las palabras anteriores en inglés (Linares, 2013; Buniak, 2012).
Cada área del CAMEL se evalúa mediante indicadores (su número no está predeterminado), cada indicador y cada área se valoran y mediante un promedio (simple o ponderado) se conforma la calificación CAMEL.  

 Metodología de la Investigación

Es estudio se desarrolló siguiendo la metodología cuantitativa. A tal fin se recolectaron datos de fuentes secundarias, se realizaron cálculos numéricos y se analizaron los resultados a fin de visualizar los patrones de desempeño financiero de la banca venezolana. El nivel de la investigación es analítico y el diseño se enmarca como documental, no experimental, longitudinal, ya que se analiza la situación financiera de la banca mediante la calificación CAMEL en el lapso 2003-2016, sin manipulación de variables. 

El trabajo se fundamentó en el estudio de los bancos universales y bancos comerciales presenten en el sistema bancario venezolano entre 2003 y 2016, que realizan o realizaban intermediación pura. Es importante señalar que en 2010 hubo una reforma de la ley de bancos que eliminó la figura de bancos comerciales, por lo que a finales de 2016 sólo queda un banco con esa figura jurídica. Sin embargo, en esta investigación  se incluyen los bancos comerciales debido a que durante la mayor parte del periodo de estudio ese sector representó un número importante de instituciones bancarias, además parte de esos bancos salieron del mercado porque presentaron problemas financieros, de manera que su estudio puede servir como marco referencial para alertar problemas de fragilidad bancaria. En el Cuadro 1 se presenta el listado de los bancos, donde se muestra la denominación legal, el estado actual y la abreviación que se utiliza en adelante. 

La técnica de recolección de datos fue la revisión documental y el instrumento fue una matriz de datos. La fuente de datos de los indicadores CAMEL, insumo para el cálculo de la calificación, fue SUDEBAN. El registro, tabulación y procesamiento de los datos se realizó utilizando tanto el Programa Excel como el paquete estadístico IBM SPSS Statistics versión 21.  La principal técnica de análisis empleada fue la metodología CAMEL, complementada con técnicas estadísticas básicas (estadísticas descriptivas básicas, representación gráfica, análisis de correlación) y técnicas lógicas de deducción, análisis y síntesis. 
Cuadro 1. Bancos venezolanos objetos de estudio
	
	Nº
	Última denominación legal obtenida 
	Estado
	Abreviación 

	Banca Universal
	1
	100% Banco, Banco Universal, C.A.
	Activo
	100% Banco

	
	2
	Banplus Banco Universal, C.A.
	Activo
	Banplus

	
	3
	Banco Activo, C.A., Banco Universal
	Activo
	Activo

	
	4
	Banco Bicentenario del Pueblo, de la Clase Obrera, Mujer y Comunas, Banco Universal, C.A.
	Activo
	Bicentenario

	
	5
	Banco Canarias de Venezuela Banco Universal, C.A.
	Liquidado
	Canarias

	
	6
	Banco Caroní, C.A., Banco Universal
	Activo
	Caroní

	
	7
	Banco de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana, Banco Universal (BANFANB)
	Activo
	BANFANB

	
	8
	Banco de Venezuela, S.A. Banco Universal
	Activo
	Venezuela

	
	9
	Banco del Caribe, C.A. Banco Universal 
	Activo
	Bancaribe

	
	10
	Banco del Tesoro, C.A., Banco Universal
	Activo
	Tesoro

	
	11
	Banco Exterior, C.A. Banco Universal
	Activo
	Exterior

	
	12
	Banco Mercantil, C.A., Banco Universal
	Activo
	Mercantil

	
	13
	Banco Nacional de Crédito, C.A.
	Activo
	Nacional

	
	14
	Banco Occidental de Descuento, Banco Universal, C.A.
	Activo
	Occidental

	
	15
	Banco Plaza, C.A., Banco Universal
	Activo
	Plaza

	
	16
	Banco Provincial, S.A. Banco Universal
	Activo
	Provincial

	
	17
	Banco Sofitasa, Banco Universal, C.A. 
	Activo
	Sofitasa

	
	18
	Bancoro, C.A.
	Liquidado
	Bancoro

	
	19
	Banesco Banco Universal, C.A.
	Activo
	Banesco

	
	20
	Banfoandes Banco Universal C.A. 
	Integrado
	Banfoandes

	
	21
	Banpro Banco Universal, C.A.
	Liquidado
	Banpro

	
	22
	Fondo Común, C.A. Banco Universal
	Activo
	Fondo Común

	
	23
	C.A. Central Banco Universal
	Integrado
	Central

	
	24
	Citibank, N.A. Banco Universal
	Activo
	Citibank

	
	25
	Corp Banca, C.A. Banco Universal
	Fusionado
	Corp Banca

	
	26
	Del Sur Banco Universal, C.A.
	Activo
	Del Sur

	
	27
	Novo Banco, S.A.
	Activo
	Novo Banco

	
	28
	Totalbank C.A., Banco Universal
	Fusionado
	Totalbank

	
	29
	Venezolano de Crédito, S.A. Banco Universal
	Activo
	Venezolano

	
	
	
	
	

	Banca Comercial
	1
	Abn Amro Bank, N.V (Sucursal Venezuela)
	Revocado
	Abn Amro Bank

	
	2
	Banco Confederado, S.A.
	Integrado
	Confederado

	
	3
	Banco Federal, C.A.
	Liquidado
	Federal

	
	4
	Banco Guayana, C.A.
	Fusionado
	Guayana

	
	5
	Banco Industrial de Venezuela, C.A.
	Fusionado
	Industrial

	
	6
	Bannorte (Banorte) Banco Comercial, C.A.
	Fusionado
	Banorte

	
	7
	Banvalor, Banco Comercial, C.A.
	Liquidado
	Banvalor

	
	8
	bolívar  Banco, C.A.
	Integrado
	bolívar 

	
	9
	Helm Bank de Venezuela, S.A., Banco Comercial Regional
	Liquidado
	Helm Bank

	
	10
	Inverunión, Banco Comercial, C.A.
	Liquidado
	Inverunión

	
	Nº
	Última denominación legal obtenida 
	Estado
	Abreviación 

	Banca Universal
	1
	100% Banco, Banco Universal, C.A.
	Activo
	100% Banco

	
	2
	Banplus Banco Universal, C.A.
	Activo
	Banplus

	
	3
	Banco Activo, C.A., Banco Universal
	Activo
	Activo

	
	4
	Banco Bicentenario del Pueblo, de la Clase Obrera, Mujer y Comunas, Banco Universal, C.A.
	Activo
	Bicentenario

	
	5
	Banco Canarias de Venezuela Banco Universal, C.A.
	Liquidado
	Canarias

	
	6
	Banco Caroní, C.A., Banco Universal
	Activo
	Caroní

	
	7
	Banco de la Fuerza Armada Nacional Bolivariana, Banco Universal (BANFANB)
	Activo
	BANFANB

	
	8
	Banco de Venezuela, S.A. Banco Universal
	Activo
	Venezuela

	
	9
	Banco del Caribe, C.A. Banco Universal 
	Activo
	Bancaribe

	
	10
	Banco del Tesoro, C.A., Banco Universal
	Activo
	Tesoro

	
	11
	Banco Exterior, C.A. Banco Universal
	Activo
	Exterior

	
	12
	Banco Mercantil, C.A., Banco Universal
	Activo
	Mercantil

	
	13
	Banco Nacional de Crédito, C.A.
	Activo
	Nacional

	
	14
	Banco Occidental de Descuento, Banco Universal, C.A.
	Activo
	Occidental

	
	15
	Banco Plaza, C.A., Banco Universal
	Activo
	Plaza

	
	16
	Banco Provincial, S.A. Banco Universal
	Activo
	Provincial

	
	17
	Banco Sofitasa, Banco Universal, C.A. 
	Activo
	Sofitasa

	
	18
	Bancoro, C.A.
	Liquidado
	Bancoro

	
	19
	Banesco Banco Universal, C.A.
	Activo
	Banesco

	
	20
	Banfoandes Banco Universal C.A. 
	Integrado
	Banfoandes

	
	21
	Banpro Banco Universal, C.A.
	Liquidado
	Banpro

	
	22
	Fondo Común, C.A. Banco Universal
	Activo
	Fondo Común

	
	23
	C.A. Central Banco Universal
	Integrado
	Central

	
	24
	Citibank, N.A. Banco Universal
	Activo
	Citibank

	
	25
	Corp Banca, C.A. Banco Universal
	Fusionado
	Corp Banca

	
	26
	Del Sur Banco Universal, C.A.
	Activo
	Del Sur

	
	27
	Novo Banco, S.A.
	Activo
	Novo Banco

	
	28
	Totalbank C.A., Banco Universal
	Fusionado
	Totalbank

	
	29
	Venezolano de Crédito, S.A. Banco Universal
	Activo
	Venezolano

	
	
	
	
	

	Banca Comercial
	1
	Abn Amro Bank, N.V (Sucursal Venezuela)
	Revocado
	Abn Amro Bank

	
	2
	Banco Confederado, S.A.
	Integrado
	Confederado

	
	3
	Banco Federal, C.A.
	Liquidado
	Federal

	
	4
	Banco Guayana, C.A.
	Fusionado
	Guayana

	
	5
	Banco Industrial de Venezuela, C.A.
	Fusionado
	Industrial

	
	6
	Bannorte (Banorte) Banco Comercial, C.A.
	Fusionado
	Banorte

	
	7
	Banvalor, Banco Comercial, C.A.
	Liquidado
	Banvalor

	
	8
	bolívar  Banco, C.A.
	Integrado
	bolívar 

	
	9
	Helm Bank de Venezuela, S.A., Banco Comercial Regional
	Liquidado
	Helm Bank

	
	10
	Inverunión, Banco Comercial, C.A.
	Liquidado
	Inverunión


Fuente: Construcción propia con base en SUDEBAN (2003-2016).

 Aplicación de la Metodología CAMEL

A continuación se describen los pasos seguidos.

1. Selección de los indicadores CAMEL: se utilizaron 10 indicadores de los 28 que publica SUDEBAN tomando en cuenta: i) correlaciones por pares; ii) definición conceptual de los indicadores; iii) mayor frecuencia de uso en los antecedentes consultados; y iv) análisis exploratorio de los datos, con énfasis en baja dispersión y ausencia de datos faltantes. En el Cuadro 2 se definen los indicadores. 

2. Definición de los intervalos, el rango de valores para cada indicador y el puntaje para cada intervalo (Ver Cuadro 3): se utilizan cinco intervalos como lo hace la mayoría de los autores consultados. Los rangos se definieron tomando como referencia los usados por otros autores y/o aplicando los criterios de SUDEBAN (2009), entre los que destacan: 

definición del indicador, aspectos legales, tendencia deseable, estadísticas descriptivas de la banca universal y comercial (mediana que siempre va en el intervalo medio, desviación estándar, deciles, mínimo y máximo). En el  puntaje por intervalo, según la literatura consultada, se usan diferentes escalas de valoración, entre las más comunes destaca del 1 al 5 (1=mejor, 5=peor o viceversa), sin embargo, en este estudio se utiliza la escala de 0 a 100 porque es la que sugiere SUDEBAN (2009). 

3. Calificación de los banco en cada trimestre del período de estudio de acuerdo a los criterios antes definidos. 

4. Calculo de la calificación promedio obtenida por cada banco en cada área del CAMEL, utilizando, de acuerdo con SUDEBAN (2009), una ponderación equitativa (promedio simple) procedimiento efectuado para cada trimestre.

5. Calculo de la calificación CAMEL global por banco para cada trimestre, de acuerdo con SUDEBAN (2009), mediante un promedio simple de las puntuaciones obtenidas en cada área. 

6. Interpretación de los resultados CAMEL de acuerdo al Cuadro 4.
Cuadro 2. Indicadores CAMEL incluidos en esta investigación 

	
	Símbolo
	Indicador
	Definición

	Suficiencia de capital
	C1
	(Patrimonio + gestión operativa) / activo total
	· Mide el nivel de solvencia o capacidad del banco para absorber pérdida o desvalorización de sus activos o  participación del patrimonio y la gestión operativa en el financiamiento del activo del instituto. El límite legal del indicador en el período de estudio fue: 1) 2003 -Mayo 2006: 10%; 2) Mayo 2006 - Julio 2013: 8%; y 3) Julio 2013 – 2016: 9%.  

	
	C2
	Activo improductivo / (patrimonio + gestión operativa)
	· Señala el grado en que el patrimonio más la gestión operativa del instituto está comprometido en el financiamiento de activos no generadores de ingresos por concepto de intereses y comisiones, o que estén fuera de la normativa legal.

	Calidad de los activos
	A1
	Morosidad: cartera inmovilizada bruta / cartera de crédito bruta
	· Refleja los créditos que pueden convertirse en pérdidas por insolvencia del cliente. La cartera inmovilizada bruta incluye los créditos vencidos y en litigio, los cuales no generan ingresos financieros.

	
	A2
	Activo improductivo / activo total
	· Evalúa la participación de los activos improductivos no generadores de ingresos recurrentes, o que están fuera de la normativa legal, respecto a la totalidad de activos del instituto.

	Gestión 
Administrativa
	M1
	(Gastos de personal + gastos operativos) / activo productivo promedio
	· Cuantifica la relación entre la suma de los gastos de personal y operativos directos del banco, respecto al activo productivo bruto promedio. 

	
	M2
	(Gastos de personal + gastos operativos) / ingresos financieros
	· Mide la relación entre los gastos de transformación (de explotación de carácter no financiero, que son ordinarios y recurrentes) con respecto a los ingresos ordinarios, obtenidos por el banco mediante la intermediación  de crédito y en inversiones.

	Rentabilidad
	E1
	Margen financiero bruto/ activo promedio
	· Evalúa el margen financiero (Ingresos financieros menos egresos financieros) que ha obtenido la entidad por la intermediación financiera efectuada durante el ejercicio con respecto al saldo promedio en que se calculó el activo del instituto.

	
	E2
	Resultado neto / patrimonio promedio (ROE)
	· Valora el nivel de rendimiento del patrimonio del banco, una vez efectuadas las transferencias necesarias para apartados.

	Liquidez
	L1
	Índice de liquidez = disponibilidades / captaciones del público
	· Mide capacidad para responder en forma inmediata a eventuales retiros del público. Debe ser entre 10 a 15 puntos por encima del encaje legal (Mollejas, 2006), que  fue: de 2003 a Junio 2007: 15%, de Julio a Septiembre 2007: 16%, de Octubre 2007 a Septiembre 2013: 17%, Octubre 2013: 19%, de  noviembre 2013 a febrero 2014: 20,5%, de marzo 2014 a diciembre 2016: 21,5%. 

	
	L2
	Activo a corto plazo / pasivos a corto plazo
	· Mide la proporción del activo a corto plazo (menores a 90 días) de la institución que tiene capacidad de respuesta inmediata, para convertirse en efectivo ante un eventual retiro de los pasivos menores a 90 días.


Fuente: Construcción propia con base en SUDEBAN (2016).

Cuadro 3. Indicadores CAMEL, intervalos y rangos de valoración seleccionados 

	Indicador
	Tendenciera
	Intervalo 1:

 Óptimo

(Valor 100)
	Intervalo 2: satisfactorio

Sobre lo esperado

(Valor 75)
	Intervalo 3: regular, dentro de los esperado

(Valor 50)
	Intervalo 4:

 insatisfactorio,

 por debajo de lo esperado

(Valor 25)
	Intervalo 5: deficiente

(Valor 5)
	Período al que se aplica

	C1
	De acuerdo a marco legal
	>15
	<=15 y >=14
	<14 y >=12
	<12 y >=10
	<10
	Del 24-01-03 a 17-05-06

	
	
	>15
	<=15 y >=12
	<12 y >=9
	<9 y >=8
	<8
	Del 12-05-06 al 24-07-13

	
	
	>15
	<=15 y >=12
	<12 y >=10
	<10 y >=9
	<9
	Del 25-07-13 al 2016

	C2
	Baja
	<100
	>=100 y <=200
	>200 y <=350
	>350 y <=400
	>400
	De 2003 a 2016

	A1
	Cero
	<0,5
	>=0,5 y <=1
	>1 y <=2
	>2 y <=5
	>5
	

	A2
	Baja
	<20
	>=20 y <=25
	>25 y <=30
	>30 y <=35
	>35
	

	M1
	Baja
	<5
	>=5 y <=6
	>6 y <=8
	>8 y <=12
	>12
	

	M2
	Baja
	<30
	>=30 y <=40
	>40 y <=50
	>50 y <=60
	>60
	

	E1
	Alta
	>15
	<=15 y >=12
	<12 y >=7
	<7 y >=5
	<5
	

	E2
	Alta
	>50
	<=50 y >=40
	<40 y >=30
	<30 y >=15
	<15
	

	L1
	30-40
	<=40 y >35
	<=35 y >=30
	<30 y >=25
	<25 y >=20  o  >40 y <=50
	<20 o >50
	

	L2
	25-45
	<=45 y >40
	<=40 y >=35
	<35 y >=25
	<25 y >=20  o  >45 y <=50
	<20 o >50
	


Fuente: construcción propia con base en Linares (2013), Silva (2010), SUDEBAN (2009), Mollejas (2006), Castellanos (2001).
Cuadro 4. Interpretación de la calificación CAMEL

	Calificación
	Clasificación 
	Descripción 

	Mayor que 75
	Óptimo
	Instituciones saludables en todos los aspectos, capaces de soportar externalidades económicas y financieras.

	Entre 60 y 75
	Sobre lo esperado o satisfactorio
	Instituciones sanas con pequeñas debilidades que pueden ser corregidas, capaces de resistir contracciones del ciclo económico.

	Entre 50 y 59
	Dentro de lo esperado o regular
	Instituciones con  debilidades financieras, operacionales o de normativa. Requiere seguimiento y control. Vulnerables a cambios adversos en el entorno económico.

	Entre 21 y 49
	Por debajo de los esperado, o insatisfactorio
	Instituciones con importantes debilidades financieras, gerenciales y operacionales. Vulnerables a cambios adversos en el entorno. Requiere estricta supervisión y control.

	Menor o igual a 20
	Deficiente
	Instituciones con grandes deficiencias gerenciales y problemas de solvencia, que ameritan auxilio de sus accionistas u otras fuentes. Su probabilidad de quiebra es alta. Requiere supervisión y control inmediato.


Fuente: construcción propia con base en SUDEBAN (2009), Linares (2013), Silva (2010), Crespo (2011), Mollejas (2006), Nogales (2003), Arango y Botero (2001).

RESULTADOS
Calificación CAMEL de los Bancos Universales y Comerciales 

En el Gráfico 1 Parte A se muestra la calificación CAMEL del promedio de la banca universal y comercial en el período 2003-2016 calculada en este estudio, donde se observa que hasta el 2011 en la mayoría de los trimestres la calificación se ubicó entre 40 y 50 puntos, y a partir de 2011 la tendencia es ascendente, llegando a 70 puntos en el 2014. En la Parte B del mismo gráfico se presenta la calificación CAMEL del período 2000-2013 según SUDEBAN (2014), donde se observa mayor variabilidad en la calificación, entre 2000-2002 prevaleció calificación menor a 50 puntos, entre 2003-2007 predomina calificación mayor a 50 puntos, entre 2008 a marzo 2010 domina puntuación menor a 50 puntos, entre abril y septiembre 2010 la calificación es igual o superior a 50 puntos, a finales de 2010 la calificación es menor a 50 y de marzo 2011 en adelante la calificación supera los 50 puntos con tendencia ascendente hasta llegar al final del periodo a 75 puntos.  
Gráfico 1. Calificación CAMEL según este estudio y SUDEBAN

	PARTE A: Según este estudio
	Banca universal y comercial venezolana (Enero 2003-Diciembre 2016.
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	PARTE B: Según SUDEBAN (2014)
	Sistema bancario venezolano (Enero 2000-Diciembre 2013).
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Fuente: cálculos propios con base en datos publicados por SUDEBAN y SUDEBAN (2014). 
Como se puede observar, existen semejanzas y diferencias en ambas mediciones. Resalta el hecho que según los resultados del Ente, se reconoce que en ese período el sistema presentó calificación por debajo de los 50 puntos. La principal similitud es la tendencia crecinte en la calificación a partir de 2011, resultado que es consistente con el hecho que durante 2009-2010 salieron del sistema instituciones que presentaban problemas dejando de incidir en la calificación del sistema. Igualmente se coincide en calificaciones inferiores a 50 puntos entre 2009-2010, resultados que tiene sentido dado que en ese momento tuvo lugar una crisis bancaria que afectó el sistema, aunque según los resultados de este estudio la calificación durante toda la crisis fue menor a los 50 puntos y según el Ente la disminución de la calificación no fue tan prolongada. 

La principal diferencia se encuentra entre el 2003 y el 2007 donde según la Superintendencia la calificación del sistema bancario fue mayor a 50 puntos durante la mayor parte del tiempo y esta investigación muestra que fue inferior. Por otra parte, según la Parte B del gráfico en marzo de 2009 la calificación CAMEL fue de 40.67 puntos, en Diciembre de 2012 fue 70 puntos y en Diciembre 2013 fue de 75 puntos, mientras que según la Parte B del gráfico ésta fue de 45, 60 y 65 puntos respectivamente, siendo la diferencia entre cuatro y diez puntos. De estos resultados surgen algunas interrogantes ¿por qué las estimaciones en un momento del tiempo difieren en 4.33 puntos y en otro momento la diferencia es de 10 puntos?, ¿será que se usan criterios diferentes a lo largo del período?  

De lo que se puede observar,  las diferencias en ambos resultados pueden deberse a: 1) la calificación de SUDEBAN hace referencia al sistema bancario y en esta investigación se hace referencia a la banca universal y comercial, que representa el sector más importante del sistema; 2) deben existir diferencias en los indicadores utilizados para el cálculo de la calificación. SUDEBAN (2009) expone lista de 15 indicadores que emplea en su estimación, pero los datos de todos esos indicadores no son publicados por el Ente; en este caso se utilizaron 10 indicadores de los publicados por la institución en sus reportes mensuales pero no todos son parte de los que reseña la mencionada referencia; 3) respecto a los rangos de valoración de los indicadores, no se conocen los usados por el Organismos, SUDEBAN (2009) ofrece orientaciones sobre los criterios que usa para definirlos, y muestra los rangos de un indicador utilizado de ejemplo; en este caso se definen teniendo de cuenta esos criterios y otras referencias; 4) SUDEBAN (2009) propone usar ponderaciones de indicadores y áreas equitativas, obteniendo la calificación CAMEL mediante un promedio simple, criterio usado en este estudio, sin embargo, en SUDEBAN (2013) se presenta una representación gráfica de la calificación CAMEL del período 2000-2012, y en la nota se señala que el resultado de la calificación corresponde a una media ponderada, por lo que no está claro qué tipo de ponderación se utiliza en SUDEBAN (2014); 5) para establecer los rangos de cada indicador se utilizan sus estadísticas descriptivas básicas para un período dado, en este caso se uso el promedio del período de estudio, pero al cambiar el período cambian los promedios; 6) en este estudio se utilizan los datos de los indicadores que publica SUDEBAN, pero quizás el Ente no use los mismos datos, utilizando por ejemplo resultados auditados o consolidados; 7) en la representación de la calificación en la Parte A del Grafico 1 se utiliza para todo el periodo datos trimestrales, mientras que en la Parte B hasta 2008 se utilizan datos trimestrales y de 2009 en adelante se utilizan datos mensuales.  Todos esos aspectos podrían ser causantes de diferencias entre los resultados aquí presentados y los referidos del Ente. En cualquier caso, los resultados de este estudio responden a los criterios expuestos en el apartado anterior y se consideran igualmente válidos y consistentes. 
Calificación CAMEL de los bancos activos privados

Los resultados de los bancos activos privados se presentan utilizando la estratificación establecida en SUDEBAN (2016) para facilitar el análisis. En total son dieciocho bancos universales divididos en tres estratos. En el Cuadro 5 se muestran unas estadísticas de la calificación obtenida por estas instituciones. 

El estrato grande lo componen: Banesco, Mercantil, Occidental de Descuento y Provincial. La calificación CAMEL promedio del grupo fue 50 puntos y las principales debilidades observadas están asociadas a suficiencia de capital y liquidez (Ver Cuadro 5). En el Gráfico 2 se exhibe la evolución de dicha calificación.

Se diferencian dos lapsos: entre el 2003  y 2011 donde la mayoría de los bancos del grupo, incluso el promedio de la banca comercial y universal, presentaron una calificación “por debajo de lo esperado”. Destaca que entre 2009-2010 la mayoría de estas instituciones presentaban calificación igual o por debajo de los 50 puntos, reflejando debilidades antes y durante la mini crisis. De 2011 a 2016 mejora la calificación del estrato variando entre “regular” y “satisfactorio”, sin embargo, en el último trimestre la tendencia es decreciente.  
Cuadro 5. Promedio y coeficiente de variación de Calificación CAMEL en el período 2003-2016: Bancos Activos Privados.

	Estrato
	Banco
	Capital
	Activos
	Gestión
	Rentabilidad
	Liquidez
	CAMEL

	
	
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.*

	Grande
	Provincial
	53
	22
	65
	19
	58
	46
	68
	20
	49
	41
	58
	14

	
	Mercantil
	48
	29
	65
	21
	51
	48
	56
	25
	39
	46
	52
	16

	
	Banesco
	44
	44
	58
	29
	44
	65
	58
	31
	44
	46
	50
	19

	
	Occidental
	33
	71
	36
	41
	50
	39
	39
	50
	51
	41
	42
	13

	
	Promedio
	45
	42
	56
	27
	51
	49
	55
	31
	46
	43
	50
	16

	Mediano
	Exterior
	50
	32
	81
	18
	71
	30
	76
	18
	38
	52
	63
	6

	
	Bancaribe
	44
	40
	66
	21
	50
	68
	63
	26
	45
	43
	53
	16

	
	Venezolano
	42
	47
	56
	24
	49
	35
	67
	25
	49
	54
	53
	17

	
	Nacional
	39
	62
	64
	35
	46
	37
	33
	55
	51
	33
	46
	17

	
	Fondo Común
	40
	46
	51
	39
	40
	60
	48
	66
	43
	58
	44
	21

	
	Promedio
	43
	46
	63
	27
	51
	46
	57
	38
	45
	48
	52
	15

	Pequeño
	Plaza
	43
	49
	74
	18
	50
	42
	52
	27
	42
	50
	52
	12

	
	Ctibank
	73
	21
	47
	46
	31
	56
	54
	37
	46
	54
	50
	23

	
	Del Sur
	69
	25
	54
	34
	38
	56
	44
	33
	29
	72
	47
	23

	
	Activo
	43
	54
	57
	37
	39
	80
	38
	54
	41
	63
	43
	20

	
	Caroní
	52
	42
	39
	36
	44
	43
	37
	59
	40
	47
	42
	17

	
	Sofitasa
	41
	55
	47
	32
	19
	77
	46
	40
	55
	36
	41
	14

	
	100% Banco
	38
	60
	60
	35
	15
	69
	51
	52
	40
	56
	41
	23

	
	Novo Banco
	77
	20
	59
	15
	7
	59
	16
	62
	42
	54
	40
	13

	
	Banplus
	28
	52
	53
	42
	23
	57
	56
	51
	43
	61
	40
	24

	
	Promedio
	52
	42
	54
	33
	29
	60
	44
	46
	42
	55
	44
	19

	Promedio activos privados
	48
	43
	57
	30
	40
	54
	50
	41
	44
	50
	48
	17

	Banca comercial y universal
	52
	27
	51
	30
	52
	41
	54
	37
	46
	30
	51
	18


Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 
Por otro lado, se observa que a lo largo del período la mejor calificación CAMEL la obtuvo el Banco Provincial, seguido del Banco Mercantil y luego Banesco, y la puntuación más baja la obtuvo el Banco Occidental de Descuento. 
Gráfico 2. Calificación CAMEL de Bancos Activos Privados: Estrato Grande.
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Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 

Nota: El Banco Occidental de Descuento se fusionó en Septiembre 2013 con Corp Banca y perteneció al estrato mediano hasta septiembre de 20

El estrato mediano lo conforman: Bancaribe, Exterior, Fondo Común, Nacional de Crédito y Venezolano de Crédito. La calificación CAMEL promedio del grupo fue de 52 puntos y las principales debilidades observadas están asociadas a suficiencia de capital y liquidez, al igual que en el estrato grande (Ver Cuadro 5). En el Gráfico 3 se exhiben la evolución de dicha calificación, notándose mayores diferencias entrebancos en la evolución del indicador en comparación con el estrato anterior. Al inicio del período la calificación de la mayoría de estas instituciones es mayor a la que presentan los bancos del estrato grande, pero en el resto del período en la mayoría de los casos la tendencia es similar. 
La diferencia más notable la representa el Banco Exterior que presentó durante todo el período una calificación superior a los 50 puntos, que es la puntuación de referencia, considerada “dentro de lo esperado” o “regular”, siendo el promedio del período 63 puntos (calificación promedio más alta de todos los bancos analizados). En Bancaribe entre 2004-2010 predominó una calificación inferior a los 50 puntos, pero de 2011 en adelante el banco se recupera superando el mínimo aceptable en la calificación. En el Venezolano de Crédito hasta 2009 predominó una calificación superior a los 50 puntos, la cual recae entre 2011-2013 pero se recupera en 2014. Fondo Común entre 2003-2011 presentó una calificación inferior a los 50 puntos, pero de 2011 en adelante se recupera alcanzando niveles aceptable. El Nacional de Crédito en la mayor parte del período presentó una calificación inferior a los 50 puntos. Por otra parte, se observa que al momento de la crisis bancaria los Bancos Exterior y Venezolano presentaban buen desempeño, y los otros bancos del estrato tenían calificación inferior a los 50 puntos. Incluso se puede apreciar que entre 2009-2010 disminuye la calificación de la mayoría de estos bancos.

Gráfico 3. Calificación CAMEL de Bancos Activos Privados: Estrato Mediano
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 Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 

Nota: Fondo Común se fusionó en abril de 2010 con Totalbank. Nacional de Crédito inició operaciones en febrero de 2003 como Banco Tequendama bajo la figura de comercial, en abril de 2003 adopta su última  denominación y en noviembre 2004 se transforma en universal.
El estrato pequeño lo componen: 100% Banco, Activo, Banplus, Caroní, Citibank, Del Sur, Novo Banco, Plaza y Sofitasa. En este grupo se observan dos  particularidades que es pertinente mencionar. Primero, los bancos Activo, Banplus, Novo Banco y 100% Banco iniciaron operaciones durante el periodo de estudio y se observa en la evolución de los indicadores CAMEL que al inicio de actividades los bancos tienden a presentar comportamiento diferente al de la mayoría. Segundo, los bancos Activo, Banplus, 100% Banco y Plaza, fueron inicialmente bancos comerciales, lo que significa que sus operaciones y capital fueron en parte del periodo limitados en comparación con los bancos universales. 

La  calificación CAMEL promedio del estrato fue de 44 puntos, valor inferior a la de los estratos grande y mediano. Las debilidades por áreas varían de una institución a otra, pero en términos promedios los principales problemas que presentaron se asocian a gestión administrativa, seguida de liquidez y rentabilidad. Por otra parte, la dispersión de los datos evaluada mediante el coeficiente de variación es mayor en este estrato en comparación con los estratos grande y mediano, indicando mayor variabilidad o volatilidad en los resultados  (Ver Cuadro 5). En el Gráfico 4 se exhiben la evolución de la calificación.

Gráfico 4. Calificación CAMEL Bancos Activos Privados. Estrato Pequeño.
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Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 

Nota: Los Banco Activo, Banco Plaza, 100% Banco y Banplus se transformaron en banco universal en diciembre 2009, febrero 2012, marzo 2012 y mayo 2012 respectivamente. 100% Banco hasta septiembre 2006 fue Financorp y Novo 

Banco hasta enero 2015 fue Banco Espirito Santo. Caroní absorbió el Banco de Guayana en diciembre 2011. 
Hasta el 2011 la mayor parte de los bancos del estrato presentaron calificación menor a los 50 puntos, es decir, antes y durante la crisis éstos 
mostraban debilidades.  A partir de 2012 los bancos Del Sur y Plaza en la mayor parte del lapso obtienen calificación por encima de los 50 puntos, en el resto de los casos predomina puntuación inferior a 50 
puntos, instituciones que según la metodología CAMEL reflejan debilidades que las hacen vulnerables a cambios adversos en el entorno, por lo que requieren estricta supervisión y control.  

Evaluando en conjunto los bancos activos privados según la calificación CAMEL entre 2003-2016 se observa: 1) el desempeño de los bancos no está relacionado necesariamente al estrato al que pertenecen; 2) la mejor puntuación la presentó el Banco Exterior seguido del Banco Provincial; 3) entre 2003 y 2011 predominó una calificación menor a los 50 puntos indicandodebilidades en el sistema; 4) entre 2012-2015 algunos bancos que entre 2003-2011 tenían calificación menor a 50 puntos, mejoraron su calificación, en especial: Bancaribe, Banesco, Mercantil, Del Sur, Fondo Común y Plaza; 5) exceptuando los ocho bancos antes señalados, en el resto de los bancos del grupo entre 2012-2016 predomina una calificación menor a 50 puntos, casos que merecen atención a fin de evitar episodios de crisis; 6) en el 2016 se observa una leve caída en la calificación de la mayoría de estos bancos; 7) las debilidades financieras asociadas a esos resultados varían entre bancos, pero el problema más frecuente es de liquidez, seguido de suficiencia patrimonial y gestión (Ver Cuadro 5).    

 Calificación CAMEL de los bancos públicos o del Estado Venezolano 

Los bancos del Estado son cuatro, de carácter universal: el Bicentenario, Tesoro, Venezuela y BANFANB.  En el Cuadro 6 se muestran algunas estadísticas descriptivas de la calificación CAMEL de estos bancos durante el período. Se observa que los bancos públicos presentaron una calificación promedio de 45 puntos, valor considerado “por debajo de lo esperado”, resultado leventemente inferior al mostrado por el promedio de los bancos activos privados y similar a la obtenida por el estrato pequeño. Resultado relacionado principalmente con  problemas de 

liquidez, y en menor medida de solvencia patrimonial y rentabilidad. Según el coeficiente de variación por área, fue mayor la variabilidad en los resultados de este grupo en comparación con los bancos activos privados.

.

 Cuadro 6. Promedio y coeficiente de variación de Calificación CAMEL en el período 2003-2016: Bancos Activos Públicos.

	Banco
	Capital
	Activos
	Gestión
	Rentabilidad
	Liquidez
	CAMEL

	
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.

	BANFANB
	38
	55
	53
	0
	29
	97
	41
	59
	13
	135
	35
	20

	Bicentenario
	34
	76
	48
	47
	48
	58
	33
	65
	32
	78
	39
	20

	Tesoro
	59
	49
	56
	51
	69
	51
	49
	59
	33
	79
	53
	28

	Venezuela
	42
	44
	60
	31
	65
	37
	61
	26
	43
	59
	54
	17

	Promedio
	43
	56
	54
	32
	53
	61
	46
	52
	30
	88
	45
	21


Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 

En el Gráfico 5 se exhibe la evolución de la calificación CAMEL obtenida por los bancos del Estado durante el período.  

Gráfico 5. Calificación CAMEL de los Bancos Activos Públicos. 
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Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 

Nota: Banfoandes en 2009 se integró a bolívar, Central, Confederado y Banorte, convirtiéndolo en Banco Bicentenario. Banco del Tesoro fue creado en 2005, en Diciembre 2015 absorbió el Banco Industrial de Venezuela. Banco de Venezuela hasta el 2009 fue privado, de esa fecha en adelante paso a manos del Estado Venezolano. BANFANB fue creado en 2013.  
Se diferencias dos situaciones. Por un lado, los bancos Venezuela y Tesoro presentaron un comportamiento en la calificación 
CAMEL mejor a los otros dos bancos del grupo y parecido al mostrado por algunos bancos activos privados, destacando la mejoría en la puntuación después de 2012. Por el otro lado, los Banco Bicentenario y BANFANB presentaron un comportamiento “por debajo de lo esperado” en casi todo el período, casos en los cuales se visualizan problemas en casi todas las áreas, calificación que los ubica en niveles inferiores a los obtenidos por los bancos activos privados (incluso por debajo de los bancos con peor desempeño del grupo). En otro orden de ideas, en el período de la crisis (2009-2010) también se observó disminución en la calificación CAMEL de la banca pública, al igual que se observó en la mayoría de bancos activos privados.  

 Calificación CAMEL de los bancos cesados  

Los bancos que cesaron durante el período de estudio fueron dieciséis, 62.5% pertenecía a la banca comercial: Abn Amro Bank, Confederado, Federal, Guayana, Banorte, Banvalor, bolívar, Helm Bank, Inverunión, Industrial de Venezuela; y 37.5% a la banca universal: Bancoro, Banpro, Canarias, Central, Corp Banca, Totalbank. De esos bancos sólo el Industrial era de capital público, el resto era de capital privado. La mayoría de estos bancos salió del sistema durante la crisis bancaria de 2009- 2010. Totalbank, Corp Banca, Guayana e Industrial de Venezuela fueron fusionados con otras instituciones. Abn Amro Bank dejó de uncionar por decisión de su junta directiva. Banorte, bolívar, Central y Confederado fueron intervenidos y luego integrados a Banfoandes formando el Bicentenario. Bancoro, Banpro, Banvalor, Canarias, Federal, Helm Bank  e Inverunión fueron intervenidas y liquidadas. 

En el Cuadro 7 se muestran algunas estadísticas descriptivas de la calificación CAMEL de los bancos cesados. Se puede ver que éstos presentaron una calificación CAMEL promedio de 44 puntos, valor más bajo al mostrado por el promedio de bancos activos públicos y privados, puntuación considerada “por debajo de lo esperado”, asociada principalmente a problemas de rentabilidad y liquidez.  Sólo Abm Amro Bank e Inverunión obtuvieron una calificación promedio mayor a los 50 puntos a pesar que tenían problemas de rentabilidad y liquidez. El resto de estos bancos obtuvieron una calificación promedio “por debajo de lo esperado”, diferenciándose dos grupos: el primero, compuesto por Bancoro, Banvalor, bolívar, Canarias, Confederado, Corp Banca, Federal, Guayana, Helm Bank y Totalbank, los cuales presentaron una calificación promedio entre 41 y 48 puntos, resultado relacionado con problemas hasta en cuatro de las áreas que evalúa el CAMEL; el segundo, compuesto por Banorte, Banpro, Central e Industrial, con calificación promedio entre los 25 y 41 puntos y con problemas en las cinco áreas CAMEL. Además, según los resultados del coeficiente de variación por área, hubo mayor variabilidad por área en los resultados de éstos que en los bancos activos privados y también en algunas áreas de los bancos públicos

.

Cuadro 7. Promedio y coeficiente de variación de Calificación CAMEL en el período 2003-2016: Bancos Cesados
	Banco
	Capital
	Activos
	Gestión
	Rentabilidad
	Liquidez
	CAMEL

	
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.
	Media
	C.V.

	Inverunión
	84
	27
	83
	21
	78
	26
	17
	138
	28
	78
	58
	13

	Abm Amro 
	93
	15
	75
	40
	51
	72
	39
	58
	32
	67
	58
	25

	Corp Banca
	52
	46
	40
	33
	49
	51
	50
	41
	52
	45
	48
	12

	bolívar
	38
	58
	49
	34
	74
	28
	44
	66
	37
	51
	48
	16

	Helm Bank
	61
	49
	63
	45
	34
	109
	43
	42
	40
	54
	48
	13

	Bancoro
	48
	50
	41
	38
	83
	22
	24
	79
	43
	46
	48
	18

	Confederado
	42
	61
	57
	42
	50
	64
	36
	74
	51
	51
	47
	17

	Banvalor
	61
	38
	55
	49
	73
	36
	14
	102
	30
	62
	46
	29

	Guayana
	38
	40
	54
	44
	57
	44
	40
	72
	37
	55
	45
	25

	Canarias
	36
	51
	34
	46
	63
	37
	35
	60
	49
	49
	43
	17

	Totalbank
	82
	17
	50
	50
	41
	84
	18
	97
	21
	108
	42
	33

	Federal
	48
	35
	53
	34
	52
	40
	25
	60
	30
	72
	41
	25

	Banorte
	48
	72
	48
	36
	40
	45
	23
	39
	46
	46
	41
	21

	Central
	27
	66
	34
	31
	36
	33
	45
	49
	44
	49
	37
	14

	Banpro
	33
	93
	31
	46
	26
	74
	28
	49
	45
	49
	33
	23

	Industrial
	28
	104
	18
	103
	21
	60
	17
	90
	42
	65
	25
	39

	Promedio
	51
	51
	49
	43
	52
	52
	31
	70
	39
	59
	44
	21


Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 

En el Gráfico 6 se muestra la calificación CAMEL de los bancos cesados. Destaca que la mayor parte de estos bancos salieron del sistema entre 2009-2010, por lo que a ese periodo se le atribuye de crisis bancaria. Por otro lado, se observa que predominan calificaciones menores de 50 puntos, sin embargo, algunos bancos mostraron puntuación mayor a 50 puntos en algunos lapsos, comportamiento 
similar al presentado por los bancos activos entre 2003-2010, donde hubo 
bancos con buen desempeño pero la mayoría presentaba debilidades financieras y/u operacionales. Entre 2009-2010 en algunos bancos cesados, no en todos, la calificación bajo más que en el caso de la mayoría de los bancos activos. Abm Amro e Inverunión en la mayor parte del período tuvieron una calificación mayor a 50 puntos y el Banco Industrial de Venezuela presentó la calificación más baja de todos los bancos analizados durante la mayor parte del período.

Gráfico 6. Calificación CAMEL de los Bancos Censados. 
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Fuente: Cálculos propios con base en datos de los indicadores CAMEL que publica SUDEBAN. 
Nota: Abn Amro Bank en Junio 2010 cambió denominación a The Royal Bank Of Scotland. Bancoro fue originalmente Banco de Fomento Regional de Coro, en 2004 Banco de Coro, en 2007 adopta su última denominación y se transforma en banco universal. Banorte hasta 2004 fue Nuevo Mundo. Banpro hasta 2004 fue Provivienda. Guayana era banco regional, Helm Bank, banco regional, hasta abril de 2003 fue Banco de Crédito de Colombia. Inverunión hasta agosto 2003 fue Eurobanco. Totalbank fue banco comercial hasta 2005. El Banco Confederado fue intervenido en Septiembre 2005 y rehabilitado en 2006, en 2007 adquirió a Banpro y bolívar, conservando cada uno su nombre pero funcionando integrados, en 2009 ésas instituciones junto al Banco Canarias fueron objeto de una adquisición no autorizada por SUDEBAN que condujo a la intervención de las mismas. Industrial de Venezuela estuvo intervenido sin cese de operaciones entre agosto 2009 y enero 2011.
Ahora bien, todos los bancos cesados al momento de ser intervenidos, liquidados, fusionados o cerrados presentaban debilidades financieras y/u operacionales, por lo que las razones del cese son claras en esos casos. Pero al comparar el desempeño de estos bancos respecto al presentado por los bancos activos llama la atención que algunos de éstos también presentaron problemas antes y durante la última crisis bancaria y aunque la intensidad de los problemas presentados por los bancos pudo ser la diferencia a la luz del Método CAMEL no se visualiza cuáles criterios prevalecieron para las intervenciones y liquidaciones.
REFLEXIONES FINALES
En el análisis de las instituciones mediante la calificación CAMEL, según los criterios aquí usados, se observó que entre 2003-2011 la mayoría de los bancos comerciales y universales (públicos y privados, activos y cesados) presentaron calificación “por debajo de lo esperado”. Situación que debió propiciar las intervenciones, liquidaciones, fusiones y cierres que se produjeron después de 2009, pues todas las instituciones denominadas “cesadas” según la metodología mostraban debilidades. Resultados que evidencian que el método CAMEL sirve para detectar irregularidades en el desempeño de las instituciones bancarias. Destaca que la mayoría de los bancos intervenidos eran de carácter comercial. Los problemas que presentaba la banca en ese período variaban de una institución a otra, al inicio del periodo predominaban altos costos operacionales, importantes niveles de morosidad y problemas de liquidez, pero esos aspectos habían mejorado un poco al momento de la crisis, caso en el cual predominaban bajos niveles de rentabilidad y de solvencia patrimonial.  

Es de suponer que esos resultados y la crisis en sí, propiciaron cambios positivos en el sistema. De 2012 en adelante la calificación mejoró de manera importante en la mayoría de los bancos que continuaron en el sistema, mostrando calificación mayor a los 50 puntos, llegando el promedio de la banca en el 2014 a los 70 puntos (sobre lo esperado). Sin embargo, no todos los bancos mejoraron sus resultados financieros en las mismas proporciones. Entre 2012 y 2016 los bancos Exterior, Provincial, Banesco, Bancaribe, Mercantil, Tesoro, Venezuela, Del Sur y Plaza obtuvieron adecuados resultados financieros. Los bancos Venezolano de Crédito, Fondo Común, 100% Banco, Nacional, Citibank muestran avances  en su desempeño pero requieren fortalecer sus resultados. En el resto de los casos se observan debilidades que merecen especial atención a fin de evitar situaciones de crisis. Otro cambio importante que se dio en el marco regulatorio fue la eliminación del sistema dual que existía anteriormente (banca universal y banca especializada, entre esta última se ubicaba la banca comercial).  

Las debilidades financieras después de 2012, igualmente varían de una institución a otra, pero prevalecen problemas de liquidez, suficiencia de capital y gestión administrativa (éste último en especial en los bancos pequeños). Resultados que deben estar asociados al desempeño económico del país en el periodo, en especial los altos niveles de liquidez monetaria que han incrementado las captaciones de los bancos, las cuales para poder ser colocadas (créditos o bonos) requieren ser respaldas con capital, es decir, aumentos de capital, de ahí los problemas de suficiencia de capital. Las altas tasas de inflación, que han mermado la capacidad de compra de la moneda venezolana, generan alta demanda de bolívares, lo que implica una circulación-reposición más rápida del efectivo, ocasionando mayores costos por traslado de efecto, incidiendo ello en problemas de liquidez y de gestión administrativa. Por otro lado, la inflación afecta los niveles de rentabilidad, lo que a su vez hace difícil reinvertir las utilidades. La devaluación de la moneda también ha afectado la estructura de costos de la banca, toda vez que ésta requiere de bienes y servicios extranjeros para su funcionamiento, cuyo costo se paga en moneda extranjera. 

Pero también hubo aspectos positivos en la banca durante el periodo, como la reducción de los niveles de morosidad, los cuales se ubicaban en marzo 2003 en 8.13% y en diciembre 2016 cierran en 0.26%. Los gastos de personal y operativos respecto a los activos y a los ingresos también se redujeron de manera importante hasta el 2014 (hasta 10 y 20 puntos porcentuales respectivamente) pero de 2015 en adelante cambia la tendencia. En términos nominales la rentabilidad también aumento. En ese contexto, las fortalezas que acumuló la banca, en especial entre 2012-2015, le han permitido resistir los embates de la economía. De allí que un buen desempeño de la banca también requiere de políticas económicas que favorezcan su desarrollo.  

Los resultados muestran que es importante complementar el análisis de indicadores, que es lo que publica SUDEBAN periódicamente, con la calificación global CAMEL, que pondera los resultados en las cinco áreas principales del negocio bancario, pues los indicadores por sí sólo no son suficiente para evaluar los bancos, ya que ofrecen información parcial que puede sesgar la visión general de la situación. Eso sugiere que es fundamental el monitoreo permanente tanto de los indicadores CAMEL como la calificación global con el fin de procurar un sistema bancario sano y evitar situaciones de crisis. Por lo que se insta al Ente a publicar la calificación CAMEL global y la metodología que utiliza para su cálculo.
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RESUMEN
Este estudio tuvo como finalidad Determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela.Para su estudio se delimitó en once (11) parcelas agrícolas atendidas por agricultores y apicultores.Para ello se trabajó con un sistema de manejo de recursos naturales al incorporar indicadores de sustentabilidad, en el análisis del estudio se utilizaron técnicas procesadas  a través de los programa SPSS y Excel entre las conclusiones significativas los agricultores en su mayoría consideraron, que solo al inicio se hace una inversión, debido a que la producción logra mantener la actividad apícola, en tal sentido, tienen aún poca influencia como actividad económica, sin embargo, quienes manejan apiarios se benefician económicamente, un buen número de familias campesinas en niveles de pobreza, obtienen ingresos importantes con esta actividad combinada con otras actividades agrícolas. Se recomienda el desarrollo de la apicultura mediante la creación de organizaciones productivas y fortalecer dentro de un marco que permita ampliar su  comercialización, para facilitar la existencia de una fuente generadora de ingresos.

USE OF THE BEEHIVES OF THE BEE MELIFERA (APIS MELLIFERA), IN THE SUSTAINABILITY OF AGRICULTURAL PRODUCTIONS IN VENEZUELA

                                                                                  
  Author: BenjamínTerán
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ABSTRACT
This study aimed to determine the use of honey bee hives (Apismellifera) in the sustainability of agricultural production in Venezuela. For its study, it was delimited in eleven (11) agricultural parcels attended by farmers and beekeepers. To do this, we worked with a system of natural resources management incorporating sustainability indicators, in the analysis of the study we used techniques processed through the SPSS and Excel programs. Generating among the significant conclusions that the farmers mostly considered, that only at the beginning an investment is made, because the manages to maintain the beekeeping activity, in that sense, they still have little influence like economic activity, nevertheless, those who handle Apiaries Benefit economically, a good number of peasant families in levels of poverty, obtain significant income from this activity combined with other agricultural activities. The development of beekeeping is recommended through the creation of productive organizations and their strengthening within a framework that allows them to expand their commercialization to facilitate the existence of a source of income.

 Keywords: honey bee, sustainability, environmental quality
INTRODUCCIÓN
 El desarrollo sustentable es entendido como el proceso de transformación en el que la utilización de los recursos naturales, la orientación de las inversiones, la canalización del desarrollo tecnológico y los cambios institucionales, son factores que coadyuvan al mejoramiento del potencial para atender las necesidades humanas, tanto para el presente como para el futuro. De igual forma, ha de propiciar y facilitar herramientas para que las personas puedan producir y apropiarse de saberes, técnicas y conocimientos que le permitan una mayor participación en la gestión ambiental, decidir y definir condiciones de calidad de vida. Este estudio tuvo como propósito, Determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela

Situación Objeto de Estudio

La gestión ambiental agrícola, para determinar la calidad de los cultivos, los productos químicos utilizados, los recursos naturales afectados, el paisaje y los residuos, generan un impacto ambiental en la agricultura, al incluir la fauna y flora silvestre, sobre la sustentabilidad de los mismos sistemas de cultivo, en especial por su amplia intensificación El caso de Apis mellifera que se refleja en la acumulación de contaminantes no sólo en el insecto, sino también en los productos de la colmena: miel, cera, polen y propóleos.

 Tal como lo señala Tong, (1975), la aplicación de la apicultura tiene sus primeros antecedentes en la década del 70 y hasta la actualidad, debido al manejo de colmenas destinadas a monitoreo ambiental tiene sus particularidades cuyo objetivo principal es permitir una mejor observabilidad de su comportamiento y actividad biológica, la toma de datos y la recolección de muestras de las distintas matrices que ofrece Apis mellifera tales como cera, miel, polen, propóleos y la propia abeja.

 En vista que el ambiente agrícola, urbano e industrial requiere de técnicas cada vez más costosas y complejas, resulta interesante el desarrollo de una técnica sencilla, económica y con perspectivas como es el estudio de los productos de la colmena y el comportamiento de las abejas en los lugares a monitorear (Becker, 1999).

Ante lo indicado, se toma en cuenta, lo que plantea  Porrini, (2006), la abeja es un auténtico detector ecológico: es un organismo casi universal, su cuerpo está cubierto de pelos que ayudan a capturar las substancias que entran en contacto con ellos, es sensible a muchos productos tóxicos y visitan todos los sectores ambientales: suelo, vegetación, aire y agua, y almacenan gran diversidad de productos en las colmenas, sobre las que se ´puede realizar las verificaciones

 Por ello, el biomonitoreo, proporciona una herramienta única, que lo diferencia sensiblemente de los sistemas físico-químicos de monitoreo ambiental, y esta diferencia radica en la posibilidad de integrar en el tiempo el flujo de contaminantes al que se ven expuestos los organismos (Sanz, 2002).  

 En el caso de Apis mellifera esto se reflejaría en la acumulación de contaminantes no sólo en el insecto, sino también en los productos de la colmena: miel, cera, polen y propóleos. Es importante, para la gestión ambiental agrícola, identificar y describir la calidad de los cultivos, los productos químicos utilizados, los recursos naturales afectados, el paisaje y los residuos generados en el impacto ambiental de la agricultura, incluyendo la fauna y flora silvestre, sobre la sustentabilidad de los mismos sistemas de cultivo, en especial con su amplia intensificación.

El impacto ambiental incluye daño y remoción del suelo, amenazando por tanto la sustentabilidad agrícola, y la contaminación de los cursos de agua que proporcionan potabilidad  a la población humana creciente. Los sistemas modernos de cultivo también impactan sobre la biodiversidad. El deterioro de los ecosistemas cultivables se refleja también en la calidad estética del paisaje en tierras cultivables.

Ante lo planteado surgen  las siguientes interrogantes: ¿Cómo caracterizar la disponibilidad del productor agrícola en el uso de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la utilización de sus cultivos?,¿ Cuales son los costos económicos  en la utilización de la Abeja Melífera (Apis mellifera),  para  las producciones agrícolas acordes a las condiciones ambientales en Venezuela?, para llegar a un fin último: ¿Cómo se determina el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela?

 Propósitos de la Investigación

General

Determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela

Específicos

Caracterizar la disponibilidad del productor agrícola en el uso de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la utilización de sus cultivos.

Describir los costos económicos  en la utilización de la Abeja Melífera (Apis mellifera),  para  las producciones agrícolas acordes a las condiciones ambientales en Venezuela.
Pertinencia y Relevancia del Estudio

Este estudio se justifica debido al incremento de contaminantes en el ambiente (atmósfera, sedimentos, agua, seres vivos, alimento, entre otros.), puesto de manifiesto desde hace años. La incidencia de estos compuestos y elementos en los ecosistemas supone un riesgo ambiental.

Cabe destacar que el eslabón que un organismo ocupa en la cadena trófica define su categoría como indicador biológico, dado que la contaminación ambiental constituye un problema grave a nivel mundial.

En cuanto a la salud y debido a la importancia que tiene la abeja  Apis melífera en el   monitoreo ambiental a través de la cual se pueden detectar alteraciones o contaminantes existentes en el ambiente (agua suelo vegetación), en niveles  elevados y potencialmente dañinos, se realizó este estudio, con la finalidad de  determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela. El estudio posee relevancia científica, enmarcado en los fundamentos agroecológicos para suplantar prácticas contaminantes al ambiente, tomando en cuenta que las abejas son indicadores biológicos lo cual presenta una alternativa oportuna, precisa y fiable acerca del ambiente y el desarrollo sustentable a la hora de tomar decisiones.
Fundamentación Teórica y Legal 
Desarrollo Sostenible

A partir del informe Brundtland (1987), el mundo es concebido como un sistema global cuyas partes están interrelacionadas considerándose el concepto de desarrollo sostenible como un proceso multidimensional que afecta al sistema económico, ecológico y social pasando a ser una variable a tener en cuenta en las decisiones de política económica. Sin embargo, en los últimos años, una de las cuestiones más preocupantes ha sido el conocer si realmente se siguen pautas de sustentabilidad, es decir, si se tienen indicadores que alerten sobre la evolución positiva o negativa de este proceso. Aunque, la ambigüedad del propio concepto dificulta esta tarea, se han ido elaborando algunos indicadores que muestran aspectos de las tres dimensiones mencionadas anteriormente.

Indicadores ambientales

Los indicadores ambientales vienen a constituir elementos importantes a los cuales hay que prestarle atención: De allí que Quiroga (2001), sostiene que existen  indicadores de primera generación que  habitualmente reciben el nombre de indicadores ambientales o de sostenibilidad ambiental. Esta denominación se debe a que su desarrollo se produjo entre los años ochenta y la actualidad (dependiendo de la iniciativa), periodo en el que se han diseñado e implementado indicadores ambientales, los cuales, siendo de primera importancia, dan cuenta del fenómeno complejo desde un sector productivo (minería, agricultura, forestal), o bien desde la singularidad o desde un determinado número de fenómenos constitutivos de la complejidad ambiental (por ejemplo, variables de contaminación y de recursos naturales). Entre ellos se tiene indicadores ambientales tales como cobertura boscosa del territorio, calidad del aire de una ciudad, indicador de contaminación de agua por Coliformes, indicador de deforestación, de desertificación o de cambio de uso de suelo.
La dimensión ambiental de los indicadores de la segunda generación que corresponden al desarrollo realizado de esta primera generación, debido a que éstos son imprescindibles para alimentar con rigurosidad la dimensión ambiental de los indicadores de segunda generación, debido a que esta corresponde al desarrollo realizado desde el enfoque multidimensional del desarrollo sostenible. Se trata aquí de avanzar en el diseño e implementación de sistemas de IDS compuesto por indicadores de tipo ambiental, social, económico e institucional. En este esfuerzo se inscriben las iniciativas de México, Chile, Argentina, Estados Unidos, Reino Unido, Suecia, etc. Desde 1996, este desarrollo ha sido liderado mundialmente por la CDS.

Sin embargo,  cada  indicador propuesto representa las cuatro dimensiones del desarrollo sustentable, o al menos integrará más de una dimensión, lo que se ha realizado a la fecha es presentar conjuntamente indicadores provenientes de las cuatro dimensiones, sin que éstas realmente se vinculen en forma esencial.

Por ello, los Indicadores de tercera generación (por desarrollar), diseñar e implementar indicadores de sostenibilidad o de tercera generación constituye un reto mayúsculo, que trasciende las dos generaciones previamente enunciadas, en el sentido de producir indicadores transversales o sinérgicos, que en una o pocas cifras, nos permita tener un acceso  rápido  a  un  mundo  de significados mucho  mayor,  en  los  cuales  esté  incorporado lo económico, social y ambiental en forma transversal y sistemática. Esta  tercera generación corresponde al  actual desafío en  el  que  se  incorporan ingentes iniciativas en el mundo. En este nivel se realizarán los desarrollos científicos impactantes, en la medida que su utilidad para el diseño y evaluación de la eficacia de las políticas públicas los hace realmente valiosos.

 Cabe destacar, que en el mundo, específicamente en los países latinoamericanos  como  Venezuela nos encontramos entre la primera y segunda generación de indicadores, la mayoría de países están trabajando IA/IDS de primera y segunda generación en forma simultánea, y al mismo tiempo se reconoce la necesidad de avanzar, en forma cooperativa y horizontal, en el desarrollo de la tercera generación de  este milenio.



Ejes del Desarrollo Sustentable

 Se define como la  satisfacción de las necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las generaciones futuras de satisfacer sus propias necesidades (Comisión Mundial para el Desarrollo del Medio Ambiente). Dentro de este concepto, la protección medio-ambiental, además de constituir una condición imprescindible para el crecimiento económico y el bienestar, actúa como motor de desarrollo, a causa del gran esfuerzo de gestión, avance tecnológico e inversión que tal protección exige. (Prando 2003) 

El desarrollo sustentable, refleja una elección de valores para desarrollar las actividades en el planeta, tales como la igualdad entre personas ahora y, entre esta generación y las futuras generaciones.Por otro lado, se trata de un proceso a realizar también con urgencia, ya que el mundo está habitado al presente por unos 5 mil millones de habitantes que cada año consumen el 40% de la materia orgánica fijada por fotosíntesis sobre la tierra y, cuya distribución, bienestar e impacto sobre el medio ambiente varía enormemente entre países.   

Es importante señalar que el desarrollo sustentable abarca tres componentes básicos según Reed (2000), económico, social y ambiental, que constituyen sus fundamentos o pilares sobre los que descansa este desarrollo, debido a que amerita el cumplimiento de estas tres variables antes señaladas, que inciden en :

El Componente Económico de la Sustentabilidad, señala que las sociedades se encaminen por sendas de crecimiento económico, que generen un verdadero aumento del ingreso y no apliquen políticas a corto plazo que conduzcan al empobrecimiento a largo plazo” (p. 49).  El autor citado, expone en su requerimiento que las sociedades generen un flujo óptimo de ingresos a la vez que mantienen las existencias básicas de capital. En el contexto, el capital incluye el capital de fabricación humana, capital humano y el capital natural. 

La economía sostenible requiere de un enfoque diferenciado respecto al crecimiento, en el sentido, que muchas áreas del mundo en desarrollo necesitan urgentemente aumentar su capacidad productiva y, al mismo tiempo, y con la misma urgencia, las sociedades industrializadas deben reducir su consumo de recursos naturales y dar a los mismos un uso más eficiente. La Sustentabilidad Económica, exige además, internalizar todos los costos, incluyendo los sociales y ambientales relacionados con la producción y disposición de los bienes.

A partir de ese momento se inició una evolución en la forma de enfocar los asuntos ambientales En la Conferencia de Naciones Unidas sobre Medio Ambiente y Desarrollo, "La Cumbre de la Tierra" (Brasil, 1992), se señaló al mundo y a sus dirigentes, la importancia y urgencia de adoptar medidas para proteger el ambiente y encontrar la manera de que la interacción personas-ambiente asegure el desarrollo sostenible de la sociedad humana, con relación a la dimensión social de un desarrollo sostenible, presupone que la equidad y una comprensión de la interdependencia de las comunidades humanas son requisitos básicos para una calidad de vida aceptable, que, es el principal objetivo del desarrollo. 

A fin de sostener una trayectoria del desarrollo durante un largo período (sostenible en el tiempo), las riquezas, recursos y oportunidades deben compartirse de manera tal, que todos los ciudadanos tengan acceso a niveles mínimos de seguridad, derechos humanos y beneficios sociales, como alimentación, salud, educación, vivienda y oportunidades de autorrealización personal. Se entiende que la equidad social deberá, asegurar que todas las personas tengan acceso a la educación y la oportunidad de hacer contribuciones a la sociedad que sea productiva y justamente remunerada. La interdependencia de la comunidad humana implica comprender que las severas desigualdades sociales constituyen una amenaza para la estabilidad y la viabilidad a largo plazo de la convivencia humana.

La interdependencia implica además, reconocer que los niveles de vida de las comunidades están relacionados, en última instancia, con el tamaño de la población humana que deberá ser mantenida por los recursos ambientales y la infraestructura del planeta. De igual manera, la dimensión social de un desarrollo sustentable, exige la activa participación política de todos los sectores sociales y la rendición de cuentas por parte de los gobiernos a una sociedad más amplia en relación con su formulación de políticas sociales básicas referentes, entre otras cosas, a asuntos de equidad social y tamaño de la población. 

 La Dimensión Ambiental de un Desarrollo Sostenible, se fundamenta en el mantenimiento de la integridad, y por lo tanto, de la productividad a largo plazo de los sistemas que mantienen la infraestructura ambiental, y por extensión, la vida en el planeta. La Sustentabilidad Ambiental, requiere el uso de los bienes ambientales de forma tal, que no disminuya la productividad de la naturaleza, ni la contribución general de los bienes y servicios ambientales al bienestar humano. 

Estos tres componentes del desarrollo sostenible, deben converger de forma tal, que generen un flujo estable de ingresos, aseguren la equidad social, alcancen niveles de población socialmente convenidos, mantengan las fuentes de capital de fabricación humana y de capital natural, y protejan los servicios del ambiente que imparten vida. 

La Abeja Mellifera (Apis mellifera, es decir abeja de miel)
 La abeja de miel Apis mellifera, se considera como uno de los mejores bioindicador de la degradación ambiental debido a la información existente y disponible en las colmenas en diferentes épocas, climas o circunstancias. La abeja posee un cuerpo cubierto de pelos que ayudan a capturar las substancias del exterior, lo cual le permite recuperar mucha evidencia importante almacenada tanto en el cuerpo de la abeja como en los productos generados en la colmena (cera, miel, polen o propóleos) la información obtenida se encuentra relacionada con diversas condiciones ambientales, ya que visita todos los espacios: suelo, aire, agua y vegetación. (Gorza, 2009).

 Por ello  la importancia de la abeja como un bioindicador es la de permitir medir la acumulación de contaminantes a lo largo de un determinado período, a diferencia de la mayoría de los métodos mecánicos actuales, los cuales indican la contaminación puntual en el momento de la medición.



De igual forma es significativo ampliar el hecho de la gran superficie que recorre en sus vuelos, cercana a 7 km2 (700 hectáreas aproximadamente), sumado al hecho de que una colonia cuenta con 40 000 individuos que realizan varias salidas diarias (dependiendo del clima, la floración, la época del año, se obtienen como resultado millones de micro elevaciones diarias del sector en estudio (Sabatini, 2005, citado por Gorza, 2009). Como se mencionaba con anterioridad, la importancia de la abeja como un bioindicador es la de permitir medir la acumulación de contaminantes a lo largo de un determinado período, a diferencia de la mayoría de los métodos mecánicos actuales, los cuales indican la contaminación puntual en el momento de la medición.

 Según APOIDEA (Empresa de Base Tecnológica que provee de información Específica sobre Bioseguridad Ambiental)  Las abejas melíferas, dan una información completa y real de cómo la contaminación afecta a los seres vivos, en su ciclo de vida, desarrollo, reproducción y mortalidad. Dadas sus características morfológicas, biológicas y de comportamiento, se puede afirmar que ningún sistema biológico conocido garantiza un muestreo tan extenso, uniforme y fiable. Asimismo, se puede establecer la procedencia de los contaminantes a través de los análisis polínicos y elaborar mapas de bioseguridad en los que se señalen aquellas zonas geográficas con distintos niveles de riesgo ambiental.

El empleo de las abejas como bioindicador es una herramienta útil para la evaluación de la Sostenibilidad y puede ser referenciado de cara a los consumidores y ciudadanos, supone un elemento diferenciador sobre los estándares tradicionales de calidad, agregando valor a las empresas o instituciones en un mercado cada día más exigente en valores medioambientales.

Fundamentos Legales

El fundamento legal en el cual se basa el estudio, está representado por las siguientes leyes: La Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999) establece  en el Capítulo IX De los Derechos Ambientales:

Artículos 127, 128 y 129: señalan los deberes y derechos de los ciudadanos en la preservación del ambiente, los compromisos del Estado para garantizar la protección tanto del ambiente como de la diversidad biológica y genética, el desarrollo de políticas para la ordenación del territorio que cumplan con el paradigma del desarrollo sustentable y la exigencia de Estudios de Impacto Ambiental para cualquier actividad susceptible de degradar al ambiente.


De igual manera se cita Ley Orgánica del Ambiente (2006) Artículo 1
Establece las disposiciones y los principios rectores para la gestión del ambiente, en el marco del desarrollo sustentable como derecho y debe fundamental del Estado y de la sociedad, para contribuir a la seguridad y al logro del máximo bienestar de la población y al sostenimiento del planeta, en interés por la humanidad.
  En ella se asientan, en su artículo 3°, las acciones que comprenderá la protección, conservación y mejoramiento del medio, entre los cuales se incluyen: la ordenación del territorio, la planificación de los procesos de urbanización, el aprovechamiento racional de los recursos naturales, la prohibición o corrección de actividades que degraden el ambiente, la fomentación de la conciencia ambiental y la participación ciudadana en los problemas relacionados con el ambiente.

Asimismo, establece, a través del artículo 20, las actividades que son susceptibles de degradar el ambiente tales como: Las que directa o indirectamente contaminen o deterioren el aire, el agua, los fondos marinos, el suelo o el subsuelo o incidan desfavorablemente sobre la fauna o la flora;Ley de Gestión de la Diversidad Biológica (2008).Articulo 1Esta ley tiene por objeto establecer los principios rectores para la conservación de la Diversidad Biológica. En el artículo 3 de esta Ley, se establece los aspectos que conforman el patrimonio ambiental de la nación, representados por los ecosistemas, especies y recursos genéticos, que se encuentran dentro del territorio nacional y su ámbito jurisdiccional.

Ley Orgánica de Seguridad y Soberanía Agroalimentaria (2011) Artículo 1. El presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgánica tiene por objeto garantizar la seguridad y soberanía agroalimentaria, en concordancia con los lineamientos, principios y fines constitucionales y legales en materia de seguridad y defensa integral de la Nación, sin perjuicio de las disposiciones contenidas en la ley que regula las tierras y el desarrollo agrario. Art. 10 Producción Sustentable, Se reconoce el derecho de las ciudadanas y los ciudadanos a la producción sustentable, enfocada en la sostenibilidad medioambiental, social y económica de las actividades agrícolas, de sus trabajadores y trabajadoras. Se consideran contrarias al presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgánica las prácticas del monocultivo intensivo y aquellas dirigidas a permitir el control del mercado de productos agroalimentarios.
METODOLOGÍA
     La investigación que se desarrolló, se abordó en consideración al paradigma positivista bajo el  enfoque cuantitativo, con base en un estudio de campo tipo descriptivo no experimental, cuyo propósito está centrado en determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela

    Según Hernández, Fernández y Baptista (2006), es cuando la forma de comportamiento de la variable hace que se manipule a la misma y se recolectan los datos en un mismo momento y en un tiempo único.
En este caso se refiere al uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela.

     El diseño del estudio fue de descriptivo de campo originándose en espacios destinados a la producción agrícola. Para los  autores  Palella y Martins (2010)), La Investigación de campo consiste en la recolección de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los fenómenos sociales en su ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta. (pag.88) Se utilizó la encuesta, que consistió en un instrumento con preguntas cerradas, con dos alternativas de respuesta  (SI  NO) Dirigido a los Agricultores y apicultores, que laboran en parcelas del poblado La Miel del Municipio Simón Planas, estado Lara

Análisis e Interpretación de los Resultados
Para el análisis e interpretación de los resultados de esta investigación, se utilizó  la estadística descriptiva, representadas en cuadros y gráficos, la información obtenida a través de la aplicación de la encuesta se  procesó en forma manual, es decir a través de una matriz de tabulación de datos, de los programa SPSS y Excel y la  observación directa. Todo esto con la finalidad de responder el objetivo principal de esta investigación el cual fue  Determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela.

Cuadro 1

	Caracterización de los sistemas productivos en  las parcelas del poblado La Miel. Municipio Simón Planas

	Sistema agrícola de referencia
	Sistema agrícola alternativo

	Se utilizó aquellas parcelas de producción tradicional que no cuentan con la variable apícola en sus límites productivos, de este sistema pudieron destacar distintas variables a tomar en cuenta para la comparación como lo son:

· el uso extensivo de fertilizantes químicos

· falta de prácticas de conservación de suelo y agua 

· poco o nulo uso de factores de monitorio de calidad ambiental en la parcela.

· Limitación en los rubros productivos

· Deficiente retorno costo-beneficio

· Modificaciones significativas en el terreno para los cultivos

· Baja capacidad e innovación 

· Baja capacidad de autogestión
	Se utilizó aquellas parcelas que cuentan con diversidad de producción, siendo la apícola una de las más importantes en la parcela, por lo que se observaron diferencias significativas al sistema de referencia como lo son:

· Uso de fertilizantes orgánicos

· Alta Diversidad de producción (forestal, agrícola, pecuario)

· Se realizan Prácticas de conservación  de suelo y agua

· Se aprovechan las condiciones naturales de su entorno  reduciendo el impacto ambiental.

· Mayor beneficio en relación al costo 

· Mayor beneficio familiar, para su sustento y venta de los productos excedentes

· Posibilidad de monitorear las condiciones de su parcela a través de las colmenas de abejas


Fuente: Terán (2017)
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Grafico 1 Distribución porcentual  para instalar y mantener las colmenas de Abejas 
Según los resultados obtenidos en el grafico 1,  refleja un ochenta y tres  (83%) de respuesta afirmativa, como denota los agricultores consideran de manera positiva él aporte inicial para el mantenimiento 
de las colmenas  y el diecisiete  (17%), no lo consideran. según Reed (2000) expone sé que requiere además, que las sociedades generen un flujo óptimo de ingresos a la vez que mantienen las existencias básicas de capital en base a la producción.
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Grafico 2   Los Apiarios requieren de un largo tiempo de Atención y Mantenimiento 
En relación con el mantenimiento de los apiarios el 67% de los agricultores consideran que no es posible instalarse sin atención constante y un 23% que si, en este sentido los apicultores consideran que los apiarios que no se les hace mantenimiento, pueden mermar su producción. Es recomendable hacer una inspección a cada colmena por lo menos cada 15 días

.

Cuadro 2


Estimación de Sustentabilidad Comparación del Sistema Agrícola de Referencia y El Alternativo a Través de un Gráfico Radial

	Indicador
	Unidad
	Dirección de cambio
	SAR
	SAA

	Crecimiento económico
	Coeficiente
	Máx.
	2
	5

	Administración macroeconómica
	Coeficiente
	Max
	3
	5

	Producción agrícola
	Coeficiente
	Máx.
	3
	4

	Autogestión
	Coeficiente
	Max
	1
	4

	Interdependencia de comunidades
	Coeficiente
	Max
	2
	3

	Beneficios sociales
	Coeficiente
	Max
	4
	5

	Equidad social
	Coeficiente
	Max
	3
	4

	Recursos ambientales
	Coeficiente
	Max
	2
	4

	Productividad
	Coeficiente
	Max
	2
	4

	Infraestructura ambiental
	Coeficiente
	Max
	2
	3

	Adaptabilidad
	Coeficiente
	Max
	3
	5

	Bienes ambientales
	Coeficiente
	Max
	2
	4


Fuente: Terán (2017)
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Grafico 3 Estimación de Sustentabilidad Comparación del Sistema Agrícola de Referencia y El Alternativo a Través de un Gráfico Radial
Estimar los costos económicos  en la utilización de las colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera),  para el monitoreo de calidad ambiental en sus producciones agrícolas en las parcelas del poblado La Miel del Municipio Simón Planas, estado Lara.

CONCLUSIONES
Una vez, obtenidos los resultados,  se logró determinar el uso de colmenas de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la sustentabilidad de las producciones agrícolas en Venezuela. Al Caracterizar la disponibilidad del productor agrícola en el uso de la Abeja Melífera (Apis mellifera), en la utilización de sus cultivos las respuestas obtenidas por los agricultores en su mayoría consideraron, que solo al inicio se hace una inversión, con la producción se logra mantener la actividad apícola. A pesar de los esfuerzos de los apicultores más progresistas, 

     Por otro lado, al describir los costos económicos  en la utilización de la Abeja Melífera (Apis mellifera),  para  las producciones agrícolas acordes a las condiciones ambientales en Venezuela. Se evidencio que la apicultura tiene aún poca influencia como actividad económica, sin embargo, quienes manejan apiarios se benefician económicamente, un buen número de familias campesinas en niveles de pobreza, obtienen ingresos importantes con esta actividad combinada, con otras actividades agrícolas de la región.
Desde el punto de vista económico, el desarrollo de la actividad apícola en Venezuela, se justifica por la existencia de un gran potencial de recursos naturales y por existir una demanda insatisfecha del mercado nacional, la cual debe ser cubierta. Una mayor producción y productividad, permite incrementar los ingresos de las familias dedicadas a la apicultura.A nivel regional donde se realizó el estudio en la población de La Miel, municipio Simón Planas, del estado Lara, los apicultores en su mayoría manejan sus recursos por autogestión. En este sentido los apicultores están muy claros en los beneficios que aportan las colmenas; uno de los factores que demuestran la sustentabilidad de la apicultura es el rendimiento de la miel y sus productos, ya que estos dependen de la flora existente.

     Se recomienda que los sistemas agrícolas complementarios con la apicultura deban ser más eficientes en materia de cuidado de recursos naturales y mantenimiento de su entornose recomienda para  aquellas parcelas de agricultores que aún no desarrollan esta práctica a que lo hagan
     Motivar la participación de los agricultores, implicará mejores ingresos, que al ser reforzados con un plan integral de capacitación y asistencia técnica, permitirá al apicultor, dominar los conocimientos necesarios para la crianza de abejas y producción de miel y otros productos con valor agregado. Y así contribuir con la sustentabilidad ambiental en el poblado La Miel del Municipio Simón Planas, estado Lara y por ende extensivo para todo el territorio nacional.
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RESUMEN
El objeto principal del presente trabajo es reflexionar acerca de importancia de la gerencia pública desde la perspectiva del gobierno electrónico y las ciudades inteligentes; verificación realizada a través del estudio de los factores influyen en la gestión publica en Venezuela; asimismo en  la importancia de la gestión pública en el gobierno electronico y en las sociedades inteligentes; mediante una metodología de investigación documental de carácter bibliográfico. Atendiendo a estas consideraciones se concluyó el deber de los  Estados de generar sus propias teorías para delinear e implantar políticas públicas encuadradas en los enfoques políticos- epistemológicos acoplados con la dinámica del mundo social otorgándole la oportunidad a los gobiernos de avanzar en la construcción de sociedades inteligentes o ciudades del conocimiento; mediante el análisis de cada uno de los factores, se puede determinar las debilidades existentes, para convertirlas en oportunidades innovadoras; por tanto garantizaría el aprovechamiento de cada uno de los recursos; en tal sentido es ineludible adoptar un modelo gerencial inclusivo, colaborativo, de armonia en todos los grupos de trabajo para la consecusion de objetvos, que permitan desarrollar verdaderas políticas de gerencia pública apuntadas al desarrollo de ciudades inteligentes.
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ABSTRACT

The main purpose of this paper is to reflect on the importance of public management from the perspective of e-government and intelligent cities; verification carried out through the study of factors influence public management in Venezuela; also on the importance of public management in e-government and in intelligent societies; through a documental research methodology of bibliographical character. In view of these considerations, the States' duty to generate their own theories to delineate and implement public policies framed in the political-epistemological approaches coupled with the dynamics of the social world was given the opportunity for governments to advance in the construction of intelligent societies or cities of knowledge; through the analysis of each of the factors, the existing weaknesses can be identified, to turn them into innovative opportunities; thus guaranteeing the use of each of the resources; in this sense it is imperative to adopt an inclusive, collaborative, harmonious management model in all working groups for the consecusion of objectives, which allow the development of real public management policies aimed at the development of intelligent cities.

Keywords: public management, e-government, smart cities.

INTRODUCCIÓN

La globalización ha representado el crecimiento vertiginoso, del proceso de integración mundial brindando grandes oportunidades en  los mercados de trabajo, bienes, servicios, tecnología y capitales, siendo trascendentes los cambios dentro de las sociedades asi como en la economía mundial, cuya consecuencia es el incremento del comercio internacional e intercambio cultural; siendo posible debido a que, hoy día vivimos en una sociedad del conocimiento, la cual abre formidablemente a la utilización de los avances e intercambios tecnológicos de la información, acceso a los medios de comunicación-  televisión, internet, entre otros-, que permite transformar las organizaciones optimizando el uso de los recursos no renovables, caracteristica indudablemente de las ciudades inteligentes, versada sobre el campo de la innovación, en el desempeño de actividades  direccionadas a la solución de problemas, proporcionado el desarrollo sostenible económico, político, cultural asi como el social, favoreciendo las actividades productivas, impulsándose la modernización del gobierno  – del sector público o sector privado- en el cual se optimizan los servicios públicos e infraestructura, garantizándose la satisfacción del usuario, produciendo un impacto ambiental positivo. En este sentido, nace la inquietud de estudiar: ¿Qué factores influyen en la gestión publica en Venezuela?, ¿Cuál es la importancia de la gestión pública en el gobierno electronico y en las sociedades inteligentes?. 

Una Mirada a la Gestión Pública en Venezuela

Son evidentes las transformaciones sucedidas en el sector público- administración pública- producto de las reformas legislativas devenidas en las últimas décadas, donde se integra un modelo de administración burocrática populista de base militar, -con un alto contenido de ideología política – el cual apunta a la expansión  del aparato público lo que propicia la implementación de una estructura organizativa conformada por una diversidad de órganos u entes- en torno a sectores sensibles como vivienda, salud, seguridad social, entre otros- dentro de la Administración Pública lo que conlleva al consecuente aumento de funcionarios y empleados públicos.

Al respecto, la teoría Weberiana (1969) viene a constituir un sosiego a los principales problemas de la Administración Pública, concentrándose en la eficiencia de la misma, por tanto asienta sus bases de funcionamiento en la organización burocrática, cuyas características se fundamentan en la dominación del conocimiento, liderazgo burocrático- poder del líder-, obediencia prestada al superior jerárquico, a través de fundamentación del trabajo en un conjunto de funciones establecidas mediante normas legales racionales, escritas y exhaustivas- Principio de legalidad-, el poder de cada individuo dentro de la organización es impersonal e inherente al cargo, asi como al nivel jerarquico que ostenta; el ejercicio del mismo se basa en la especialidad del individuo que lo detenta; los funcionarios o servidores públicos son profesionales, especialistas, asalariados; por tanto impera la racionalidad en la disgregación de funciones, aunado a que los recursos no pertenecen a la organización, por cuanto devienen del presupuesto público, el cual se encuentran constituidos en proyecciones prospectivas de los gastos, consolidando un instrumento  vislumbrativo de ingresos - gastos durante un ejercicio económico financiero determinado -erario público-. 

Aunado a los anterior, es fundamental incorporar  los serios problemas presentes en Venezuela  desde el ámbito social  y el económico, lo cual ha generado como consecuencia  una profunda carencia de bienestar y seguridad social, devenida por la caída del PIB, altos índices de inflación mensual y anual, trajo como consecuencia: hogares en pobreza, el incremento del desempleo, por ende, el auge del trabajo informal como método de sustento de las familias venezolanas,  una población si garantía de seguridad social, aumento de zonas marginales en las principales ciudades, protestas sociales en todos los sectores y ramas de actividad del país; tal como lo refleja el Instituto Latinoamericano de Investigaciones Sociales (2011) al establecer que:

Venezuela enfrenta críticos problemas económicos y amplios déficits de bienestar y protección social: caída del PIB en 20%, quedando como uno de los países de América Latina con la mayor reducción de su riqueza nacional, una inflación de 628%, 40% de hogares en pobreza, 20% de inflación anual, 15% de desempleo y 50% de trabajadores en la informalidad, 70% de la población sin cobertura de seguridad social… (p. 30). 
Lo cual deviene según Toro (2009) por “La dependencia con respecto al petróleo y la volatilidad en el precio del producto; inevitablemente el país comenzó a sentir todo el peso de las distorsiones derivadas del modelo de capitalismo rentístico imperante” (p. 16). Por tanto, la fragilidad de la economía venezolana frente a la caída del petróleo es muy alta, lo cual deviene de la profunda dependencia con respecto a los hidrocarburos, por cuanto durante los años de abundancia petrolera no se cultivaron políticas económicas para transformar la economía con tendencia a una verdadera estabilidad; siendo a criterio de la autora la consecuencia de la implementación de planes y políticas  económicas erradas acogidas por  el gobierno.

En este sentido, el gobierno Nacional adoptó medidas de control sobre la mencionada bonanza petrolera a fin de impulsar un proyecto hegemónico y personalista, profundizando el modelo estatista, clientelar, rentista y populista, sin contrapesos institucionales y políticos. Aunado a que a partir de los años dos mil se experimenta en el país, una transformación en la autonomía de los poderes públicos al avistarse una sumisión al Ejecutivo de los poderes ciudadano (Contraloría General de la República, Fiscalía General de la República, Defensoría del Pueblo), Judicial (Tribunal Supremo de Justicia), legislativo (Asamblea Nacional), Electoral, y de las Fuerzas Armadas Nacionales.

Evidentemente la falta de separación de los poderes debilita institucionalidad democrática quebrantando el Estado de Derecho, siendo la consecuencia inmediata la pérdida de valores sociales, culturales y familiares, exaltándose la violencia e inseguridad debido al desorden social,  la impunidad como secuela del inequitativo acceso a la justicia;  el desempleo por las políticas adoptadas en contra de la empresa privada, en cuanto a excesivos controles de índole legal, burograticas politicas cambiarias (divisas en moneda extranjera), escases de productos de la cesta básica alimentaria, aunados a los altos índices inflacionarios – estanflación-, lo cual se convierte en un verdadero obstáculo para el desarrollo sostenible y sustentable la economía; lo que genera una deficiente gestión pública en Venezuela.

La Gestión Pública, una Visión hacia el Gobierno Electrónico y Ciudades Inteligentes

El aumento de la densidad de la población, devenido del crecimiento poblacional y la alta concentración en centros urbanos, es un hecho dilatado en el mundo; convirtiéndose en prioridad el desarrollo y organización de los procesos dentro de las ciudades, por medio de técnicas que susciten el uso eficaz de los recursos, que a su vez, potencialicen las actividades económicas y el desarrollo social en general.

Por tanto, las ciudades fundamentalmente desempeñan un papel en el progreso socioeconómico de las naciones, ya que son promotoras del crecimiento económico, progreso social, cultural, conciencia social, diversidad e innovación; en tanto adopten procedimientos que impulsen la optimización de su capacidad del cumplimiento de los  servicios básicos, en pro de mejorar la calidad de vida,  proporcionandos condiciones para el desarrollo profesional del individuo, en consecuencia se propicia un ambiente de bienestar tendente a la formación de ciudadanos y empresas globales. 
En este sentido, las ciudades requieren acrecentar la eficiencia y eficacia en el uso  de los recursos productivos optimizadores de la calidad de vida de los individuos que la integran, de allí radica la importancia del enfoque gerencial dentro de las vertientes de la administración publica en Venezuela -interación interna- externa-, entre las que discurren: administración publica y sus desconcentración de poderes (nacional, estadal, municipal), adminstracion publica- servidores o funcionarios públicos, administración publica- ciudadanía (administrados); es ineludible que el modelo gerencial adoptado por el Estado debe ser inclusivo, fomentador de colaboración, coordinando esfuerzos en todos los grupos de trabajo, en consonancia con los principios previstos en la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela, asi como en las normas legales vigentes en cuanto al ejercicio de la actividad administrativa, sin embargo la materialización o verdadera practica de los mencionados principios permitirían desarrollar verdaderas políticas de gerencia pública que apunten al desarrollo de la nacion  mediante la gobernabilidad electrónica (e-governance) ; indicando la Carta Iberoamericana de Gobierno Electrónico que:

A los efectos de la presente Carta Iberoamericana se entienden las expresiones de ‘Gobierno Electrónico’ y de ‘Administración Electrónica’ como sinónimas, ambas consideradas como el uso de las TIC en los órganos de la Administración para mejorar la información y los servicios ofrecidos a los ciudadanos, orientar la eficacia y eficiencia de la gestión pública e incrementar sustantivamente la transparencia del sector público y la mparticipación de los ciudadanos. Todo ello, sin perjuicio de las denominaciones establecidas en las legislaciones nacionales (Carta Iberoamericana de Gobierno Electrónico, 2007)

Indudablemente la implementación de las Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC), en los procesos desarrollados por la administración pública propugna  el mejoramiento y creación de soluciones que permitan desarrollar los sistemas que componen las ciudades, representando altos aportes en la calidad de vida, competitividad,  desarrollo sustentable  de los recursos, por cuanto favorece la adecuada planeación, control, seguimiento de planes, programas, políticas, proyectos orientados al cumplimiento eficiente y eficaz de los servicios públicos recibidos por los administrados.  No obstante, Marin (2015) expresa que el: 

Gobierno Electrónico es la combinación de las tecnologías de información y comunicación, por una parte, y de liderazgo gubernamental orientado al servicio para simplificar procesos y para acercar los servicios gubernamentales al ciudadano (p. 67).

En virtud de lo antes citado, las tecnologías de la información y comunicación cuando armonizan con el liderazgo administrativo con visión a simplificar procesos, a fin de aproximar a los individuos la actividad administrativa la tecnología se transforma en un transmisor de la información desarrollando la capacidad de crear, recopilar, procesar, transformar la información para hacer de sus procesos internos mejores –eficientes-, en la búsqueda del estado de bienestar como un modelo plausible de atención a las necesidades ciudadanas y la transparecia de la gestión publica.  

En tal sentido, es indudable la necesidad de estructuración de la administración pública en Venezuela debido a sus incesantes practicas burocráticas, a fin de implantar una nueva gestión publica en la cual se instauren un conjunto de prácticas, destinasdas a la reducción de número de instancias gubernamentales con decisiones como la externalización de servicios, agenciación de instancias específicas y la reorganización de tareas e instituciones, es por ello que a según la opinión de la autora, resulta interesante vislumbrar  que en términos de los diferentes niveles de gobierno, como lo son el nacional, regional y municipal , este último simboliza el ancla para el desarrollo del Gobierno Electrónico, por cuanto los municipios representa dentro de la administración publica el ámbito gubernamentales mas cercano al ciudadano desde el punto de vista del ejercicio de la actividad administrativa y territorialmente, siendo idónea la comunicación fluida e interacción efectiva entre servidores públicos y ciudadanos,  mediante plataformas virtuales para los procesos.

En este orden de consideraciones, Moreno y otros (2012)  definen ciudad inteligente  como “aquella que ofrece soluciones integradas e interconectadas basadas en uso de tecnologías, las cuales reducen los costos monetarios y sociales a la vez que hacen la calidad de vida” (p. 12). Asimismo  “The New Economics of Cities” – citado por CINTEL (2013), precisa que una Ciudad Inteligente:

Es aquella que usa datos y TIC estratégicamente para ser eficiente en la prestación de servicios a los ciudadanos, monitorear el progreso de la gestión del gobierno a través de los resultados y cumplimiento de metas, manejar y optimizar la infraestructura existente mientras planea eficientemente nueva infraestructura, disminuir las fricciones organizacionales promoviendo mejor comunicación entre las mismas, y permitir la implementación de modelos de negocios innovadores tanto en el sector público como privado (p. 3).

De las definiciones anteriores, las ciudades inteligentes o sociedades inteligentes concurren una serie de elementos indispensable para darles cabida al desarrollo como lo son: la integración de la tecnología como gestión de progreso (visión del futuro), participación del sector público y privado en conjunto con los ciudadanos, manejo de los recursos económicos e inteligencia colectiva; aunado a la adecuada gerencia -liderazgo - voluntad política- mediante la adopción de políticas públicas versadas en la disciplina,  en el desarrollo de proyectos previamente estudiados, a fin de conocer las áreas de mayores amenazas-debilidades, para construir fortalezas de las oportunidades desarrollando puntos neurálgicos que presuntamente imposibilitan el camino hacia los Ranking de Ciudades Inteligentes configurados en gobiernos, edificios, movilidad, energía, medio ambiente y servicios perspicaces ; en este sentido la IDC (2012) opina que:

Para convertirse en Ciudad Inteligente hace falta visión, voluntad política, liderazgo, participación de todos los implicados, buenos recursos económicos e inteligencia colectiva. Pero, como en todas las iniciativas complejas, también se necesita una gestión fuerte y disciplinada de los proyectos. Y lo más importante de todo: para ser una Ciudad Inteligente es fundamental contar con un gobierno apropiado (p. 105).

Ante esta situación, los gobiernos deben  desarrollar e implementar estrategias garantizadoras del progreso  dirigidas a la conformación de ciudades inteligentes; es ineludible que las prenombradas estrategias o planes se encuentren instruidos en cuatro pasos principales como lo son: Planificación, Diseño, Construcción y Ejecución, a fin de presentar un plan de acción útil a la ciudad, pero sin pretender ser una solución universal.

Por su parte, la relación Estado Vs. sociedad representa una relación problematizada por un conjunto de convergencias y divergencias, producto de su praxis en la correlación de fuerzas, operacinalizada en un trípode estructural compuesto por  el Estado, la Sociedad y el Mercado. En este sentido, la sociedad como una ordenación de personas, organizaciones y familias, en cuanto a su relación con el Estado radica en la prestación de servicios público para el mejoramiento de la calidad de vida del individuo, mediante la implementación de políticas económicas, financieras, sociales, entre otras- para el progreso óptimo de la sociedad; por ello el Estado opera como un referente de articulación de intereses entre la sociedad - mercado (oferta -demanda de bienes y servicios) legitimándose el Estado según sus acciones visibles, a partir las políticas públicas, las cuales deben basarse según Scharpf (2013):

en argumentos de legitimidad de los procesos y sus resultados a los fines que: las políticas sean determinados por las preferencias de los gobernados; que los gobernantes estén capacitados para una acción política eficaz, pero sólo cuando ésta sirva al bien común y se excluya el abuso del poder (p. 50.)

  Con base en lo anterior, se avista a las políticas públicas  como el eje fundamental para hacer factible la implementación u implantación de un modelo de sociedad inteligente o  ciudad inteligente,  mediante la tendencia ilustrada de la gestión de calidad, tal como lo expresa Vaccaro  y  Malvicino  (2010), en su estudio denominado: Carta Iberoamericana de Calidad en la  Gestión Pública (Clad): una guía de autoevaluación para medir las orientaciones de políticas y estrategias de calidad en la Gestión Pública: 

es una de las más promocionadas toda vez que propugna un enfoque gerencial de asignación de recursos sustentado en la gestión de procesos, lo que implica un replanteo de las formas de trabajo, y la necesidad de medir insumos y productos – servicios desde los criterios de economía, eficiencia y eficacia. Asimismo, se postula la incorporación de las necesidades de la ciudadanía en el diseño de políticas públicas y la medición del impacto de las mismas a fin de determinar el grado de aceptación de aquélla. Ello obliga a un esfuerzo de adaptación muy importante a funcionarios y empleados públicos poco acostumbrados a rendir cuentas en función de resultados por lo que la administración pública debe orientarse hacia una conducta más relacionada con planes estratégicos y operativos que demuestren la orientación de la gestión, sus objetivos de corto y mediano plazo y el logro de metas predefinidas, todo ello como soporte legítimo del presupuesto público (p. 96).

De conformidad con lo anterior, la gestión pública pudiera catalogarse como el eje primordial para alcanzar cambios significativos a favor de la sociedad impedecederamente  bajo un enfoque de cambios e innovación, a partir de la implantación  de un plan de gestión de la calidad estructurado por los actores -internos y externos- en las herramientas fundamentales para llevar a cabo lo planificado - control de logros- por tanto es indispensable la evaluación de las políticas públicas a instaurar en dos niveles como lo es el estratégico, en el cual se formulan los objetivos de gobierno sectorizándolo, delimitando su campo de acción en corto, mediano y largo plazo de cumplimiento,  en cuanto al nivel operativo se documenta en la materialización de los objetivos pautados, es decir versa  sobre el capital humano - los funcionarios o servidores públicos-, es por ello que la diagnostico de las políticas públicas en definitiva incluye dentro de su proceso el nivel estratégico y el operativo, por cuanto ambas son responsables de la factibilidad, eficiencia, eficacia de las políticas a implantadas, para su estudio prospectivo, lo que construye verdaderos criterios de evaluación de oportunidades, predominantes  al momento de diseñar e implantar las políticas públicas dirigidas al progreso de la sociedad. 
Por su parte, Gurrutxaga y Unceta (2012) en su investigación denominada: Ciudad, Innovación y Conocimiento. Recorridos por los escenarios de un debate. Universidad País Vasco, concluyen que el fenómeno mundial de transmutación a sociedades del conocimiento acontece a ritmos diversos, intrínseco al nivel de desarrollo de los países, su economía cultura, inclusive su historia, lo cual ha permitido alcanzar diversas formas de organización social, adaptados al compás evolutivo de la sociedad; lo cual evidentemente conlleva a la hipótesis que no existe un camino único para alcanzar la modernización económica o construir sociedades del conocimiento.

Como corolario, del aporte de la investigación antes descrita, evidentemente se exhorta a la innovación y espacios de aprendizaje dados para la creatividad del individuo, vimlumbrandose sociedades desarrolladoras de la experimentación y el aprendizaje aplicados a técnicas científicas y de la mano de las tecnologías generadoras  del crecimiento del conocimiento; por ello se requiere la creación de espacios de innovación y la implementación de políticas públicas propugnadoras de una adecuada atmósfera para la consumación de sociedades del conocimiento, sin lugar a dudas el éxito de la sociedad radica en su organización, la cual depende cada vez mas de la diversidad, conocimientos, habilidades, creatividad, así como a la motivación de los funcionarios o servidores públicos integrantes de los órganos u entes gubernamentales, en el compromiso de satisfacer y desarrollar el bienestar de la sociedad.

Ello implica, el abocamiento ético de los funcionarios o servidores públicos a cumplir con las normas legales, en función de dar cumplimiento efectivo y eficaz en el ejercicio de sus funciones, en cuanto al cumplimiento de las políticas públicas, cuya visión primordial radica en el mejoramiento de los servicios públicos -objetivo inmerso dentro de las competencias del Estado-, los cuales aunado con la innovación significa llevar a cabo cambios significativos para mejorar los servicios, procesos y operaciones inmersos en las políticas de estado, a fin de crear nuevos valores para los grupos de interés de la sociedad, lo cual debería conducir hacia dimensiones de desempeño óptimo de las operaciones y los procesos medulares de la administración pública; lo cual propiciaría la cultura del aprendizaje integrada al trabajo diario.

Ineludiblemente las políticas públicas pudieran denominarse políticas de gerencia pública, por cuanto se encuentran inmersas en la planificación, diseño, construcción, ejecución, control del ejercicio de la actividad de la administración pública, mediante reglas institucionales, rutinas organizacionales en las áreas de planificación administrativa, presupuestaria y financiera las cuales deben normarse mediante la implantación de un sistema de control interno, garantizador de la transparencia, eficiencia, eficacia del manejo del erario público, la evaluación e instauración de proyectos sociales, culturales  económicos; en consecuencia, la  iniciativa de ciudad inteligente no puede ejecutarse  aisladamente, siendo  necesario apostar por esfuerzos coordinados de todos los actores sectores público - privado, a fin de obtener una coordinación armonica de los intereses, equilibrando la puesta en común de los riesgos entre todas las partes implicadas.

CONCLUSIONES
En las últimos treinta años han aparecido nuevas corrientes de importancia las cuales instan a la persecución del conocimiento para la competitividad y la calidad de vida urbana, por ello la colectividad pretende avanzar en la construcción de sociedades inteligentes o ciudades del conocimiento, mediante el incrementom de estrategias sobre diversos sectores fundamentales en el progreso del entorno-sociedad- asociadas a la cultura, calidad del ambiente natural y creación de áreas urbanas con funciones mixtas. 

En tal sentido, las políticas públicas son la expresión concreta del rol del Estado  al plasmarse en las mismas objetivos de interés público en consonancia con la asignación de recursos reflejadas en los presupuestos anuales. En complemento de aquéllas, las estrategias constituyen modalidades para la implantación de políticas, considerando fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas -análisis F.O.D.A.- determinando legitimos parámetros normativos a la organización pública, tendentes a materializar objetivos, planes, actividades, en función del bien común, por tanto cada Estado-Nación- engendrara sus propias teorías para diseñar políticas públicas enmarcadas en los enfoques políticos -epistemológicos cónsonos con la dinámica del mundo social otorgandole pertinencia a los gobiernos.

Incumbe en el modelo adoptado por la administración pública características necesarias como la   inclusión, colaboración, coordinación de esfuerzos en todos los grupos de trabajo, controlar los progresos, redefinir prioridades, asignar recursos para reducir los riesgos de gasto excesivo o los problemas entre iniciativas; por cuanto el progreso del conocimiento versa sobre la investigación e  innovación de procesos sociales heterogéneos entre la cultura, educación, valores sociales, políticas económicas;  conjugados con los procesos técnicos o urbanos como vialidad, ornato, edificaciones- infraestructuras-  los cuales se estructuran de conformidad con las estrategias a desarrollar.

Asimismo, es fundamental tomar en cuenta los factores intervinientes en los procesos de reforma los cuales afectan el ejercicio de la administración pública, entre los cuales se tienen la fuerza socioeconómica, el sistema político y el sistema administrativo  imperante. Por tanto, del análisis de cada uno de los factores se puede determinar las debilidades existentes, para convertirlas en oportunidades innovadoras; garantizando el aprovechamiento de cada uno de los recursos -capital humano, presupuestario y financiero perfeccionando políticas de gerencia pública perfiladas  hacia el progreso de ciudades inteligentes y por ende  hacia sociedades versadas en el conocimiento.

Finalmente es  el ejercicio del liderazgo en las ciudades debe caracterizarse por la instauración del concepto de ciudad inteligente, creando un clímax garantista del objetivo primordial: progreso de la sociedad, por esto indiscutiblemente el trabajo en conjunto del sector público y privado para adoptar innovadores modelos operativos de negocios  propician la prestación de un mejor servicio como consumación de los objetivos del Estado.
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RESUMEN
Vislumbrar los compendios relacionados con la gerencia en las organizaciones, evidencian su transitar por factores sociales, económicos, naturales; entornos cada vez más complejos y aunados a la globalización van interactuar con el ser circunstanciado por el caos de su entorno, atenuando cambios y transformaciones significativas en la constitución, estructura y manera cómo se relacionan. La génesis en desafíos y retos de evolución y organización, soportan un repensar de nuevos modos de ser, hacer y sentir organizacional; en especial, se avista el conocimiento como anónimo estilo de pensamiento gerencial, que posibilite su transformación y evolución. La formulación y ejecución de acciones adecuadas a la gestión del saber, presentan nuevos paradigmas, algunos se plantean retando la postmodernidad, modelando y construyendo sistemas aceptados por aquellos que asumen los retos, generando cambios y transformaciones que dan cabida a desconocidos esquemas y teorías que a lo largo serán impulsadores de nuevos saberes, una retrospección de contextos referidos al desarrollo intelectual, con una gerencia comprometida no solo con la obtención de beneficios económicos, sino también con la responsabilidad orientada a sus actores sociales integrantes del sistema organizativo en sus diferentes funciones, y lograr las metas propuestas desde la perspectiva de la sociedad del conocimiento.
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ABSTRACT
To glimpse the compendia related to the management in the organizations, they show its transit by social, economic, natural factors; increasingly complex environments and combined with globalization will interact with being circumscribed by the chaos of their environment, attenuating significant changes and transformations in the constitution, structure and how they are related. The genesis in challenges and challenges of evolution and organization, support a rethink of new ways of being, doing and feeling organizational; in particular, knowledge is seen as anonymous management thinking style, which enables its transformation and evolution. The formulation and execution of actions appropriate to the management of knowledge, present new paradigms, some are posed challenging postmodernity, modeling and building systems accepted by those who assume the challenges, generating changes and transformations that accommodate unknown schemes and theories that along with a management committed not only to the achievement of economic benefits, but also with the responsibility oriented to its social actors that are part of the organizational system in its different functions, and achieve the goals proposed from the perspective of the knowledge society.
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INTRODUCCIÓN
El hombre es participe de la inmensa red que se ha construido en torno al conocimiento y ha contribuido a la caída de las fronteras tradicionales en la comunicación, logrando así la conformación de nuevos constructos de conocimientos -la inteligencia, la personalidad y la creatividad-. Los cambios epistémicos, las nuevas teorías y sus fundamentos permiten comprender los cambios que ha surgido hasta la actualidad en el desarrollo cognitivo de los trabajadores, vislumbrados dentro del accionar humano, como una realidad dinámica, múltiple y holística, de las personas implicadas, a través de sus creencias, intensiones, motivaciones como seres productores y conductores de conocimientos que conllevan al logro de la innovación gerencial en su entorno de trabajo. 

     En este orden de ideas, los últimos años la tendencia de las organizaciones es introducir nuevos modelos como la gerencia del conocimiento, Calle y Ortiz (citado por Añez, 2007), afirma “es el conjunto de procesos que utilizan el conocimiento para la identificación y explotación de los recursos intangibles existentes en la empresa, así como la generación de otros nuevos” (p. 186). En esta perspectiva, el trabajador del conocimiento debe ser eficaz y eficiente, pero no, se puede olvidar desde el punto de vista de la organización donde radica su verdadera interesa.

El desarrollo de las tecnologías de la información y la comunicación ha introducido un elemento transformador; el modelo de producción se ha transfigurado a partir de esta nueva realidad, construyendo paradigmas basado en el conocimiento adquirido a través del aprendizaje organizacional de contenido epistemológico centrados en el marco de gerencia estratégica de creación de valor, en un ambiente donde lo cotidiano es enfrentarse a nuevas y cada día más complicadas realidades empresariales, donde se entrelazan situaciones técnicas, coyunturales y humanas.

Creación del Conocimiento y Gestión del Conocimiento 

Las claves hermenéuticas para conducir el desafío organizacional presente, reside en las transformaciones tecnológicas que están determinadas a un nuevo tipo de sociedad que abandona a marchas forzadas su carácter tradicional para configurarse como una sociedad del conocimiento y de la información; transformaciones inmanentes que se originan en la modernidad que ofrecen una perfectiva para guiar normativamente las acciones del devenir en las políticas gerenciales.  
Los acelerados cambios que vive la sociedad impulsados por los grandes cambios tecnológicos, dejar ver que, nos encontramos en la era de los intangibles donde la ampliación y aplicación de los conocimientos será la única manera de sostenerse en la competitividad de las organizaciones. La principal función de los gerentes de las diversas organizaciones será gestionar acciones que permitan generar, buscar, difundir, profundizar, compartir, utilizar y mantener el conocimiento con la finalidad de desarrollar su talento intelectual y aumentar su valor.

El conocimiento en toda organización debe comprender el saber y saber hacer, su gestión genera valor a través de la administración, lo que conlleva a la adquisición, mantenimiento, medición y puesta en disponibilidad de los recursos, sostiene Sanz (1994):

El conocimiento es información ordenada y estructurada; y para que la información se transforme en conocimiento se requiere de la presencia de estructuras preexistentes de entendimiento en la memoria, que sean capaces de retener determinada información para que llegue a formar parte del conocimiento de una persona (p. 21). 

Por consiguiente, el acontecer, desde lo estratégico y las relaciones que se establecen con el entorno, junto a cada tarea técnica que se ejecute con miras a lograr objetivos organizacionales, está ligado al conocimiento, al ámbito de lo cognitivo, es decir, al saber del gerente. Así llegamos a la racionalidad que tiene, según Habermas (2001), “menos que ver con el conocimiento o la adquisición de conocimiento que con la forma en que los sujetos capaces de lenguaje y acción hacen uso del” (p. 24). De allí, que la gerencia expresa racionalidad no por lo que se dice, sino por lo que se alcanza, en consecuencia, la lógica de la acción remite al logro de objetivos como punto de encuentro en torno al cual buscar entendimiento.


En este sentido, la cultura organizativa y de innovación viene a producir un efecto positivo en la adquisición y difusión del conocimiento, el cual existe en las personas y forma parte de la complejidad e imprevisibilidad humana. Al respecto Andreu y Sieber (citado por Hernández, 2007) señalan que el conocimiento posee tres (03) características:

1. Es personal: ya que se origina y reside en las personas que lo asimilan como resultado de su propia experiencia y lo incorporan a su acervo personal al estar convencidas de su significado y de sus implicaciones. 

2. Es permanente e incremental: ya que su utilización puede repetirse sin que se consuma o desgaste como sucede con otros bienes físicos. Por el contrario, se incrementa al utilizarse con un conocimiento recientemente adquirido.

3. Es guía para la acción de las personas, en el sentido de decidir qué hacer en cada momento ya que esa acción tiene por objetivo mejorar las consecuencias de los fenómenos percibidos por cada individuo (p. 31).

En este sentido, el interés y expansión del conocimiento estriba en disponibilidad sostenida por el ser; emerge de las experiencias, avivadas en el entendimiento, cuyo término le servirá como guía hacia la toma de decisiones, logrando el encuentro de los objetivos trazado por cada individuo. Es decir, que los trabajadores se encuentran en constante renovación, muta su fisonomía y amolda a los cambios que el entorno está reclamando, lo cual tiene que ver, con que las organizaciones son sistemas abiertos en constante interacción con su entorno.

El poseer conocimiento permite actuar con confianza al asumir que se conocen los resultados de las acciones emprendidas, no obstante, a veces se actúa sin tener un conocimiento total, e incluso de manera no racional, en este sentido Para Davenport y Prusak (2000), los componentes clave del conocimiento son:

- Experiencia: el conocimiento que surge de la experiencia reconoce estructuras familiares y permite hacer conexiones entre lo que está sucediendo ahora y lo que ya ha sucedido anteriormente.

- Verdad práctica: saber qué es lo que realmente funciona y qué no.

- Complejidad: el conocimiento no es una estructura rígida que excluya lo que no encaja. Aunque es tentador buscar respuestas simples a problemas complejos, un conocimiento más profundo conduce a mejores decisiones. 

- Criterio: con el conocimiento no sólo se evalúan situaciones a la luz de lo que ya se conoce, sino que se evalúa y se refina como respuesta a nuevas situaciones e información. Cuando el criterio deja de evolucionar se convierte en opinión o dogma. 

- Reglas empíricas (o heurística si se usa el lenguaje de la comunidad de la inteligencia artificial): son atajos para solucionar problemas nuevos que se asemejan a otros previamente resueltos por trabajadores expertos.

- Valores y creencias: determinan en gran parte lo que el experto ve, absorbe y concluye de sus observaciones. Las personas con distintos valores “ven” cosas distintas en la misma situación y organizan su conocimiento sobre la base de sus valores.

Al caracterizar al conocimiento lo convierte en un sólido cimiento para el desarrollo de ventajas 

competitivas, en la medida, es resultado de la acumulación de experiencias, con la preminencia que permitan la transmisión de este a otras personas efectiva y eficientemente.

En este oscilar; es necesario enunciar el significado de gestión, que según Koontz y Weihrich (citado por Pavez, 2000), lo define como: “el proceso mediante el cual se obtiene, despliega o utiliza una variedad de recursos básicos para apoyar los objetivos de la organización” (p. 23). Es así, como la gestión viene a cumplir con una serie de características que busca al final es sustento de las metas propuestas por cada estructura.  

 Por su parte, el nexo entre gestión y conocimiento, conocida como la gestión del conocimiento según Daedamun (citado por Pavez, ob.cit.), lo define como: “crear, adquirir, retener, mantener, utilizar y procesar el conocimiento antiguo y nuevo ante la complejidad de los cambios del entorno para poder poner al alcance de cada empleado la información que necesita en el momento preciso para que su actividad sea efectiva” (p. 23)
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Figura 1. Proceso de Gestión del Conocimiento. Tomado de Pavez (2009)

Al distinguir, al conocimiento en sus diversas fases, viene a implantar un proceso a través del cual el ser humano se inicia, desarrollar y mejora en búsqueda del progreso, frente a los cambios que emergen en el devenir, tal y como lo realizan los sistemas de información en el desarrollo de la sociedad, y los cuales son necesarios en la modernidad y la posmodernidad.

En este sentido, la gestión del conocimiento percibe el traslado a un plano de análisis, en el que, se identifican procesos para agregar valor, con la incorporación de nuevos conocimientos, postulado descrito por Carrión (2009), como: 

El conjunto de procesos y sistemas que permiten que el Capital Intelectual de una organización aumente de forma significativa, mediante la gestión de sus capacidades de resolución de problemas de forma eficiente (en el menor espacio de tiempo posible), con el objetivo final de generar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo (p. 23).

Es necesario emerger una gestión eficaz y eficiente del conocimiento, que implique el desarrollo de una diversidad de actividades y actitudes para potencien la adquisición, asimilación y transformación del mismo. Se trata aquí, de una perspectiva multidisciplinaria que logre superar, las ya evidentes limitaciones, del reduccionismo científico, transformando a las organizaciones ceñidas por el auge informático, del saber y la comunicación.

Gerencia en las Organizaciones y Gestión del Conocimiento 

La gerencia en la actualidad ha venido incorporando una serie de dimensiones en búsqueda que las organizaciones de la nueva era se encuentren al día con los grandes cambio de la sociedad, en este contexto Alavi, Maryam y Leidner, Dorothy (2003), señalan que “la gerencia en la actualidad es un proceso complejo que incorpora el uso de conocimientos, creatividad, innovación y enfoques proactivos, por ende, estas exigencias requieren que las empresas desarrollen, entre otros aspectos, capacidades de aprendizaje” (p. 53). En consecuencia, es entorno al conocimiento que se engloban todos los factores de la organización, ya no se trata de tener tecnologías solamente, sino de sustentarse en el conocimiento dentro de las Organizaciones.

Los cambios de paradigmas en el contexto de la gestión del conocimiento comprenden el desarrollo de procesos estratégicos de planeación y de dirección en el cual, confluyen la sociedad de la información y del conocimiento; vislumbrando áreas tecnológicas y de las comunicaciones. Indica  Drucker (1999), que “la productividad del trabajador del conocimiento es el mayor desafío que enfrenta el management en el siglo XXI” (p. 93).

Los cambios dirigidos por la nueva visión del trabajo, tienen como finalidad, entrever al talento humano ostentar progresivas habilidades y una formación polivalente que les permita movilizarse en un amplio espectro de sus ocupaciones. Al respecto Román (2004), expone “las empresas del siglo XXI que deseen obtener éxito y ventajas competitivas, deben gestionar y desarrollar el control intelectual dentro de las mismas para lograr conseguir sus objetivos” (p. 68).

De este orden de ideas, Roberson, Nohria y Joyce (2003), trazan las prácticas de gestión que son claves para el éxito en los negocios a  través de su “fórmula 4+2”, revelan ejemplos de empresas que han logrado diferentes grados de superación dependiendo de cómo aplicaron la fórmula y sugieren maneras en las que otras empresas pueden alcanzar la excelencia, a través de  prácticas de gestión como son la estrategia, ejecución, cultura y estructura,  a las cuales le suman el talento, liderazgo, innovación y fusiones y adquisiciones. Ellos desarrollan al respecto, las cuatro (04) prácticas principales de la gestión:

1.- Estrategia. Es clave que la empresa se mantenga concentrada en sus estrategias de negocio y que busque un modo de propiciar un constante crecimiento del negocio central.

2.- Ejecución. Cumplir con los objetivos establecidos y, si es posible, excederlos.
Con el fin de que sus operaciones sean ejecutadas con excelencia, las compañías deben:

3.- Cultura. Hay que crear una cultura que esté ampliamente inspirada en el desempeño. 

4.- Estructura. Hay que propiciar una estructura horizontal que le permita ser rápido y flexible (pp. 40-52)


Este planteamiento coincide que toda organización debe trazar líneas para lograr el éxito de su trabajo, las estrategias la cual debe estar enfocada hacia los objetivos los cuales deben ser cumplidos por los trabajadores en el desempeño de sus labores, generado así estructuras gerenciales flexibles y rápidas.

De la misma manera Roberson, Nohria y Joyce (2003), indican cuatro (04) prácticas secundarias de gestión que se harán posible siguiendo:
1.- Talento. Hay que conservar los empleados con talento y buscar o preparar otros. 

2.- Liderazgo. Los líderes y directores deben estar comprometidos con el negocio.
3.- Innovación. Hay que crear innovaciones que transformen su industria. 

4.- Crecimiento. Hay que propiciar el crecimiento mediante fusiones y asociaciones.” (pp. 40-52).

Lo que evidencia, no solo el éxito generado por cumplimientos de pasos, sino de quienes ejecutan y cumplen estos, el talento humano, desarrollado por trabajadores con aptitud que deben permanecer con arraigo en las organizaciones, generando liderazgo, innovacion y conocimiento, constructos que fortalecen toda estructurara organizativa, cambiante por las exigencias de la sociedad.  

Ahora el reto de las empresas para adherirse a las condiciones mercado globalizado, es construir organizaciones inteligentes basadas en el conocimiento del trabajador que no solo emerge valor económico, sino que va optimizar la comprensión de la persona, transformar su capital intelectual y potenciar las competencias organizacionales. Por consiguiente, de acuerdo a Román (2004), “el mundo actual de los negocios exige, gente calificada, motivada, comprometida con la empresa, que apoye los planes de crecimiento” (p. 68). Vislumbrando así, los activos más valiosos de las empresas, los intangibles que tienen su origen en las habilidades, actitudes y creatividad de los trabajadores, representando un intento sistemático y organizado para transformar la ventaja competitiva capaz de traducirse en beneficios importantes para la organización.

En este sentido, el surgimiento de la gerencia del conocimiento devela importancia para las organizaciones, logrado un gran auge entre los trabajadores, quienes en la actualidad no solo buscan un beneficio económico, sino también, obtener y cultivar los conocimientos tanto de sus actividades diarias como de todas las que se desarrollen en su entorno, en la complejidad del ser; como conjunto de comportamientos que no son evidentes, la cual parte de la individualidad, como una aptitud de búsqueda constante de evolución desde el aspecto global, contextual y multidimensional. En este sentido Morin (1990) destaca lo siguiente:

Estoy a la búsqueda de una posibilidad de pensar trascendiendo la complicación..., trascendiendo las incertidumbres y las contradicciones. Yo no me reconozco para nada cuando se dice que yo planteo la antinomia entre la simplicidad absoluta y la complejidad perfecta. Porque para mí, en principio, la idea de complejidad incluye la imperfección porque incluye la incertidumbre y el reconocimiento de lo irreductible (p. 143).

Desde esta perspectiva, el conocimiento es un activo inmaterial de mucho valor para toda para la organización, por ello es surge la necesidad de establecer elementos de gestión que permitan su desarrollo y mantenimiento, uno de estos elementos es para Sáenz (2002) “…es el trabajo en equipo, que favorece la socialización del conocimiento a través de la puesta en práctica de la cultura, el liderazgo, las políticas de recursos humanos y la estructura organizativa.”, lo que evidencia que el desarrollo gerencial de un organización no depende solo de una persona –gerente-, sino, de una buena gerencia, a través de la cual desarrolla sus métodos para alcanzar sus objetivos o metas. Al respeto, Drucker (2002) plantea que es: 

un reto para los próximos años hacer que el trabajador del conocimiento sea más productivo, porque la productividad de quienes trabajan con el conocimiento es lo que produce diferencias organizacionales tomando en cuenta que la economía está siendo cada vez más competitiva (p. 21).

 En este contexto es donde se plantea el surgimiento de la gerencia del conocimiento, basándose en cambios internos y externos de las organizaciones y la importancia del conocimiento como uno de los elementos necesarios para el logro de la competitividad organizacional.

De tal forma, las empresas por estar inmersas en el mundo globalizado, están cambiando sus paradigmas gerenciales para posicionarse en los mercados bajo los criterios de eficiencia, excelencia y creatividad, logrando un nuevo rol en el sistema productivo, político o gubernamental como centro y motor de las economías, es por ello, que no sólo la competencia por capital económico es un reto va mucho más allá, con el amplio espectro que otorga la globalización, sino también otorga el valor del capital humano como su gran reto, tras la perspectiva del conocimiento.

Impacto de la Gestión del Conocimiento 

Existe una reciprocidad entre gestión del conocimiento y éxito una organización adaptando a la gerencia solapada por los grandes retos que emergen del entorno, cambiante a pasos acelerados; donde las amenazas se pueden convertir en oportunidades. La gestión de las empresas en búsqueda del conocimiento de las innovaciones, la creación de prácticas organizativas más eficaces, el crecimiento empresarial, la sostenibilidad, las capacidades adaptativas al entorno, todo ello proporciona productos más exitosos, establece canales de distribución más eficaces, crea mayor acceso a las fuentes de financiación, y fortalece el desarrollo de trabajo equipo humano, provee de mayores y mejores clientes y proveedores. 
En este sentido, surge la teoría de recursos y capacidades, donde muchos investigadores la relacionan como la precursora de la gestión del conocimiento, ya que se centra en analizar los recursos y las capacidades de las organizaciones como base para la formulación de su estrategia. La Teoría se encuadra dentro del denominado “Análisis Estratégico”, y produce al momento de analizar su situación estratégica un gran giro del exterior al interior de la organización. Según Barney (1991), “los recursos de la empresa incluyen todos los activos, capacidades, procesos organizativos, características de la empresa, información, conocimientos, que son controlados por ella y que le permiten concebir y desarrollar estrategias para aumentar su eficacia y eficiencia” (pp. 99-120).
En pocas palabras, la organización no solo debe contar con un talento humano que desarrolle destrezas y conocimientos, sino que también debe sustentarse en una estructura tecnológica adecuada al fortalecimiento del conocimiento, para avanzar en el mercado competitivo de la globalización que requiere grandes progresos en la gerencia donde subyacen, ejecuten el cumplimiento de sus objetivos. 

Es así, como Taylor (1983), plantea “que existe un tipo de administración plenamente aceptada como la mejor, que es la administración de iniciativa, definida como aquella en la que sus trabajadores dan su mejor iniciativa y a cambio de ella, reciben del patrón algunos estímulos laborales especiales” (p. 53); pero serán estos estímulos solo económicos, o van mucho más allá de lo material que quieren alcanzar los trabajadores a través de esa gestión del conocimiento, en el que se indagan la comprensión de la persona, instaurar la su intelectualidad y potenciar las competencias organizacionales.
De este modo, la gestión del conocimiento para que tenga el auge tiene que instaurarse en cada una de las actividades habituales desarrolladas por la organización, tanto en los individuos como en la interacción entre ellos; lo que emergerá la modificación de las rutinas organizativas y la transformación de las labores individuales, a los fines de canalizan la producción de resultados. La gestión del conocimiento, significa la evolución de la cultura organizacional, el cambio de estructuras organizativas, la transformación constante de rutinas de interacción y de procesos, convirtiendo al conocimiento en las economías de   este siglo en la fuente principal de creación de riqueza.
CONCLUSIONES
El conocimiento es un activo inmaterial, de incalculable valor en la organización; por ello, surge la necesidad de establecer elementos de gestión que permitan su desarrollo y mantenimiento, a través de la puesta en práctica de políticas de talento humano y constante restructuración organizativa. Las organizaciones deben evolucionar con su complejo entorno, en similitud con sus trabajadores y estos consecuentemente con ella, en la génesis de la coevolución de generar un círculo virtuoso entre la organización y el trabajador, en su fortalecimiento continuo. 

La gerencia del conocimiento emerge como tendencia organizacional, interesada por la intelectualidad, estimulando la generación de conocimiento para organizar y presentar la información, mejorando la comprensión de las personas, renovando su capital intelectual y potenciando las competencias organizacionales ante la complejidad de los cambios del entorno, orientados al mejora y generación de ventajas competitivas para la organización y su persona.
Es fundamental incorporar en el entorno transcomplejo, practicas gerenciales que desarrollen el talento humano como herramienta organizacional, que permitan la creación y desarrollo del conocimiento, en los procesos de cambio y trasformación del impulso de las sociedades; los cuales generan nuevas maneras de abordar los problemas, bajo una visión integrada donde confluyan diversidad de disciplinas basados en los principios de la gerencia como fundamento de cambios y logro de metas multifactoriales. 
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RESUMEN
En la actualidad la formación de los profesionales de la industria petrolera es de vital importancia para el país, razón por la cual es necesario su desarrollo orientado al manejo de tecnologías informáticas para el estudio de los yacimientos y los procesos de perforación, esto garantiza un desempeño laboral eficiente y eficaz. En esta intención se sustenta la presente investigación, donde el objetivo general contempló proponer un modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI, que incida en el desempeño laboral de sus trabajadores. El estudio cumple con la modalidad de proyecto factible, atendiendo a los objetivos específicos propuestos se orientó hacia la incorporación de un diseño de investigación de campo de tipo descriptivo, y en función de su dimensión temporal es de tipo transeccional. La población seleccionada constituye un censo y estuvo formada por veinticinco (25) trabajadores a los que se les aplicó una encuesta, compuesta por treinta (30) preguntas cerradas, la cual fue validada a través de juicio de expertos, su confiabilidad a partir de una prueba piloto y el alfa de cronbach. La interpretación de los datos fue obtenida por la aplicación de técnicas de estadística descriptiva. Los resultados derivados de este estudio se llevaron a la tabla de frecuencias absolutas y relativas, además se representaron gráficamente los resultados, los cuales fueron analizados a partir de las variables de estudio y las bases teóricas que las sustentan. Entre las conclusiones más relevantes se destacó: la necesidad de desarrollar las competencias técnicas del personal además de fortalecer las existentes, para lo cual se procedió a la formulación de un modelo de gestión por competencias, esta alternativa puede ser instrumentada de acuerdo al estudio de factibilidad realizado. El objetivo general de este modelo busca implementar un nuevo estilo de dirección para la gestión del talento humano en la gerencia operaciones de datos, orientado a incrementar el uso y aprovechamiento de la plataforma tecnológica de la industria petrolera, a través del desarrollo de las competencias técnicas. 
SKILLS MANAGEMENT MODEL FOR THE 21ST CENTURY OIL INDUSTRY
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ABSTRACT
Currently the training of professionals is of vital importance to the country, reason for which it is necessary their skills development, oriented to the managing of computer technologies for the study of reservoirs and the drilling process in the petroleum industry, in order to guarantee an efficient and effective performance.  The main purpose of this investigation is to propose a Skills Management Model, which improves the employees performance. The study was carried out as Feasible Project mode, taking into account the specific objectives that were proposed and aimed towards the construction of a descriptive field research design, being transectional in nature. The selected population was formed by twenty five (25) workers and they represented a census. A survey was then applied to each employee, and it was composed the thirty (30) by simple selection questions, being validated by means of experts’ judgement. The survey’s reliability was tested quantitatively by the calculation of the cronbach´s alfa. The data interpretation was obtained by applying descriptive statistics techniques. The related results from this study were taken to the relative and absolute frequency table; moreover the results were represented graphically and analised using the variables performance and the inherent  theory. Among the most relevant conclusions, the necessity for develop technical skills for the personnel and strengthen the current skills, proceeding to the formulation of a Skills Management Model. This alternative could be implemented, according to the feasibility study that was carried out. The overall objective of this model seeks to implement a new style of leadership to the management of human talent in the management operations of data, oriented to increase the use and exploitation of the technological platform of the oil industry, through the development of technical competencies. 

Keywords: Skills management, motivation, training.
INTRODUCCIÓN
En estos tiempos en que la tecnología mantiene a las organizaciones y a su personal en un entorno sistémico, los nuevos gerentes deben considerar las competencias innatas del talento humano que se desempeña en los diversos procesos organizacionales, asimismo, velar de manera permanente por el desarrollo de las competencias requeridas según el cargo. Las nuevas áreas en materia de talento humano han volcado sus miradas hacia la relación entre la formación del personal, así como en el desarrollo exitoso de los procesos, es por ello, que este artículo considera el talento humano de la empresa petrolera como factor decisivo en el logro de las metas y objetivos, lo cual será alcanzado a partir de un modelo de gestión por competencias adecuado que permita generar mayor valor agregado a la industria.

Desde esta perspectiva, las empresas requieren personal altamente motivado, así como adecuadamente calificado, con la finalidad de facilitar su adaptación a los diversos cambios del entorno, a través del modelo de gestión por competencias se busca mejorar de manera significativa el desarrollo de los trabajadores, para así identificar las potencialidades de los individuos, contribuir con el desarrollo de los planes de carrera, además de identificar la sucesión. Por lo tanto, este modelo formará parte de las estrategias gerenciales aplicables a la empresa petrolera nacional para impulsar la consolidación de la plena soberanía petrolera del siglo XXI, debido a que actualmente el ser humano es el activo más valioso con que cuenta esta organización.

Planteamiento y formulación del problema

Desde el 02 de diciembre de 2002 hasta finales del mes de enero de 2003, trabajadores de la industria petrolera venezolana denominada Petróleos de Venezuela (PDVSA) decidieron cesar en sus actividades, lo cual ocasionó una coyuntura dentro de las operaciones normales de la empresa, esta acción trajo como consecuencia el despido de dieciocho mil setecientos cincuenta y seis (18.756) trabajadores, empleados y gerentes que participaron en el paro-sabotaje, esto significó pérdidas incalculables si se considera la inversión en capacitación suministrada a estos trabajadores durante sus años de servicio. (PDVSA, 2017) 

Ahora bien, la estatal petrolera vio afectada la información respaldada en las bases de datos oficiales de las aplicaciones especializadas, debido a que los responsables en este momento le habían otorgado la custodia de estas a empresas extranjeras. Por otra parte, una vez superado este suceso histórico para Venezuela, la industria petrolera inicia nuevamente sus operaciones el 09 de enero de 2003 en Barinas y Apure con el bombeo de crudo a la refinería el Palito, y el 11 de enero de 2003 recupera su sistema de gestión de datos. 

Posteriormente, en enero de 2004 se establece la soberanía de la gestión de los datos a través de la definición de los procesos del manejo, administración, resguardo, así como los procesos de carga de datos, compra de licencias, soporte especializado, administración de la plataforma tecnológica. En el año 2005 se propone e implanta el desarrollo organizacional de una nueva estructura formada por personal dedicado a estas funciones, dándole importancia como ente estratégico de los negocios de exploración y producción (EyP).   

De allí, este nuevo personal requiere desarrollarse en estudios de postgrado, así como considerar la rotación de este como una estrategia para el fortalecimiento del capital humano con el fin de formar profesionales integrales. Esto  permite inferir sobre la necesidad de un plan de desarrollo de cualificaciones que proporcione un personal debidamente capacitado en los procesos medulares como procesamiento sísmico, geología estructural, inversión sísmica, secuencia estratigráfica, modelos geoestadísticos, evaluación de formaciones, caracterización petrofísica de yacimientos, gerencia de riesgos de perforación. 

Por lo antes expuesto, surge la necesidad de optimizar el valor del talento humano a través de un análisis para definir las competencias requeridas por el personal que labora en la industria petrolera, para establecer un modelo de gestión por competencias en la búsqueda de obtener mejores resultados y la calidad del servicio de soporte a las aplicaciones, con la finalidad de brindar excelencia en la atención a los usuarios de las aplicaciones del ambiente especializado. Contribuyendo así con el área de dirección, así como con el área tecnológica para lograr soluciones integrales que beneficien ampliamente a la organización.
Con base en los argumentos anteriormente expuestos, se plantean las interrogantes que servirán de base a la presente investigación:

¿Cuáles son los tipos de competencias requeridas por el personal que integra la industria petrolera del siglo XXI para garantizar el logro del plan de negocios y metas de la organización?

¿Cuál es la factibilidad en la implementación de un modelo de gestión por competencias para el personal de la industria petrolera del siglo XXI?

¿Cuáles serían las características principales de un modelo de gestión por competencias que afectan el desempeño laboral de sus trabajadores?

Objetivo general

Proponer un modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI, que incida en el desempeño laboral de sus trabajadores.

Objetivos específicos

1) Diagnosticar los tipos de competencias requeridas por el personal que integra la industria petrolera del siglo XXI, para garantizar el logro del plan de negocios y metas de la organización.

2) Determinar la factibilidad técnica, económica y social para la implementación del modelo de gestión por competencias para el personal de la industria petrolera del siglo XXI.

3) Diseñar el modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI.

Sobre la base de las precedentes afirmaciones, se propone realizar un modelo de gestión por competencias para la industria petrolera venezolana, como herramienta que facilite las funciones de resguardar, organizar, extraer y entregar la información de los procesos de EyP, desde una base de datos integrada, así como el soporte a los usuarios de las aplicaciones especializadas. Por tanto, ofrecerá la oportunidad de lograr la capacitación efectiva del personal responsable del manejo de los datos e información generada, garantizando así los atributos requeridos como lo son la unicidad, integridad, completitud, contenido y confiabilidad. 

A nivel organizacional, este trabajo sirve de base para la excelencia del talento humano de la industria petrolera nacional, ya que proporcionara un nuevo enfoque, detectando, adquiriendo, potenciando y desarrollando competencias que dan valor al personal que trabaja en la empresa, dado a que puede ser aplicado a las diferentes áreas de oriente y occidente que corresponden a la industria petrolera venezolana. 

Desde el punto de vista investigativo, podrá ser utilizado por diversos autores que requieran antecedentes relacionados con el modelo de gestión por competencias. En cuanto al impacto social, está enmarcado en el proceso de adquisición de competencias, siendo para la empresa petrolera nacional de vital importancia para garantizar a la sociedad venezolana que los datos que soportan la operatividad de la corporación se encuentran resguardados y manejados por talento humano altamente capacitado.

Siguiendo los lineamientos metodológicos para la realización de trabajos de grado de la Universidad Fermín Toro (2016), este estudio se encuentra enmarcado en la línea de investigación la gerencia en la sociedad de la información. Por lo tanto, se espera que los resultados contribuyan a minimizar los problemas organizacionales referidos a la adecuación puesto-persona, selección de personal y capacitación del talento humano, lo cual garantice una gestión efectiva acorde a los diferentes niveles jerárquicos requeridos por la industria petrolera nacional, de igual manera se elaboró un instrumento de recolección que servirá como base para el desarrollo de estudios futuros vinculados con la temática analizada.

Antecedentes y supuestos teóricos

Investigaciones previas

Las organizaciones con el pasar de los años se han dado cuenta que el activo más valioso con el que cuentan para lograr sus metas y objetivos es el talento humano, es por ello que algunos de los investigadores que se citan a continuación se han interesado en estudios que consideran las competencias como base fundamental para mejorar su desempeño dentro de las organizaciones.

En el contexto internacional, destaca el estudio elaborado por Garayoa (2015), quien realizó una investigación titulada Diseño, aplicación y evaluación de un programa de desarrollo de competencias profesionales en modalidad e-learning. El propósito de esta investigación consistió en diseñar, aplicar y evaluar un programa de desarrollo de competencias en gestión de equipos (PDCGE) dirigido al desarrollo de competencias profesionales en modalidad e-learning. En tal sentido, se utilizó un modelo conductista, debido a su coherencia con la idea de identificar las competencias con las personas que conducen a desempeños superiores en la organización.

En este trabajo, el autor expone la necesidad de introducir la modalidad formativa e-learning como una estrategia que puede resolver problemas como la dispersión geográfica, promover la actualización constante de conocimientos, ahorro de tiempo y dinero. Para conocer la eficacia del programa, realizó un diseño cuasi experimental con un grupo de control, el cual ejecutó el PDCGE, mientras que el otro grupo no recibió este tratamiento, para ver el efecto, se aplicó un cuestionario, antes y después, esto con la finalidad de conocer si existe una mejora en las competencias del grupo. 

En el ámbito nacional, Ramírez (2017), presentó una investigación titulada Modelo para el desarrollo de competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al empresario venezolano. El objetivo de esta investigación consistió en proponer un modelo teórico de competencias gerenciales en relaciones humanas para una efectiva gestión de los empresarios venezolanos. De igual modo, el trabajo de investigación se sitúa en el enfoque cualitativo, documental y de campo. Además, el nivel de la investigación de este estudio es descriptivo, dado a que muestra a partir de una aproximación teórica las competencias gerenciales empleadas en la cotidianidad para la toma de decisiones.

En este trabajo, el autor considera la necesidad de fomentar en las empresas venezolanas un estilo gerencial basado en el ser, y saber ser gerente haciendo gerencia, mediante un proceso reflexivo que permita practicar la gerencia con sentido humano, dominando las competencias requeridas según el cargo al que fue designado. 

Es preciso señalar, que los aportes de estas investigaciones sirven de orientación sobre los aspectos a tomar en consideración para realizar la propuesta de un modelo de gestión por competencias para el personal de la industria petrolera venezolana.

Antecedentes históricos

La corporación estatal fue creada el 30 de agosto de 1975, por la ley orgánica que reserva al Estado la industria y el comercio de los hidrocarburos, actualmente funciona con una nómina de trabajadores comprometidos con la soberanía energética y el deber de generar el mayor valor agregado posible a la corporación. De esta manera, la industria petrolera venezolana orientará la gestión del talento humano en los próximos años en base al reconocimiento de la clase trabajadora como el verdadero sujeto de transformación y del ser humano como ser integral, con la concepción del trabajo como un proceso social. Siendo necesario amplios conocimientos teóricos, históricos, sociológicos y técnicos que garanticen la soberanía de los recursos energéticos del pueblo venezolano. (PDVSA, 2017)

Desde el punto de vista organizacional, la corporación socialista avanza en la humanización del trabajo, de allí nace la necesidad de fortalecer la formulación de programas de formación y desarrollo integral, superando la fragmentación del saber, el conocimiento y la división de las actividades manuales e intelectuales que permitan el desarrollo de las competencias requeridas para elevar las capacidades científicas y tecnológicas, elevando la eficiencia, así como la conciencia del deber social. 

Bases teóricas

Modelos
Según lo descrito por Ortiz (2008) el término modelo es considerado “la reproducción simbólica o a escala de una situación real, o la especificación de una teoría científica” (p. 143).  De aquí, que Hurtado (2010) afirma que la palabra modelo proviene del latín modellus que significa medida, molde y constituye una representación en pequeño de una cosa. 

De acuerdo con Terán (2013), los tipos de modelos clasificados según su objetivo (representativo, teórico, normativo), su nivel de abstracción (formal, material y verbal), el tipo de representación (verbal, gráfico, matemático, físico).

Cabe destacar, que en esta investigación se incorporan los modelos de instrumentación de la competencia laboral que existen a nivel mundial, los cuales son diversos. En tal sentido, Garayoa (2015) los ha clasificado en tres (3) clases:

1) Modelo funcional: Se refiere principalmente a identificar y definir las competencias técnicas asociadas a un cargo.

2) Modelo conductista: Identifica capacidades o atributos personales de los trabajadores que conllevan a desempeños superiores.

3) Modelo constructivista: Define las competencias a partir del análisis y proceso de solución de problemas que se presentan en la organización. 

Modelo de gestión por competencias

Según Alles (2009) “un modelo para construir talento organizacional implica, en especial, tomar en cuenta las competencias, pero no será este el único factor a tener en cuenta”. (p. 47) De allí, que el modelo de gestión por competencias se defina como aquel que debe relacionarse con toda la organización y con todos los procesos. Es por ello, que debe ser visto desde un enfoque sistémico, que combine las estrategias requeridas para alcanzar la visión, misión, valores y planes estratégicos.

En este sentido, se considera que para el éxito de este tipo de modelo es necesario se reúnan las siguientes características: Que sea aplicable, útil, fiable, de fácil manejo, comprendido por cada uno de los miembros, que permita el desarrollo de las personas, así como medir y evaluar capacidades. 

Misión, visión, metas y objetivos organizacionales

En las organizaciones existen cinco (5) elementos determinantes, ellos son: metas, visión, misión, objetivos, y valores. Al respecto, Arias y Heredia (2006) definen meta como una situación ideal, que constituye una idea sin vigencia concreta todavía, considerada valiosa para ser lograda. Las metas son importantes dado que van a despertar comportamientos para ser alcanzados, van a motivar la conducta humana. En la misma línea, Alles (2006) define visión como la imagen del futuro deseado por la organización, una situación ideal y la misión el porqué de lo que la empresa hace, la razón de ser de la organización. 

Por otra parte, Chiavenato (2009) hace referencia a los objetivos organizacionales definiéndolos como el resultado deseado que se pretende alcanzar en determinado periodo. Los objetivos conducen a la formulación de las estrategias organizacionales. De igual forma, se incorporan los valores los cuales constituyen la manera de comunicarles a los demás cuales son las prioridades y los puntos más importantes de la organización. 

Asimismo, Porter (2003) resume lo anteriormente expuesto en la fuerza de los cinco (5) factores de competencia los cuales dependen de la estructura de la industria, es decir, de las características económicas y técnicas presentes en el sector industrial. Para ello, es necesario considerar los cambios, los cuales pueden hacer que su influencia sea positiva o negativa en la rentabilidad. 

Motivación hacia el trabajo

La motivación debe interesar a todas aquellas personas con cargos directivos, supervisorios o lideres departamentales dentro de una organización, sin ella sería imposible alcanzar el funcionamiento correcto. Sobre este particular Arias y Col. (2006), destaca que el individuo desarrolla un esfuerzo que depende de su personalidad, pero condicionado en parte por su ambiente cultural. Es por ello, que se emplean recompensas o sanciones para tratar de influir sobre el comportamiento de los miembros que la integran. 

Del mismo modo, para explicar mejor la motivación conviene examinar la teoría de poder-afiliación-realización de David McClelland, la cual es destacada por autores como: Arias y Col. (2006), Alles (ob.cit), Dirube (2004) en sus obras. En función de lo anterior, la teoría de los motivos sociales permite según lo expresado por Dirube (ob.cit), no solo identificar los motivos, sino también ser capaces de medir la intensidad con que actúa un determinado motivo sobre las personas. 

Formación en el ámbito de las organizaciones

Según lo planteado por Alles (2006), la definición de formación la conforman dos (2) puntos:

1) Formar a una persona es lograr generar una mayor aptitud para poder desempeñarse con éxito en su puesto de trabajo.

2) Es lograr la adecuación del perfil actual al perfil de conocimientos, habilidades y competencias requeridos para el puesto ocupado. 

Las ideas antes señaladas sugieren como la formación debe ir siempre orientada con el puesto o con el plan de carrera, desarrollándose completamente alineada a los planes de la organización, su visión, misión y valores. Es interesante considerar estos aspectos dados los cambios radicales que ha sufrido la empresa petrolera desde el año 2003 hasta nuestros días. 

Gestión por competencias 

Para Dirube (2004), la presencia de conductas comunes entre los mejores profesionales, permite reflejar un perfil de puesto y sirve de referencia para la gestión de las personas. En este sentido, las organizaciones deben velar por tener una descripción de puestos bien definida, para evitar errores en la captación de los empleados y garantizar un adecuado desempeño.

Desde este enfoque Alles (2008), nombra la voluntad para la puesta en práctica de las capacidades: El talento requiere capacidades juntamente con compromiso y acción, los tres (3) elementos al mismo tiempo.  Esta combinación forma en su conjunto el talento individual demostrado por cada trabajador dentro de la organización. En tal sentido, la fórmula del talento individual estará determinada por capacidades, compromiso y acción presentes en cada individuo.

En este orden de ideas, es importante destacar a Dirube (ob.cit), el cual plantea considerar dos (2) dimensiones para elaborar un sistema de gestión basado en competencias, estas serían: Describir el número de competencias necesarias para desarrollar un puesto de trabajo y reseñar los niveles de cada competencia. 

El desarrollo del talento humano y las competencias

En las organizaciones, cada puesto de trabajo requiere cierto número de competencias, para alcanzar un desempeño superior. Para Dirube (2004) las competencias son las características que tienen determinadas personas que hacen que su comportamiento sea especialmente satisfactorio en el entorno empresarial en el cual se desenvuelven. 

Alles (2006), expresa como a medida que se asciende o desciende en la escala jerárquica, las competencias pueden cambiar o variar el grado en el cual son necesarias. Así como las organizaciones son dinámicas y las personas evolucionan dentro de ella, lo mismo sucede con las competencias. Además de definir las Competencias, se requiere fijar los niveles de requerimiento que la competencia exige y asignar a cada puesto el nivel requerido para cada competencia. 

Dentro de este contexto, PDVSA (2005) realizó un catálogo de competencias referido al área de exploración y producción, donde se definieron los niveles de competencia como sigue: Es requerida con un grado de destreza muy bajo, tiene la característica de dominio de destreza básico, es requerida con un grado de destreza sólido, tiene un grado de destreza avanzado, posee el más alto grado de la destreza. En este sentido, con la aplicación de la clasificación por niveles el supervisor realizará los procesos de detección de necesidades de formación adecuadamente.

METODOLOGÍA
Para emprender un proceso investigativo es necesario contar con una metodología, la cual hace referencia a los criterios y procedimientos requeridos para lograr el conocimiento científico. Por tal motivo, este producto teórico referido al modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI resultó de una fase investigativa anterior que se insertó bajo el paradigma positivista, y se corresponde con un proyecto factible, el cual es definido como la investigación, elaboración y desarrollo de una propuesta, de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos (UPEL, 2006). 

Es oportuno destacar que el presente artículo es el resultado de un estudio de campo, donde el levantamiento de información se realizó directamente en el lugar donde se ubica la empresa petrolera en el estado Barinas. Según lo descrito por Stracuzzi y Pestana (2010) una investigación de campo consiste en la recolección de los datos de interés en forma directa de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables. Según los objetivos descritos, esta investigación se considera de carácter descriptivo, al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2006) señalan que en este tipo de estudios se selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta información sobre cada una de ellas, para así lograr describir lo que se investiga. 

Es preciso señalar, que para este estudio la técnica aplicada para obtener la información requerida fue la encuesta. En cuanto al instrumento de recolección de datos, se diseñó un cuestionario con treinta (30) preguntas cerradas, un escalamiento tipo Likert donde las categorías de análisis definidas fueron: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. Según Hernández y Col. (2006) un cuestionario consiste en un conjunto de ítems presentado en forma de afirmaciones, ante los cuales se pide la reacción de los sujetos. 

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se aplicó el alfa de cronbach, analizando los datos a través del programa estadístico SPSS, obteniéndose un coeficiente de confiabilidad de 0.746, considerado este como una consistencia interna adecuada, confiable y aceptable.  Según Stracuzzi y Col. (2010) en la medida que el resultado del coeficiente se aproxime a uno (1) se puede asegurar que existe una alta confiabilidad, lo que permitió elaborar el instrumento final que se aplicó a la población seleccionada. 

Por otra parte, el presente estudio consideró todos los miembros de la población que integran la unidad de interés constituida por veinticinco (25) trabajadores de la Gerencia Operaciones de Datos. Se tomó la totalidad de la población, en vista de que se considera un estudio censal dado al tamaño de la población el cual es pequeño. (Namakforoosh, 2007)

Por último, una vez codificadas las respuestas planteadas en el instrumento, los datos obtenidos se analizaron en términos de frecuencia, utilizando la estadística descriptiva, y se presentaron los resultados a partir de gráficos de columna. 
Resultados

Los hallazgos obtenidos emergieron de análisis del sistema de variables, lo cual permitió describir, analizar y explicar las características del fenómeno estudiado a través de los siguientes gráficos: 

1) Con respecto al conocimiento de los trabajadores de la misión, visión, objetivos, metas: En la figura 1, se aprecia que el personal siempre recuerda la visión, misión y los objetivos departamentales.  Conviene distinguir que también recuerdan por qué y para qué fue creada la organización para la cual trabaja. Es por esto, que para lograr una mayor eficacia se recomienda aplicar un método de evaluación y control de desempeño basado en competencias. En cuanto a las metas departamentales, siempre los trabajadores las tienen presentes, lo cual permitirá a la gerencia establecer planes de acción oportunos para su cumplimiento. 
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Figura 1. Representación de la opinión de los encuestados. Gestión por Competencias: Misión, visión, objetivos y metas.
2) En relación a la aplicación de la empresa del análisis y descripción de puestos: En la figura 2, se describe que los encuestados señalaron que la empresa siempre le suministro la descripción de puestos al inicio de la relación laboral, sin embargo, sería oportuno desarrollar el perfil por competencia de los puestos de trabajo de la organización a fin de distribuirlo a los trabajadores y que estos conozcan las competencias técnicas requeridas.  De igual manera, manifiestan que a veces o casi nunca aplican los conocimientos adquiridos durante su preparación universitaria, visto de esta forma, la gerencia debe capacitar al personal en las tareas requeridas por sus puestos, reubicarlos dentro de la organización y aplicar la adecuación puesto-persona. 
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Figura 2. Representación de la opinión de los encuestados. Gestión por Competencias: Análisis y descripción de puestos.

3) Con respecto a la detección de necesidades de formación del personal: En la figura 3, se muestra que el personal considera que siempre es vital para el desempeño de sus funciones un programa de capacitación en el área técnica. Consideran necesario manejar una (1) o más aplicaciones especializadas para realizar las actividades diarias las cuales pueden desarrollarse a partir del codesarrollo de competencias. En este sentido, es relevante divulgar la importancia de la aplicación de un modelo de gestión por competencias para mejorar el desempeño laboral. Además es necesario realizar una retroalimentación de las acciones de formación que toma cada trabajador y evaluar el impacto a fin de garantizar que están recibiendo la formación adecuada.
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Figura 3. Representación de la opinión de los encuestados. Gestión por Competencias: Detección de necesidades de formación.
4) Con respecto a la detección de necesidades de formación del personal: Tal como se observa en la figura 4, el personal siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza, este sentimiento refleja el deseo que tienen los trabajadores de emprender acciones, mejorar resultados o crear oportunidades que le permitan un desempeño superior en sus actividades laborales. Sin embargo, consideran que casi nunca o nunca la remuneración percibida se corresponde al trabajo realizado, esto sugiere que es necesario considerar la adecuación salarial basada en la evaluación de desempeño por competencia, aplicar los planes de sucesión, desarrollo de carrera y ascensos.
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Figura 4. Representación de la opinión de los encuestados. Desempeño laboral: Motivación (auto-motivación, por logro, por afiliación, por poder)

CONCLUSIONES
Al realizar el diagnóstico de la situación actual, se destaca la necesidad de elaborar un modelo de gestión por competencias, a fin de desarrollar las competencias técnicas requeridas para el desempeño óptimo de los puestos de trabajo de la industria petrolera del siglo XXI. En este sentido, se debe ejecutar una revisión periódica del progreso alcanzado en relación al cumplimiento de las metas. 

Posteriormente, garantizar la asistencia de los trabajadores a un programa de inducción que refuerce los conocimientos de las actividades del negocio de exploración y 
producción, que le permita perfeccionar sus conocimientos, habilidades, actitudes y personalidad enmarcado en un modelo de gestión por competencias. Por otra parte, es necesario garantizar que cada trabajador reciba su respectiva descripción de puesto. 

En este mismo orden de ideas, se constató la disposición de la población objeto de estudio en relación al desarrollo de competencias técnicas específicas requeridas para el desempeño de las actividades o tareas asociadas a cada puesto de trabajo, lo cual es importante en el momento de la implantación. Así como la disposición del personal el cual posee una motivación orientada al logro de las metas y un alto sentido de afiliación. 

Por otra parte, se determinó la factibilidad técnica, económica y social de la implementación del modelo de gestión por competencias, con el cual se lograría desarrollar las habilidades, destrezas y conocimientos de los trabajadores. Finalmente con base a este diagnóstico, se presenta el modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI,  tal como se muestra en la figura 5  el cual es un diagrama de las etapas del modelo:
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Figura 5. Etapas del modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI.

En tal sentido, en la etapa descripción de puestos por competencias, se deben definir los objetivos, las metas, así como las tareas requeridas en el puesto de trabajo. Igualmente, en la etapa identificación y detección de las brechas entre las competencias presentes y las requeridas por el puesto, se realizará un análisis para determinar la situación particular de 
cada trabajador. Además de la elaboración del mapa de aprendizaje se considerarán elementos como el cargo, la actividad asociada a la competencia, las características que ejecuta el trabajador para demostrar esa competencia, y el nivel de dominio de la competencia. 

Al respecto, en la definición del plan de formación individual se desarrollará a través de la participación del trabajador acciones como: cursos abiertos, programas con mentores, autodesarrollo dirigido, el codesarrollo, cursos formales. Por otro lado, en la fase de implantación del proceso de aprendizaje, cada trabajador asistirá a las acciones de formación según el plan de formación requerido. Por último, se realizará la evaluación de desempeño por competencias, la cual permitirá valorar en sus dos (2) grandes variables: objetivos y competencias al trabajador, así como incrementar el uso y aprovechamiento de la plataforma tecnológica, a través del desarrollo de competencias técnicas.
RECOMENDACIONES
Tomando en cuenta el análisis realizado para la determinación del modelo de gestión por competencias para la industria petrolera del siglo XXI, se hacen las siguientes recomendaciones al personal que ocupa cargos de dirección a fin de fortalecer su gestión: Divulgar entre los trabajadores la necesidad social que se aspira satisfacer, los valores, las estrategias de acción asumidas por la gerencia para contribuir con el logro de la misión y la visión dentro de la corporación. Realizar una revisión periódica del progreso alcanzado en el cumplimiento de las metas con la finalidad de lograr establecer planes de acción oportunos y detectar desviaciones. Fomentar y promover la responsabilidad social incorporando las premisas ambientales, lo cual corresponde a los lineamientos estratégicos de PDVSA.
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RESUMEN
La incuestionable importancia de la Responsabilidad Social  (RS) ha despertado en diferentes actores sociales un creciente interés a la vez que ha generado diferentes percepciones sobre si la misma es capaz de contribuir a dar respuesta a problemas de orden social. La investigación tuvo como propósito configurar un constructo teórico gerencial en este particular tomando la estructura Estado- Empresa-comunidad. El estudio se fundamenta en el paradigma interpretativo cuya estructura teórica esta soportada en la fenomenología, se busca comprender la condición colaborativa que permita un trabajo mancomunado con la estructura señalada anteriormente. El procedimiento metodológico, se derivó de las posturas adoptadas en el nivel ontológico y epistemológico en el cual se estableció la fenomenología y en cuyo punto central  estuvo en captar la intersubjetividad de los significados y significantes científicos, sociológicos y metodológicos que los actores sociales representantes del Estado-Empresa-Comunidad, le asignan a la RS. El proceso de selección de los informantes se hizo de manera deliberada e intencional. Para obtener la información se aplicó la técnica de la entrevista en profundidad, centrada en una relación dialógica entre entrevistador y entrevistados. A través de la categorización se realizó el análisis cualitativo. En conclusión, se reconoce la Responsabilidad Social como un cambio organizacional a nivel de las Empresas, el Estado y la Comunidad, como la máxima potencialidad cuando es impulsada por un liderazgo moral y ético visible, que no se queda en la preocupación solamente, sino que se ocupa de poner en práctica para el logro de objetivos de hacer las cosas de manera correcta, con beneficios para todos los que operan sean o no los beneficiarios directos de estas acciones puestas en práctica por la sociedad.
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ABSTRACT
The unquestionable importance of it responsibility social (rs) has aroused in different actors social a growing interest while has generated different perceptions about if the same is capable of contribute to give response to problems of order social. The research had as purpose set up a construct theoretical management in this particular taking the structure state-company. The study is based on the interpretative paradigm whose theoretical structure is supported on phenomenology, seeks to understand the collaborative condition allowing a joint work between the estado-empresa-community. The study is based in the paradigm interpretive whose structure theoretical this supported in the Phenomenology, is seeks to understand the condition collaborative that allow a work joint between the Estado-Empresa-community. The methodological procedure, derived from the positions taken at the ontological and epistemological level in which was established the phenomenology and whose focus was in capturing the intersubjectivity of the meanings and significant methodological, sociological and scientific actors social representatives of the State-company - community, assigned to the RS. The process of selection of informants was deliberate and intentional way. To get the data is applied it technical of the interview in depth, centered in a relationship Dialogic between interviewer and interviewed. The analysis of the data, was made through categorisation and qualitative analysis. In conclusion, is recognizes the responsibility Social as a change organizational level of them companies, the State and the community, as the maximum potential when is driven by a leadership moral and ethical visible, that not is is in the concern only, but is occupies of put in practice for the achievement of objectives of make them things of way correct with benefits for those who operate, whether or not the direct beneficiaries of these actions implemented by the society.

Keywords: Theoretical construct management, State-company, community  Alliance,  social problems.

INTRODUCCIÓN
En el escenario socio-histórico actual, la pregunta presente es qué hacer para mejorar el nivel de vida de las personas, y cómo mejorar la ciudadanía, la democracia sin perder de vista el desarrollo. La respuesta posible a este problema, es el marco de un escenario reconfigurando la forma de gobernanza moderna. Este escenario, no es sólo el Estado quien se ocupa de la formulación y ejecución de políticas públicas, sino que también deben participar las empresas y organizaciones de la sociedad civil entre ellas los consejos comunales en representación del pueblo. 

Ante estas afirmaciones se busca la cooperación entre el Estado, sociedad civil, los agentes empresariales y la ciudadanía, esta alianza puede ser posible realizarse a nivel local, regional y nacional, se incluyen en este escenario formas de autorregulación social en las que los actores privados cumplen funciones que son de interés público.

Los diferentes actores de la sociedad civil, empresas, organismos estadales y las comunidades no poseen una definición clara del rol que debe jugar el Estado en la promoción de la Responsabilidad Social (RS).

 Para algunos, el Estado en sus diferentes dimensiones, debe construir estímulos institucionales como fiscales, regulaciones normativas, y ser ejemplo de RS a través de empresas públicas. Otros actores por su parte, remarcan el carácter voluntario de la RS, mediante la construcción de beneficios que no se identifiquen con la filantropía en su estricta concepción, sino que se derive de acciones propias del interés de ayuda al colectivo para mejorar su calidad de vida, así como su entorno en el entendido de su ambiente ecológico.  

Aunque la RS, actualmente emerge como una acción voluntaria motivada por aspectos bien sean de carácter filantrópico, ético, estratégico, de presión social y otros, cierto es que acapara la atención global y es objeto de estudio, conjeturas, análisis y hasta descalificaciones. De allí, el interés de abordar este fenómeno social de la RS, y sus actores para develar la realidad subyacente que prevalece con la intención de generar una aproximación teórica gerencial que permita comprender y acercarse a la verdad, la cual se conjuga en función de realidades aportadas por los actores sociales representantes del Estado-Empresa-Comunidad como alianza en respuesta a problemas sociales existentes sobre la temática. 

Tal realidad se aborda con un criterio paradigmático interpretativo, se establece que no se den por sentadas o sobreentendidas las nociones recibidas de las cosas, los hechos y fenómenos sociales, sino que invita a cuestionar el modo que se enseña a ver su realidad y concepción heurística.

La RS, como fenómeno social se aborda en el estudio de la estructura Estado-Empresa-Comunidad y la percepción que estos actores sociales tienen de esa cohesión funcional de alianza en respuesta a problemas sociales subsistentes de esa trilogía en torno a ella, la sintonía que cada ente de la estructura le corresponde asumir, y su propósito es ir al  encuentro y la búsqueda para develar la realidad subyacente, siendo su direccionalidad e intención generar una aproximación teórica gerencial que permita comprender y acercarse a la verdad aunque sea incompleta como lo diría Edmund Husserl.

ABORDAJE DEL FENÓMENO DE ESTUDIO

La crisis económica, ética y moral por las que atraviesan las principales economías del mundo, Europa, Asia, África, Oceanía y en particular países desarrollados como Estados Unidos, China, Canadá y otros con economías emergentes en América: Brasil, Argentina, Chile y Perú, donde Venezuela no escapa de ello, presentan un escenario de pronóstico reservado, lo cual ha venido afectando a la mayoría de los ciudadanos de estos países; ocasionando grandes impactos negativos, primordialmente en lo que concierne a los índices de desarrollo humano.

Según Amartya Sen (Premio Nobel de Economía, 1998), sostiene:

El desarrollo humano, como enfoque, se ocupa de lo que yo considero la idea básica de desarrollo: concretamente, el aumento de la riqueza de la vida humana independientemente de la riqueza de la economía en la que los seres humanos viven, que es sólo una parte de la vida misma (p.32). 
Por esta razón, el desarrollo se centra en ampliar las opciones que tiene el ser humano para tener la vida que valora. Así, como es fundamental trabajar en la construcción de las capacidades para que este desarrollo humano sea sostenible en el tiempo; vale decir, que el intelecto cognitivo del hombre sea puesto al servicio en su propio beneficio.

Es por eso que, en todos los estratos sociales, sean de clase: alta, media, media-baja y baja, sienten la inestabilidad mundial producto de los problemas que se han generado a raíz de la inseguridad personal, los continuos desastres naturales relacionados con el excesivo abuso y sobre explotación de los recursos no renovables, en sí, el hombre ha ocasionado daño permanente al ambiente natural, la lucha entre clases sociales, se ha incrementado la discriminación de razas, sexo, credos y el surgimiento de gobiernos autócratas, y otros que a la sombra y calor de la democracia comenten todo tipo de atropellos a pueblos enteros enfrentados en escenarios políticos, guerras de carácter religioso y diferencias ancestrales, sumergiendo a esas comunidades enteras en el hambre y la miseria. 

Frente a esta realidad, Vallaeys (2005). se debe repensar el papel que tenga el hombre en realizar sobre la tierra, su modo de constituirse en sociedad; de ahí surgen varias interrogantes sobre la justicia social, el respeto a la vida, el rol como ciudadano planetario. Ya es un hecho indiscutible que el mundo no es ordenado en función de la humanidad, sino del interés económico y de poderío de unos pocos, la visión que se tiene de él está marcada por el  cambio vertiginoso donde la verdad siga más que nunca en construcción la cual debe apoyarse sobre la base consensuada y no en unilateralidades.

Los argumentos expuestos, estimulan a reflexionar sobre la pertinencia de la Responsabilidad Social (RS), que tiene el Estado, la empresa y las comunidades, es decir, su articulación como estrategia de alianza para dar respuesta a la multiplicidad de los problemas que hoy afectan y atraen la atención social mundial.

 La estructura Estado-Empresa-Comunidad, se concibe por el hecho de que el Estado es la institución donde descansa consecuentemente el resto de las instituciones sociales y a su vez se cohesionan, la empresa como el pilar económico de la sociedad, la cual requiere realizar una introspección de su actuación y la comunidad como la dimensión básica de convivencia en sociedad, que hace posible la visibilidad y da vida a las estructuras antes expuestas, dejando por sentado que sin la sociedad no podrá expresarse ninguna acción de carácter social.

Una acción social, es la RS en sí misma, a criterio de muchos se ha convertido en la nueva estrategia corporativa del siglo XXI, donde las empresas deben adaptarse a este movimiento global, inclusive las nuevas tendencias de administración y gerencia apuntan a la inclusión del concepto en los planes de sostenibilidad a través del mercadeo.
El fenómeno de la globalización y los altos costos de operación en que incurren las empresas en las últimas décadas, entre otros, exigen replantear sus procedimientos, modelos gerenciales, calidad de sus productos, optimizar gastos, también otras acciones orientadas a la búsqueda del logro de la eficiencia organizacional, eficacia del personal y economía en operaciones, que al final les permita ser más competitivas. Sin embargo, se debe considerar lo expuesto por Ángel (2011), “…las empresas venezolanas son entes que se nutren y obtienen ganancias en el contexto de la productividad de bienes y servicios orientados al consumidor final, como es la sociedad” (p.19);

 Por lo tanto, se debe atender y hacerse responsable de los problemas de sus integrantes, debido a que existen otros elementos diferentes en este entorno, que afectan y en muchos casos determinan el funcionamiento de las empresas. Estos se asocian a las condiciones, eficacia y características de las personas que en ellas laboran, quienes constituyen la fuerza creadora e innovadora empresarial y el entorno social como la dinámica del tejido social.

Desde la década de los 80 del siglo XX, el mundo de los negocios ha venido hablando en forma permanente de RS, y ha surgido alrededor de ella elementos diferentes en su concepción. Al respecto Guédez (2008), expresa:
La incuestionable importancia de la RS ha despertado una creciente curiosidad, así como una amplia cantidad de especulaciones e hipótesis. Para algunos es más de lo mismo, otros dicen que es una moda pasajera, hay quienes sostienen que es una imposición que viene desde afuera, también existen los que la interpretan como un enclave organizacional e, incluso, aquellos que aseveran que ella es un artificio para nuevos negocios y desde luego, están los que preconizan que es un modelo de gestión. En fin, el asunto está rodeado por la resonancia de diferentes acepciones y argumentos, así como por resultados concretos que admiten ser objetivados (p.114).
En función a lo expresado por el referido autor, la diversidad de posturas, la tergiversación de términos, la diversidad conceptual, la poca información y divulgación de experiencias significativas asociadas a la RS, con otros aspectos a considerar en la investigación  parecieran influir en la percepción de la pertinencia de la misma como elemento previsto de solución, lo que obliga a seguir profundizando en el debate y revisar la realidad percibida.

Según Drucker (1999), “…las organizaciones están compuestas por un grupo humano de especialistas que se involucran en una tarea común, y en la medida en que éstas sean responsables de alcanzar esa tarea, causará un impacto en la sociedad” (p.62); por decirlo así, debe canalizarse como una oportunidad de inversión, siendo su retorno intangible, pero que con el tiempo su personal dará de que hablar en relación a su nivel de conocimiento y madurez profesional y la capacidad en el trabajo. 

Por ello, esta observación o concepto se relaciona con la teoría de sistemas, la cual expone que todo organismo vivo (las organizaciones) al ser afectado, igualmente impacta el ambiente donde se desenvuelve. Esto hace reflexionar sobre la importancia de concebir la gerencia de la empresa, el Estado y las propias comunidades, no sólo desde el punto de vista de las variables laborales y de producción, sino más bien considerar otros factores que la integran en lo social, como su personal, el colectivo dentro como fuera, la sociedad en general donde se desenvuelve.

 Es así como se busca develar la realidad subyacente con la intención de generar una aproximación teórica gerencial que  permita comprender el fenómeno y acercarse a la verdad a través de la percepción que cada uno de los actores involucrados, tienen sobre el mismo y la interacción existente entre ellos.

Propósito Teleológico General

Generar un constructo teórico gerencial para la pertinencia de la Responsabilidad Social  por parte del Estado-Empresa-Comunidad, como alianza en respuesta a problemas sociales.

ORIENTACIÓN TEÓRICA

Antecedentes previos

Uno de los antecedentes relevantes es el de Medina (2012),  en su estudio doctoral titulado: Modelo Teórico Gerencial de Evaluación de la Responsabilidad Social en el Sistema Bancario Venezolano, desde la Perspectiva de la Teoría General de Sistemas y la Teoría de Stakeholders, la cual enmarcó la investigación en el paradigma positivista, con una cosmo-visión realista, bajo una orientación metodológica cuantitativa

La investigadora concluyó que los resultados no evidencian el desarrollo de la RSC en la Banca Venezolana; además que la RSE  debe mirarse como la forma más vanguardista de un considerable avance producido en el mundo entero en las últimas décadas, por lo que procedió a diseñar un modelo gerencial de evaluación de la RSE en el Sistema Bancario Venezolano.

Alonso (2012) en la investigación doctoral La Nueva Responsabilidad Social Universitaria: Una Mirada Feno menológica de la Gestión del Servicio Comunitario, estudio enmarcado en la perspectiva cualitativa, desde el  paradigma interpretativo en una dimensión epistemológica comprensiva, dialógica e intersubjetiva y con una metodología interpretativa y hermenéutica con el método fenomenológico-hermenéutico; lo que le permitió concluir a la investigadora que los actores sociales dan diferentes sentidos y significados a la gestión del servicio comunitario y su relación con la RSE.

Bases Teóricas

Son varias las teorías que explican la RSE, que realizan las organizaciones, para Carroll (2000), Lantog (2001) y Mele (2004), quienes han permitido una comprensión del comportamiento de las empresas ante dicha responsabilidad social fundamentadas en las actividades de carácter económico para orientarse hacia aquellas de carácter social y éticas.

Las ideas de Carroll (ob,cit), explican la posibilidad de distinguir cuatro tipos de opciones de responsabilidad social que gestionan las empresas: (1) Responsabilidad Económica, buscan posicionar a las empresas para que éstas sean mucho más rentables para los accionistas, la cual se alcanza a través de la entrega de empleos excelentes a los empleados, quienes facilitan la producción de calidad necesitada por los clientes; (2) Responsabilidades Legales, buscan el cumplimiento de las normas, reglas y leyes del juego ya establecidas con anterioridad; (3) Responsabilidad Ética, se puede transferir la moral organizacional para realizar lo correcto y justo, impidiendo desde un disciplinamiento voluntario la generación de perjuicios a terceros; (4) La Responsabilidad Filantrópica, otorgamiento de tiempo y dinero con la intención de alcanzar una obra en contribución voluntaria hacia la sociedad.

Por otra parte, Lantog (ob.cit) orienta su esfuerzo al estudio de cuatro focos de compromiso en cuanto al uso de los recursos que se emplean en las actividades de responsabilidad social: (a) La generación de ganancia como fin único; (b) la generación de ganancias en un ámbito limitado, entendida como la segunda postura económica de la responsabilidad social empresarial que va más allá del cumplimiento de la ley; (3) generación de bienestar social:  visión ética a nivel superior, donde lo organizacional debe generar conciencia del perjuicio que se ocasiona a la sociedad y al ambiente y (4) generación de una nueva empresa de servicio comunitario, visión altruista donde la organización usa recursos para ocasionar eficiencia y bienestar social.

A estas dos posturas epistémicas acerca de la RSE se suma una tercera dada por Mele, publicado en el Journal Business Ethics; Agosto de 2004. Como punto de partida de su clasificación, los autores asumen la hipótesis de que las teorías y enfoques de RSC más importantes presentan cuatro dimensiones:

1. Teorías Instrumentales, la empresa es vista exclusivamente como un instrumento para la creación de riqueza y sus actividades sociales como un medio para alcanzar resultados económicos. 

2. Teorías Políticas, hacen referencia al poder de las empresas en la sociedad y un ejercicio responsable de dicho poder en el escenario político. 

3. Teorías Integradoras, la empresa se centra en la captación, identificación y respuesta a las demandas sociales. Se pretende legitimidad social con una mayor aceptación y prestigio social.

 4. Teorías Éticas, basadas en la responsabilidad ética de las empresas para con la sociedad. Se fundamentan en principios que expresan qué se debe y qué no se debe hacer o la necesidad de construir una sociedad mejor. 

En el mismo contexto, se sostiene que lo que distingue al concepto actual de RS es el intento de gestionar dicha responsabilidad de manera estratégica y dotarse con los instrumentos adecuados para ello; en tal sentido, se trata de un enfoque comercial que sitúa las expectativas de las partes interesadas y el principio de perfeccionamiento e innovación continuos en el centro de la estrategia empresarial. Además, que la responsabilidad social depende de la realidad particular de cada empresa y del contexto específico en el que opera. 

Junto a las teorías que explican la base conceptual de la RSE, es necesario revisar  las teorías que sustentan la cooperación y  los antecedentes históricos de los Sistemas Políticos y Económicos Contemporáneos con la intención de ubicar la RSE en un contexto de cooperación, normado por las decisiones políticas y económicas que permiten el surgimiento de paradigmas en la vida social.

Teoría Evolucionista y Cooperación

Evolucionar desde una perspectiva centrada en los seres vivos, se fundamenta en una relación integral y de identificación de un individuo con su propia especie en un proceso de adaptación con la naturaleza, sin tal simbiosis no sería posible alcanzar niveles de evolución. Este principio se orienta en que las totalidades integradas se unen y forman redes infinitas de relación e interdependencia, bajo este enfoque sistémico las relaciones constituyen la base que sustenta la interacción que permite la cooperación. 

La teoría fundamental del modelo evolucionista de la cooperación es presentado por  Stewart,. y citado en Arrieta de Bravo,. (2000), dicho modelo es desarrollado por el autor en primer lugar, presentando las descripciones indiscutibles de las teorías evolutivas de la cooperación, luego describiendo las teorías originales para la evolución de la cooperación que son aplicables a sistemas culturales evolutivos, además de sistemas biológicos, y finalmente exponiendo las generalizaciones en gran escala pero con la ideología esencialmente política. 

Teoría de la Responsabilidad Moral

Su defensor es el Dr. Emeterio Gómez (2009), quien invita a pensar forzosamente en la responsabilidad social empresarial como la humanización del capitalismo.

 Argumenta Gómez que la profunda crisis que hoy vive el modelo capitalista amerita introducirle cambios en su núcleo ético esencial, y para lograrlo hay que incorporar reformas en la concepción básica de la economía de mercado o de la sociedad capitalista, elaborando el concepto de responsabilidad moral empresarial, más allá de la responsabilidad social empresarial, sin llegar a poner en peligro la capacidad del sistema para producir bienes y servicios en forma masiva, ni reducir la competitividad, rentabilidad o capacidad de emplear. 

Propone el citado teórico la noción de capitalismo solidario como la expresión final de la responsabilidad moral de la empresa, bajo los parámetros de búsqueda de la equidad, amor al prójimo y respeto a la dignidad humana, reforzar el poder moral del empresario para con los pobres. 

Sistemas Filosóficos, Económicos y Políticos

El sistema filosófico, económico y de acción política, se fundamenta en la defensa de la libertad de acción del hombre imponiendo como única limitante legítima la libertad de sus pares. 

El Liberalismo

Según Montenegro, citado en el Manual Integral de Capacitación de Lideres, IFEDEC (2011), este sistema tiene dos connotaciones algo distintas por lo que refiere que: Hay dos liberalismos que, no obstante, su origen común, pueden representar  posiciones antagónicas.

 El primero es el que designa a la filosofía política de la libertad, progreso intelectual y ruptura de las cadenas que inmovilizan al pensamiento. El liberalismo significa actitud de renovación y avance.

 El segundo es, el liberalismo económico nacido en el siglo XVIII  cuando daban sus pasos iniciales el industrialismo maquinista y el capitalismo, o sea la teoría de laissez faire que traducido al español significa “dejar hacer”, dejar actuar a los individuos sin tipo de limitantes más allá del derecho de las demás personas (p.29).  

Se destaca, que el liberalismo propugna la libertad del hombre respetando el derecho de los demás. Como consecuencia del liberalismo económico surge el capitalismo, cuyo fin es la generación y acumulación de riqueza, basado en la propiedad privada de los medios de producción con la maximización del beneficio del o los empresarios  sin importar el beneficio social. 

Socialismo 

Según Gibson y otros (2001), los definen como un sistema político y económico que tiene por objeto la socialización de los factores de producción sustituyendo la propiedad privada por modelos comunitarios o estatales de propiedad. Supone una liberación frente al exagerado valor otorgado por el liberalismo a los logros individuales y privados por encima del bienestar colectivo. Entonces, el socialismo rechaza las profundas diferencias e injusticias acrecentadas por el liberalismo a partir de la revolución industrial.

Democracia Cristiana 

Sistema enfocado en dos dimensiones que son la dimensión espiritual cristiana conjugada con una dimensión social profundamente democrática, donde de acuerdo a Páez (2010), el ser humano es considerado un universo dentro de la comunidad a la que el Estado está destinado a servir fundamentándose en los principios del bien común, la justicia social y la perfectibilidad del individuo y su entorno social. 

La Democracia Cristiana ha dado origen a la aparición de la Economía Social y Ecológica de Mercado que propugna  el libre mercado en el marco de la justicia social afirmando la posibilidad del crecimiento sostenible y sustentable. En este sentido, Páez (ob.cit), afirma la fundamentación de lo social en la economía.

En la Economía Social de Mercado, según el autor citado, la libertad y justicia son valores sociales fundamentales, forman los dos lados de una relación cuya tensión debe ser mantenida  sin sobrecargar un lado a costa del otro. Además se debe evitar verla como un simple compromiso entre libertad y justicia social en la que una se subordina a la otra y viceversa, sino como un compromiso en  el que ambos valores se complementan. 

Mientras se reconozcan estos valores fundamentales además de la seguridad y dignidad del hombre, la Economía Social de Mercado representa la fuerza que motoriza el bienestar y la paz social, pues busca conciliar la libre iniciativa privada con el desarrollo y progreso social a través de la justa redistribución de los recursos públicos fungiendo el Estado como rector y promotor de una sociedad comunitaria e  igualitaria.

De lo expresado en estas concepciones, surgen posturas divergentes pero que a pesar de sus diferentes posturas teóricas intentan alinear un pensamiento amplio y plural no excluyente que permita orientar la acción social con el mundo económico y de mercado, sin embargo, a juicio del investigador aún no hay una teoría que verdaderamente integre la acción de la RS, pero establecida como una alianza, dando participación protagónica no a un solo actor, sino a los tres actores involucrados en la RS.

ABORDAJE ONTOEPISTEMOLÓGICO Y METODOLÓGICO

El estudio se fundamentó en el paradigma interpretativo cuyos principios teóricos se soportaron en el método  fenomenológico, debido a que ésta busca comprender la condición colaborativa que permitió un trabajo mancomunado entre Estado-Empresa-Comunidad, trinomio que encerró el eje neurálgico.
En este ámbito trifuncional, se buscó como subsanar las debilidades existentes interpretativas para revertirlas hacia una mejor condición en la calidad de vida ciudadana, entendida como la diversidad y heterogeneidad de cada ente en su rol de actuación en relación a la RS.
Se encontró múltiples realidades construidas por los informantes clave representados por los sujetos seleccionados de manera intencionada del sector empresarial, gubernamental y comunitario. Por lo que dicha información construida colectivamente, emergió de una configuración de los diversos significados que esos actores dieron a esa realidad en su medio y posteriormente se articuló para conocer divergencias y convergencias.
Este tipo de investigación de acuerdo a Coffey (2003). Permite al investigador,  conocer inicialmente el campo a estudiar “…acerque a él con problemas, reflexiones o supuestos. Para ello, se vale de la observación directa de la realidad, a fin de ir elaborando unidades de análisis…”(p.31).

En el plano ontoepistémico, la perspectiva adoptada concibe a los actores sociales, las instituciones que representan, el entorno y al propio investigador como un tejido reticulado, donde sus elementos interactúan uno al otro y las propiedades del conjunto son diferentes a cada una de ellas por separado, es decir, el fenómeno se estudia tal como se presenta, respetando como es percibido y vivido por los actores sociales entrevistados. Parafraseando a León (1988). Es la fenomenología trascendental, como método permite describir el sentido de las cosas percibiendo los fenómenos de la conciencia, siendo su característica principal su intencionalidad.
La reflexión epistemológica es, connatural al estudio que se emprende. La epistemología tiene por objeto el estudio de las ciencias, se pregunta ¿qué es la ciencia? y discute la naturaleza del método y el valor del conocimiento. La reflexión epistemológica se impone ante todo investigador de las ciencias sociales que explore la realidad social, en este caso, la empresarial, Estadal y comunidades, desde una óptica diferente, no lineal, la cual debe ser flexible, abierta y holística, asegurando la calidad de los resultados de la investigación. 

El Estado-Empresa-Comunidad, atraviesan un momento crucial en el marco de la sociedad, en relación a las alianzas que deben de existir en el contexto de la responsabilidad social,  donde el cambio es constante, aunado a su compromiso por cubrir las demandas sociales en concordancia con la responsabilidad social de estas tres instituciones.

En la investigación se hizo uso de varias técnicas para obtener la información: Técnica de la Observación Participativa y la Entrevista Semi-Estructurada en Profundidad.

INTERPRETACIÓN DE LA INFORMACIÓN APORTADA

POR El GRUPO DE ACTORES SOCIALES

	ACTOR SOCIAL 1 

	CATEGORIAS DE ANÁLISIS ENCONTRADAS O EMERGENTES 

	1.1. La responsabilidad social se fundamenta en el impacto de las acciones positivas de las organizaciones que en el nivel gerencial generan en el medio.

1.2 El gerente del siglo XXI, debe tener la capacidad intuitiva para favorecer y auspiciar situaciones positivas sin tener que restar nada a su empresa.

	2.1 Se observa demasiada improvisación en las instituciones del Estado.

2.2 El Estado no ha llevado a cabo una responsabilidad social digna de la población la cual está atrapada en un mar de incertidumbres y desatención.

	3.1 Las Empresas no están exentas de las manifestaciones de poca valía demostradas en función de la responsabilidad social.

3.2 Las empresas realizan una tímida responsabilidad social.

	4.1 Integración de las comunidades en Consejos Comunales.

	5.1 El principio fundamental se encuentra  la alianza entre el Estado, empresarios y las comunidades que articulados se orienten a resolver los problemas.

5.2 Manejo eficiente de los recursos que el Estado y las empresas asignan para la RS, es decir que los consejos comunales ejerzan verdaderamente contraloría social.


	ACTOR SOCIAL 2 

	CATEGORIAS DE ANÁLISIS ENCONTRADAS O EMERGENTES 

	1.1 La RS constituye hoy acciones beneficiadoras que otorga la institución hacia el grupo de significantes internos y la comunidad en general, es un compromiso especial, sin presiones y manipulaciones.
1.2Organizacionesasuman estructuras más flexibles al cambio y que éste se produzca como consecuencia del aprendizaje permanente de sus miembros.

	2.1 El concepto de RS exige un nuevo rol de estas empresas con la sociedad.

2.2Eficacia y características de las personas que en ellas laboran, quienes constituyen la fuerza creadora e innovadora de la empresa.

	3.1 Una empresa socialmente responsable es aquella que conduce sus negocios en términos éticos de forma transparente, respeta las leyes en su amplio abanico, la-borales, medioambientales, culturales, derechos humanos. 

3.2 Las empresas son socialmente responsables, pues con su actuar, debe tener la capacidad de generar riqueza para el país y la región.

	4.1 Elementos clave de la RS es lograr un equilibrio entre desarrollo económico y social, con sostenibilidad.
4.2 Participación, articulación e integración entre los ciudadanos(as), que permiten ejercer el gobierno comunitario orientado a responder a sus necesidades.


	ACTOR SOCIAL 3

CATEGORIAS DE ANÁLISIS ENCONTRADAS O EMERGENTES

	1.1 Responsabilidad social, la puedo  resumir en una serie de elementos comunes como: un punto de partida que está ubicado por encima del cumplimiento legal.

1.2 La Responsabilidad Social, constituye el compromiso voluntario de las empresas con el desarrollo de la sociedad y la preservación del medio ambiente

	2.1 Medio eficiente para estimular la participación voluntaria de toda la ciudadanía, ello implica distribuir recursos y crear formas de trabajo que impulsen el equilibrio y el desarrollo armónico de la sociedad.

2.2 El sentido filantrópico, la necesidad de asegurar la lealtad de la comunidad en la que se asienta el Estado, en la búsqueda del incremento de la productividad, el trabajo,  y el interés por obtener utilidades de carácter social.

	3.1 Las empresas en general deben asumir su rol social, para lo cual deben adoptar una posición ética, moral y de responsabilidad social.

3.2 Resolver problemas sociales puntuales que aquejan a las sociedades, sino que respondan con instrumentos para satisfacer las necesidades sociales y amoldar su accionar a la moral y a la ética imperante.

	4.1 La rs infiere una deuda y obligación moral hacia dentro y fuera de la empresa, el Estado y su medio.

4.2 El capital social al que se hace referencia, es aquel que genera en sí la RS. Comprende a la conciencia cívica, la solidaridad, la ética y demás valores que permiten la capacidad de fortalecimiento de todos los actores y redes sociales.

	5.1 A través de las comunidades se hace un gran esfuerzo por mantener la moral alta en concebir la RS como  acompañamiento fuerte entre la teoría y la práctica.

5.2 La existencia de la pobreza tiene su origen en una fuerte discriminación, gran parte de la culpa de esa deuda social le pertenece a las propias comunidades quienes no saben reclamar sus derechos que le pertenecen por principio, además cuentan con el respaldo de las leyes de la república.


REFLEXIONES SOBRE LOS SIGNIFICANTES Y SIGNIFICADOS 

La RS, pese a ser voluntaria, no ha de ser vista como algo accesorio o como una moda pasajera, la cual la sociedad la retoma y luego de una efervescencia la aparta de su línea y la despoja de toda misión concebible, sino acentuarse como una política que han de adoptar las empresas, el Estado y el entorno comunitario.

Entonces significa garantizar el éxito de la acción social y ecológica no filantrópica de las empresas, el Estado y las propias comunidades, integrando conside-raciones sociales y  ambientales en sus actividades. Tomar conciencia de estas prácticas implica comenzar a aplicarlas lo antes posible permitiendo a las Empresas, el Estado y las Comunidades articular bases de una competitividad sostenible a que asegure la convivencia en equidad y equilibrio, cada quien en su rol específico.

En lo particular, existen muchas empresas grandes, medianas y pequeñas que han incursionado desarrollando iniciativas de RS, y están dispuestas a ir incorporando acciones en este campo en su gestión de negocio, pero requieren  orientación y planificación que permita que esa acción brinde resultados exitosos y se pueda mantener en el tiempo.

Al respecto las causas, que han influido en esta importante apertura según Desiato (2004), otorga gran mérito a la difusión mediática del concepto, a experiencias y casos concretos que han servido como "espejo" para muchas empresas e incluso al mismo Estado. No obstante, lo más significativo para las empresas obedece a exigencias efectuadas por sus clientes, inversionistas o consumidores, es decir sus públicos, entre las que se cuentan indudablemente las comunidades.

De allí, que se diga que la RS, tal como se viene señalando va más allá del cumplimiento de las leyes y normas, dando por supuesto su respeto y  estricto cumplimiento, no se puede imbricar los asuntos legales que son el asidero fundamental de la estabilidad del país. En este sentido, la legislación laboral y las normativas relacionadas con el medio laboral, Estatal, comunitario y el ambiente son el punto de partida con la responsabilidad social. 

El cumplimiento de toda  normativa vigente debe  correspon-derse con la RS, también con las obligaciones que cualquier empresa debe cumplir simplemente por el hecho de realizar su actividad. Sería difícilmente comprensible que una empresa alegara actividades de RS, si no ha cumplido o no cumple con la legislación de referencia para su actividad.

Bajo este concepto de administración y de management, se engloba un conjunto de prácticas, estrategias y sistemas de gestión moderna en las empresas, la cual se inserta el Estado como la mayor empresa en el ámbito nacional y las comunidades como empresa que recibe los beneficios de sí mismos, teniendo como centro el talento humano de toda organización y, buscando un nuevo equilibrio entre las dimensiones económica, social, cultural, político y ambiental. 

Razones observadas en los antecedentes de la RS, los cuales se remontan al siglo XIX en el marco del cooperativismo y el Asociacionismo que buscaban conciliar eficacia empresarial con principios sociales de democracia, autoayuda, apoyo a la comunidad. 

Visto desde la RS,  se  trata de adelantar un liderazgo que transforme, que sea capaz de elevar niveles de conciencia desde los más insipientes hasta los más trascendentes, que sean observables en los representantes institucionales del Estado, la Empresa, la Comunidad, y el ciudadano.

En la propuesta se reconoce a la RS como un cambio organizacional a nivel de las empresas, el Estado y la comunidad, y su accionar con un potencial emancipador cuando es impulsada por un liderazgo moral y ético visible, que no se queda en la preocupación solamente, sino que se ocupa de poner acciones en práctica para el logro de objetivos, de hacer las cosas de manera correcta, con beneficios para todos los que operan sean o no los beneficiarios directos de estas acciones.

En relación al fundamento ético, debe expresarse a través de la definición de lo que es bueno hacer o dejar de hacer, potenciando la negociación o diálogo permanente 

entre los interesados y los afectados por los servicios universales como derechos sobre el desarrollo humano, o de una anticipación de los intereses de los afectados, sobre todo, cuando éstos se ven impedidos en participar realmente delos debates, tomando como ejemplo las generaciones futuras, quienes aún se insertan en lo silente.

Asimismo, se promueve en divulgar una teoría gerencial que sea valedera para el mundo empresarial, el Estado y comunidades representadas en la sociedad civil y en los novedosos Consejos Comunales, es allí, donde se involucran las empresas en torno de la RS como un cambio organizacional, además, representa una propuesta eficiente para coadyuvar en la gestión empresarial, estadal y comunitaria centrado en valores éticos y morales, puestos en práctica para caracterizar el ser y tener:
CONCLUSIONES
	FASE
	DESCRIPCIÓN

	
	Necesidad del Cambio Organizacional

	1
	Establecer indicadores de gestión internos eficaces que aporten la información necesaria para detectar una necesidad de cambio organizacional, orientado a la RS, en las organizaciones Estado-Empresa-Comunidad, como alianza  en  respuesta a los problemas sociales.

	2
	Aprovechar la información aportada por los acores sociales o representantes de cada organización para detectar necesidades de cambio.

	3
	Recurrir a la información aportada por los centros tecnológicos para conocer la situación actual del sector y lo que están haciendo otras empresas como fuente externa para detectar necesidades.

	4
	Difundir la necesidad de cambio entre los miembros de las organizaciones Estado–Empresa–Comunidad.

	
	Diagnóstico del Cambio Organizacional

	5
	Recopilar y analizar la información necesaria para conocer la situación actual tanto del factor tecnológico y administrativo, político y comunitario a modificar como de aquellos otros factores que vayan a apoyar este cambio organizacional: estructural, personal y/o cultural en el Estado–Empresa–Comunidad como alianza  en  respuesta a problemas sociales.

	
	Planificación del Cambio

	6
	Definir de forma clara los objetivos que se pretenden alcanzar a través del cambio organizacional sobre la Responsabilidad Social en un contexto del Estado–Empresa–Comunidad como alianza  en  respuesta a problemas sociales del estado Yaracuy,  que se va a llevar a cabo.


	7
	Detallar las actuaciones que se van a llevar a cabo en el factor tecnológico, así como, todas aquellas relativas al factor estructural, de personal y cultural para que apoyen al factor origen del cambio.

	
	Implantación del Cambio

	9
	Llevar a cabo la implantación del Constructo Teórico Gerencial propuesto sobre SR para la pertinencia de la RS por parte del Estado-Empresa-Comunidad como alianza en respuesta a problemas sociales, y en aquellas actuaciones, relevantes al reto de factores, que van a apoyar a conseguir el éxito de los cambios.

	10
	Para conseguir una buena evaluación y control del cambio es importante disponer de sistemas de información eficaces que recojan a tiempo real los resultados que la implantación del cambio va produciendo.
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Argumentación del Constructo Teórico Gerencial  sobre Responsabilidad Social como un Cambio Organizacional

Se debe estar consciente de la extrema heterogeneidad o diversidad que presentan las empresas, la concepción política del Estado y las Comunidades en sí mismas. Para Julien (2005), las empresas de orden mediano y pequeñas son negocios que por lo general no se ajustan a unos parámetros ordenados sino que muchas dependen de la industria en la
cual operan y de las personalidades de aquellos que los dirigen.

 Por tanto, en lugar de generalizar listados de factores claves para el éxito de la RS como un cambio organizacional en estas empresas, se ha optado por adaptar un Constructo Teórico Gerencial para la pertinencia de la RS, parte del Estado–Empresa-Comunidad, como alianza  en respuesta a problemas esenciales de carácter social. Recogido en el esquema del gráfico. 

Para cada una de las partes del Constructo Teórico sobre la RS como: Estado, Empresas-Comunidad, se señalan los errores más comunes cometidos por estos entes, asimismo, se aportan soluciones y herramientas que les ayudarán a conseguir el éxito deseado en esta materia de manera plena y oportuna, por cada uno de los entes involucrados.

Factores de Cambio Organizacional en el Estado-Empresa-Comunidad

Uno de los factores más importantes de éxito en las empresas, el mismo Estado y las Comunidades lo constituye sin duda el avance de la tecnología, por considerarse como la  forma más inmediata de conseguir una ventaja competitiva (Simon, 1996 en Yeh-Yun, 1998), por ello la mayoría de los cambios que se llevan a cabo tendrán como factor origen la Calidad Total, lo tecnológico y como una nueva visión gerencial emerge la RS (adqui-sición e implantación de novedosos procesos gerenciales, nuevos equipos, informatización de los procesos, intro-ducción de nuevos productos, y fortalecer nuevas iniciativas direccio-nadas a la RS...). 

Sin embargo, estos cambios en especial los tecnológicos al no ser apoyados por el resto de factores, sin el respectivo análisis de la interrelación que existe entre ellos, implica, no controlar las alteraciones que estos otros factores sufren.

Para lograr éxito en un cambio tecnológico, en la mayoría de los casos se requiere: rediseñar la estructura organizativa para obtener la distribución del trabajo y de la autoridad óptima ante el nuevo cambio, dar la formación necesaria al personal para saber utilizar la nueva herramienta técnica e incluir en la cultura de las Empresas, el Estado y las Comuni-dades como alianza  en  respuesta a problemas sociales, las nuevas normas y reglas que el cambio tecnológico ha aportado.

Cambio Organizacional en el Trinomio Estado-Empresa-Comunidad, Alianza  en  Respuesta a Problemas Sociales, Orientados a la RS

Al igual que en el conglomerado de las organizaciones, para llevar a cabo un cambio en una empresa, en el interno estructural de la gerencia del Estado y en la orientación social comunal, es necesario seguir todas las fases incluidas en el Constructo Teórico Gerencial  sobre Responsabilidad Social para la pertinencia de RS del Estado-Empresa-Comunidad como alianza en respuesta a problemas sociales; sin embargo, debido a su problemática diaria y a la visión a corto plazo de éstos entes, no cumplen estas fases de una forma estructurada, sino que por lo general utilizan la intuición. Se requiere abordar entonces los problemas según se plantean, precisando un proceso muy definido de antemano donde se establezca una clara distinción entre cada una de las fases permitiendo al personal saber en todo momento donde se encuentran según la planificación. 

Como Operar La Alianza Estado-Empresa-Comunidad

Para operar la alianza entre el trinomio Estado-Empresa-Comunidad, se trata de un entramado reticular que se visiona bajo una estructura integral; asimismo, el esquema se fundamenta y atiende a todas las líneas de acción expuestas en el Constructo Teórico Gerencial  fundamentado en la RS. 

El plan se redimensiona bajo la premisa hacer-hacer, en ningún momento se edifica sobre los escombros o ruinas ya existentes, sólo obedece a un modelo particular,  novedoso, que está al margen de la concepción como hasta ahora se ha ejecutado las funciones y manejos de gestión en el referido Estado en función de la responsabilidad social. 

El esquema complementa el Constructo Teórico Gerencial  fundamentado en la RS, que viene a llenar la brecha existente de lo que se hace con lo que se quiere que sea la gestión de integración en estas organizaciones, las cuales mediante una alianza dará los inicios a la concepción de cómo avanzar en el mejoramiento de la gerencia de las localidades, asimismo romper con el estigma de que la Empresa privada, el Estado y las Comunidades no se puedan articular para la búsqueda de las soluciones de los problemas existentes sin caer en el juego filantrópico o la politiquería.

 Se trata de la naturalidad para la acomodación de cómo percibir, plantear y actuar frente a algo que durante el tiempo ha actuado en forma desconexa y que cada día se aleja más en razón que cada uno de esos elementos quiere sacar partido de lo que hace.

Al desglosar por separado cada una de las organizaciones involucradas se puede realizar un resumen muy puntual sobre estas:

El Estado: es quien  debe gobernar con sensatez para las comunidades, dar directrices serias sin ambigüedades para los empresarios, donde se redunde en el respeto al marco jurídico vigente, ello implica el respeto a la propiedad privada,  dar razón a la forma de una gestión dinámica para que el empresario que quiera invertir pueda hacerlo de forma fácil, sin temores, en cuanto a la RS con el sólo hecho de llevar una gestión gerencial eficiente, ya se encuentra inserto en el modelo teórico innovativo propuesto.    

La Empresa: quien es la que efectúa operaciones productivas con el ánimo de que su organización lidere el ramo en donde se desenvuelve, irá creando una matriz de progreso permanente en la localidad, ello apertura fuentes de empleo, progreso, beneficios económicos y sociales a sus stakeholders, acciones sociales en su entorno y en  el campo de acción de la RS.  Se puede señalar que el futuro  progresivo de las localidades esta en función de las alianzas que se hagan entre el Estado y las Empresas, allí, una vez más queda demostrada la capacidad integrativa del Constructo Teórico Gerencial  fundamentado en la RS.

Las Comunidades: se benefician en forma directa  de los cambios organizacionales que se den entre el Estado y las Empresas, esta articulación realmente es el apéndice de la RS para las comunidades, quienes contarán en su territorio con empresas comprometidas y dispuestas a abrir fuentes de empleo, desarrollo tecnológico y económico para la comunidad, paralelamente mientras se abren las puertas de nuevas empresas la comunidad se fortalece y así evitará la migración de esos ciudadanos a otros regiones del país.           
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RESUMEN

En este artículo se abordó la correspondencia de investigación, praxiología para la socialización de la investigación cualitativa a través del conectivismo desde el punto de vista teórico. Pretendiendo dar respuesta cómo el individuo reorganiza su forma de pensar, de  vivir, de comunicarse y de aprender, en una sociedad altamente tecnificada que se edifica en el marco del  fenómeno de la globalización, la complejidad y la sociedad del conocimiento. Por lo que, tuvo como propósito el establecimiento de los preceptos teóricos que sustentan la investigación, para la socialización de la investigación cualitativa a través del conectivismo, especificando los elementos ontoepistemológicos que precisan el alcance de sus basamentos, para la configuración de sus significados de forma interpretativa. En correspondencia con el propósito, se direccionó la investigación en el enfoque cualitativo, encaminado en el estudio documental, a partir del análisis hermenéutico, acompañado de la dialéctica, fundada en juicios de reflexión, profundizando en los significados, derivado desde la perspectiva de los autores, a partir de la sistematización de las categorías y subcategorías de los componentes referenciales, para su interpretación y comprensión hermenéutica. Considerando lo comprendido, en mi opinión, existe una estrecha relación, entre la praxiología y socialización de la investigación cualitativa a través del conectivismo,  de lo contrario no se contaría con los avances de desarrollo tecnológicos en una sociedad altamente tecnificada para darle salida a los problemas en la era digital.

PRAXIOLOGY FOR THE SOCIALIZATION OF QUALITATIVE RESEARCH THROUGH CONNECTIVISM
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ABSTRACT

In this article the research correspondence, praxiology for the socialization of qualitative research through connectivism from the theoretical point of view was addressed. Pretending to answer how the individual reorganizes their way of thinking, of living, of communicating and of learning, in a highly technical society that is built within the framework of the phenomenon of globalization, complexity and the knowledge society. Therefore, its purpose was to establish the theoretical precepts that sustain the research, for the socialization of qualitative research through connectivism, specifying the ontoepistemological elements that require the reach of their foundations, for the configuration of their meanings in a way interpretive In correspondence with the purpose, the research was directed in the qualitative approach, guided in the documentary study, from the hermeneutic analysis, accompanied by the dialectic, founded in reflection judgments, deepening in the meanings, derived from the perspective of the authors , from the systematization of the categories and subcategories of the referential components, for their interpretation and hermeneutical understanding. Considering what is understood, in my opinion, there is a close relationship between the praxiology and socialization of qualitative research through connectivism, otherwise it would not count on technological development advances in a highly technified society to give way to problems in the digital age
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INTRODUCCIÓN
La construcción de la teoría conectivista praxeológica, no trata de establecer mandamientos, sino de sensibilizar  el medio educativo hacia las carencias teóricas de aprendizaje que den respuesta a la exigencias y comprender como el mutilamiento y reduccionismo que de este se ha hecho,  ha dificultado la toma de conciencia para ver que las complejidades de este,  no responden a un doctrinarismo ni a un dogmatismo que han hecho que se encuentren cercadas sobre ellas mismas o de su periferia, aislándola de una realidad que no obedece a leyes sino a un diálogo con lo real lo irracional  y lo imaginario, planteando la necesidad de una civilización de nuestro conocimiento en la era digital. 

Por tanto, los sistemas de enseñanza emergente como el conectivismo, representa el principio de raíces profundas  dentro del sistema educativo, ramificadas en un alto follaje cuyos resultados deben ser un producto que respondan a las demandas intrínsecas del individuo  y las del entorno, para ello  he emprendido lo que me ha llevado a la convicción de reorganizar el sentido de perspectiva en las teorías que emergen, donde cada elemento constitutivo es asociado combinatoriamente a otros elementos diferenciados. Este argumento es tomado de la teoría de sistema de Von Bertalanffy. El conectivismo se ubica como una unidad compleja del sistema de educación en donde se sitúan niveles de transdisciplinariedad para concebir la importancia de las ciencias, sus aportes, sus diferencias y los fenómenos asociados a ella. 

Cabe destacar, el conectivismo como teoría emergente se ajusta con la actual realidad donde los estudiantes son considerados nativos digitales que están bombardeados a diario con una gran variedad de herramientas que surgen continuamente. Se relaciona con el aprendizaje cooperativo ya que permite compartir, colaborar, discutir y reflexionar con otros. Al realizarse el flujo y la actualización de la información así como del aprovechamiento de los conocimientos de otros que a su vez aprenden también de otros. Esta teoría se vale de muchísimas herramientas para facilitar el flujo y actualización de la información. En este tipo de aprendizaje no es necesario “saber todo” sino lo que se necesita, a través de los diferentes nodos se puede acceder al conocimiento requerido.
Por lo antes descrito, el aprendizaje deja de ser individualista pasa a ser cooperativo y colaborativo. Propicia a) espacios en los cuales se da el desarrollo de habilidades individuales y grupales a partir de la discusión entre los estudiantes al momento de explorar nuevos conceptos b) el desarrollo de habilidades mixtas (aprendizaje y desarrollo personal y social) donde cada miembro del grupo es responsable tanto de su aprendizaje como del de los restantes del grupo y c) la interdependencia positiva, la interacción la contribución individual y las habilidades personales y del grupo. 
El conectivismo es una teoría del aprendizaje desarrollada por George Siemens (2004) basada en el análisis de las limitaciones del conductismo, el cognitivismo y el constructivismo, para explicar el efecto que la tecnología ha tenido sobre la manera en que actualmente vivimos, nos comunicamos y aprendemos. Es importante tener presente que en ningún momento el conectivismo pretende apartar y restar importancia al resto de las teorías de aprendizaje, sino que, pretende ubicarlas en un contexto actual en el que las tecnologías han impactado al mundo influyendo en nuestra manera de comunicarnos. 

En este orden, la investigación cualitativa apuntada hacia el avance de las tecnologías,  ha realizado progresos ciertos y hoy en día puede caracterizarse por algunos trazos particulares. Es flexible en la construcción progresiva del objeto de estudio y se ajusta a las características, a la complejidad de los fenómenos humanos y sociales. Se interesa en la complejidad y valora la subjetividad de los investigadores y de los sujetos, combina varias técnicas de recolección y análisis de datos, es abierta al mundo de la experiencia, de la cultura y de lo vivido, valoriza la explotación inductiva y elabora un conocimiento holístico de la realidad. 
También ha establecido y mantiene una rica dinámica de intercambios con las investigaciones llamadas participativas, no solamente al nivel de los instrumentos metodológicos, sino también en los niveles de las perspectivas teóricas (crítica y pragmática por ejemplo) y los criterios de rigor. Estas dos perspectivas de investigación comparten el objetivo de contribuir a la comprensión y en cuenta el conocimiento y el reconocimiento del sujeto pues ocupan un lugar importante en las ciencias sociales y humanas, ya que pueden conducir al sujeto a participar con pleno derecho en la definición de lo que lo liga colectivamente a los otros. Sin embargo, estas formas de investigación se fragmentan cada vez más con el fin de dar respuesta a las múltiples demandas sociales y es de suma importancia relacionarla con las nuevas tecnologías. 

De lo antes expuesto, sobre el contexto descrito incentiva la búsqueda de una teoría de aprendizaje que permita comprender el mismo; a partir de una serie de escenarios que han sido alterados en el momento que la tecnología los ha impactado. Así, el ser humano ha transformado y diversificado su forma de pensar, comunicar, trabajar, aprender y producir; por esta razón, se hace indispensable profundizar en el estudio de esta tendencia teórica, en la cual se construye el Conectivismo, teoría que pretende acercarse a la comprensión de esta realidad emergente.      

PROPÓSITOS DE LA INVESTIGACIÓN
Propósito General

Establecer los preceptos teóricos praxiológicos para la socialización de la investigación cualitativa a través del conectivismo. 
Propósitos Específicos

Especificar los elementos praxiológicos  que conforman la socialización de la investigación cualitativa a través del conectivismo. 

 
Precisar el alcance de los basamentos teóricos que sustentan la investigación cualitativa a través del conectivismo. 

 Configurar los significados de los fundamentos teóricos de la investigación, cualitativa a través del conectivismo.
REFERENTES TEÓRICOS
Para obtener un acercamiento a estos postulados que han permitido ir configurando al Conectivismo, realizaré un esbozo de los aspectos teóricos que la fundamentan. 

Teoría de la Actividad 

Teoría propuesta por Leontiev (2005), en su trabajo se realiza un análisis integral de la actividad humana explicando las estructuras de las relaciones a partir de sus componentes principales, a saber, sujeto, objeto, motivos y objetivos, y las relaciones funcionales que entre ellos se producen. La actividad según este autor, es concebida como un sistema de acciones que realiza el sujeto sobre el objeto, en interrelación con otros sujetos.  .  

Teoría de Sistemas de Von Bertalanffy

Bertalanffy (1976) se puede hablar que un sistema es un conjunto de funciones, virtualmente referenciada sobre ejes, bien sean reales o abstractos. También suele definirse como un conjunto de elementos dinámicamente relacionados formando una actividad para alcanzar un objetivo operando sobre datos, energía o materia para proveer información, energía y materia.Finalmente, Bertalanffy reconoce que la teoría de sistemas comprende un conjunto de enfoques que difieren en estilo y propósito, entre las cuales se encuentra la teoría de conjuntos (Mesarovic) , teoría de las redes (Rapoport), cibernética (Wiener), teoría de la información (Shannon y Weaver), teoría de los autómatas (Turing), teoría de los juegos (von Neumann), entre otras.

Teoría de los nuevos medios de Comunicación de McLuhan

Teoría del determinismo tecnológico propuesta por Hebert McLuhan (1964) sostiene  que la tecnología forman los pensamientos del individuo indicando el cómo siente, como actúan, cómo operan y se organizan, asimismo, indica que los medios son la esencia de la vida y los mismos suministran la base para la organización social.  Por otra parte, McLuhan hace mención a tres eras bien definidas y marcadas por características específicas. La era electrónica diferenciada por: (a) La potencialidad de los medios electrónicos y el mantenimiento de una actitud reflexiva ante los mismos; (b)  La tecnología electrónica no depende de la palabra, se extiende la conciencia sin la verbalización; (c) Transciende la fragmentación del todo y se emprende el camino hacia  la comprensión y globalidad.  

Teoría Praxiológica de Daza 
La Praxiología derivado de “Praxis” que significa práctica y “Logos”, teoría. Se puede conceptuar como aquella práctica derivada de una teoría, pero a su vez, como el conjunto de acciones con arreglo a imperativos que obedecen a un rigor metodológico para generar o propiciar nuevos epistemes que conduzcan a criticar teorías existentes o coadyuvar en la producción de nuevas teorías enfocada más a la práctica que a la teoría. Se basa en todas las actividades humanas relacionadas con lo racional, define métodos y se crean “categorías” que permiten el conocimiento más a fondo de éstas actividades. 

Teoría Autopoiética de H. Maturana
Según Maturana, (1990) se caracteriza por la capacidad de producir y reproducir por sí mismo los elementos que lo constituyen, y así define su propia unidad: cada célula es el producto de un retículo de operaciones internas al sistema del cual ella misma es un elemento; y no de una acción externa. La teoría de los sistemas sociales adopta el concepto de autopoiesis y amplía su importancia. Mientras en el ámbito biológico se aplica exclusivamente a los sistemas vivos, según Luhmann se individualiza un sistema autopoiético en todos los casos en los que se está en la posibilidad de individualizar un modo específico de operación, que se realiza al y sólo al interior. 

Pilares fundamentales del conectivismo

Una vez revisados los supuestos teóricos que  fortalecen la teoría  emergente del conectivismo que vislumbran su génesis. Se detallará los 4 pilares filosóficos y epistémicos, estas 4 grandes teorías se conocen como: la teoría de Redes, la teoría del Caos, la Teoría de la auto-organización y la Teoría de la complejidad, que a continuación se describen   

Teoría de Redes Sociales: La Teoría de redes sociales es una rama de la Microeconomía que busca poder predecir el resultado del comportamiento agregado de un grupo de personas definido por las relaciones entre sus miembros. En un primer momento, esta teoría fue entendida de modo estructuralista y estática con el fin único de aproximar el funcionamiento y estructura real de grupos muy consolidados. 

Teoría de Caos: La Teoría del Caos, entendida desde la óptica de las ciencias matemáticas, es la rama de las matemáticas y la física que trata ciertos tipos de comportamientos impredecibles de los sistemas dinámicos. El nombre de “Teoría del Caos” viene del hecho de que los sistemas que describe la teoría están aparentemente desordenados, pero lo que en realidad es el orden subyacente en los datos aparentemente aleatorios. 

Teoría de la Auto-organización: Rocha (1998).  La auto-organización es un proceso en el que la organización interna de un sistema, generalmente abierto, aumenta de complejidad sin ser guiado por ningún agente externo. Normalmente, los sistemas autoorganizados exhiben propiedades emergentes. La autoorganización es objeto de estudio interdisciplinario, pues es una propiedad característica de los sistemas complejos, ya sean éstos matemáticos, físicos, químicos, biológicos, sociales o económicos.  

Teoría de la Complejidad: Teoría planteada por Edgar Morín (2004), en ella se puede adentrar en el desarrollo de la naturaleza humana multidimensional, la lógica generativa, dialéctica y arborescente, del cual, cuando el universo es una mezcla de caos y orden; a partir del concepto y práctica de la Auto-eco-organización, el sujeto y el objeto son partes inseparables de la relación autorganizador-ecosistema. 

METODOLOGÍA
La naturaleza en la que se insertó la Investigación fue de carácter cualitativo, para la comprensión de los fenómenos, interpretando el pensamiento de autores de las teorías que le rigen. Para lo cual, se partió de la interpretación del fenómeno a través de los diversos autores tratados, que se emplearon para desarrollar los métodos documental, hermenéutico y dialéctico, permitiendo presentar las interrelaciones existentes, en los elementos que componen la temática. Al respecto Hurtado y Toro (2007) señalan que en ésta:
Su racionalidad se constituye a través de la experiencia hermenéutica buscando el sentido y significado… interpretativa y comprensiva. La realidad es sujeto de conocimiento, por lo tanto promueve la revalorización de la experiencia. Se desplaza el punto de vista del experto a la realidad (p. 52).
La investigación cualitativa brinda un conjunto de alternativas que van dirigidas hacia la comprensión de los fenómenos sociales, considerando su enfoque sociocultural sin que se quiera modificar, sino posibilitar su albedrío para entenderlos. Por lo tanto, permite la libertad de emplear los métodos que más se adapten en los procesos educativos, permitiendo el entendimiento interpretativo de las estructuras que rigen las categorías y subcategorías de análisis.

La investigación cualitativa, en consecuencia, se enfoca en asimilar las realidades penetrando en las profundidades de los pensamientos teóricos para desentrañarlos a fin de entenderlos, aclarándolos en su desconstrucción para generar un nuevo pensamiento. Por tal razón, la investigación verso sobre la teoría, tomando en cuenta que fue documental, apoyada en el diseño de investigación bibliográfico, la que fue analizada e interpretada para entender la situación planteada. En cuanto a la investigación documental Arias (2012) señala que ésta:
… es un proceso basado en la búsqueda, recuperación, análisis, crítica e interpretación de datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electrónicas. Como en toda investigación, el propósito de este diseño es el aporte de nuevos conocimientos (p. 27).
Es decir, me he valido de fuentes impresas para alcanzar la obtención de la información para la generación de la comprensión, de forma racional, la naturaleza, cualidades y relaciones de cómo ocurren las cosas, con el propósito de establecer lo que señalan Montero y Hochman (2005) “señalar en el texto las relaciones internas entre sus partes, su coherencia, sus contradicciones y sus lagunas; es decir hacer el resumen, análisis y crítica interna de materiales bibliográficos (p. 6). Para ello, se manejó el análisis crítico de textos, desde la elaboración de fichas textuales, para evidenciar la validez y fiabilidad hermenéutica de la observación documental.

Los procesos establecidos se llevaron a cabo con lo planteado por Rojas (2010), quien establece como ideas básicas para la ejecución del análisis de contenido:

· El material debe ser analizado paso a paso, dividiendo el contenido en unidades de análisis.
· Los aspectos surgidos de este proceso se organizan en categorías, las cuales pueden desarrollarse en forma inductiva o deductiva
· La validez y confiabilidad se obtiene a través de la triangulación de investigadores o intersubjetiva… (p. 132).
Las diversas temáticas que emergieron de la caracterización de la temática fueron expresadas en categorías y subcategorías de análisis las que se triangularon en función de los diversos autores citados y mi pensamiento con fundamento en mi propia experiencia. Con ello, se llegó a la teorización emergente que dio paso a los nuevos significados.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
El conectivismo se nos presenta como una teoría que supera los déficits de tres grandes teorías existentes sobre el aprendizaje con base a tres grandes corrientes del  pensamiento  y  de  la  ciencia  de  la  sociedad  actual:  la  teoría  del  caos,  la  de  la complejidad  y  la  de  la  de  redes/auto-organización,  y  lo  hace  en  función  de  unos enunciados  confusos  sobre  si  el  aprendizaje  se  produce  dentro  o  fuera   del  individuo mezclando  niveles  de  significación,  y  de  unos  principios  en  los  que  destaca  la conceptualización del aprendizaje como vinculado a la configuración de las redes y como algo  relacionado  con  la  capacidad  de  configurar  la  información  y  las  capacidades  para obtener más rendimiento cognitivo de la información que hay en redes.

Todas estas atribuciones del aprendizaje no hablan mucho de los procesos de aprendizaje del individuo y sí de lo que ha de ocurrir para que este se produzca. Además  de  las reflexiones  generales  que  hemos  ido  obteniendo  como  necesidad  de confrontar  un  auténtico  diseño  teórico  que  afronte  muchas  de  las  necesidades  que  se apuntan en este trabajo, podemos extraer unas recomendaciones generales:

-  Seguir  con  el  desarrollo  de  investigaciones  y  experiencias  en  las  líneas  ya abiertas, y que tienen como interrogantes, objetivos de investigación y en muchos casos respuesta para las limitaciones y vacíos planteados 

-  Aprovechar las reflexiones de Siemens sobre qué es bueno para que se produzca el aprendizaje en entornos virtuales y de redes, considerándolo como válido para establecer horizontes, objetivos, líneas y temas de investigación, relacionándolas con  la  configuración  de  redes  y  entornos  para  conseguir  aprendizajes  de  más calidad en relación a objetivos específicos e insertándolo a la investigación cualitativa.

-  Aprovechar el impulso de estas inquietudes y el resultado de las investigaciones para establecer criterios pedagógicos y de diseño instruccional para aprovecharlos en la tutorías de proyectos de investigación.
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RESUMEN
En el primer momento de la investigación se tiene como objetivo  analizar el liderazgo del gerente educativo: visión holística del desempeño laboral en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. Metodológicamente el estudio se orienta hacia el método cuantitativo con un diseño de campo no experimental de tipo descriptivo. La técnica que se desea emplear es a través de la encuesta tipo cuestionario la confiabilidad se realizará  mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach. La línea de investigación contribuye con la transformación de los líderes en las instituciones educativas con una visión holística para optimizar su gestión. Se asumirán epistemológicamente las teorías relacionadas al liderazgo del gerente educativo y desempeño laboral. Como elementos de análisis el planteamiento epistémico sobre el liderazgo del gerente educativo y el desempeño laboral servirá para consolidar los fundamentos teóricos con una visión holística que se ajusta a la situación actual que vive el país, por tanto va dar sustento al análisis para ampliar, profundizar y aportar nuevos conocimientos sobre el tema. 

LEADERSHIP OF THE EDUCATIONAL MANAGER: A HOLISTIC VISION IN WORK PERFORMANCE
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ABSTRACT

In the first stage of the research, the objective is to analyze the leadership of the educational manager: a holistic view of work performance in the Bolivarian Early Education Center "Manuelita Sáenz" in Barinas state. Methodologically the study is oriented toward the quantitative method with a non-experimental field design of descriptive type. The technique to be used is through the questionnaire-type survey. Reliability will be performed using Cronbach's Alpha Coefficient. The line of research contributes to the transformation of leaders in educational institutions with a holistic vision to optimize their management. Theories related to the manager's leadership and work performance will be epistemologically assumed. As elements of analysis, the epistemic approach to the manager's leadership and job performance will serve to consolidate the theoretical foundations with a holistic vision that is in line with the current situation in the country, so it will support the analysis to expand, deepen and contribute new knowledge on the subject.
Keywords: leadership of the educational manager, work performance
INTRODUCCIÓN
El proceso educativo necesita adaptarse a la sociedad del momento y de las organizaciones, al mantener la premisa de alcanzar la calidad, y articular nuevos paradigmas, teoría y métodos, hacia la formación del individuo. A través de la gerencia educativa, se ha buscado modernizar el liderazgo, de manera que influya positivamente en el desempeño profesional de los docentes que conviven en las instituciones educativas, en procura del cumplimiento de las metas institucionales. Se busca alcanzar el éxito organizacional a través del desarrollo de un liderazgo positivo bajo una nueva dinámica de la organización. 

En el mismo orden de ideas, el liderazgo influye en las personas  por sus esfuerzos hacia la consecución de una meta específicas en la organización educativa. Por tanto, Hurtado (2012), expresa que el liderazgo del gerente educativo “es la acción, las actualizaciones y perfeccionamiento de un docente denominado líder” (p 16). Es asi, como los líderes de las escuelas deben practicar los principios de la educación democrática e interprete las necesidades del plantel. El director escolar, como líder educativo debe ser inteligente, organizado en la labor educativa con actividades armoniosas, competentes, eficientes para alcanzar la meta demostrando mayor compromiso hacia el trabajo bien hecho y productivo.
Desde la visión holística, el docente líder debe ser partícipe integral del cambio organizacional, fomentar la cultura del cambio y la innovación que requiere la actualidad educativa, científica y tecnológica. Al considerar estos planteamientos, es necesario que la organización desplace su rigidez, se vuelva permeable a los cambios en pro de una mayor eficiencia y eficacia en las actividades a desarrollar en los Centro de Educación inicial Bolivariano. 

En este sentido los gerentes líderes deben ser formados en competencias y habilidades para sostener la eficiencia de las instituciones donde hacen vida, asumiendo sus roles de guía, orientador, facilitador, investigador, motivador, participativo y creador de oportunidades que contribuyan a la gestión de la institución. Considerando además, la globalidad y la integración como principios holísticos.

De esta manera, al interpretar lo que dice Quiñones (2012), “los gerentes de escuelas pueden ser verdaderos líderes y ejecutivos emprendedores orientados hacia resultados con un espíritu de cambio y crecimiento permanente de la calidad de sus servicios en las escuelas” (p. 17). En este contexto, la interpretación de la gerencia bajo las perspectivas de una visión holística constituye un gran avance, si considera que el gerente debe formarse bajo la transdisciplinariedad y obtiene de cada disciplina los conocimientos necesarios que le permitan un abordaje significativo para orientar a las organizaciones educativas hacia la innovación,  la creatividad y por ende en la adecuada labor de los integrantes de la escuela.

Dentro de ese panorama, la gerencia desde el nivel de educación inicial en Venezuela viene presentando, de acuerdo con Naranjo (2013), una notable debilidad relacionada a la organización y dirección de los centros educativos, al no dar una respuesta adecuada a las necesidades que existen, que conllevan a una baja productividad  en el desempeño laboral de los docentes en estas instituciones.

Cabe destacar que en las instituciones de educación inicial el éxito  depende generalmente de la labor realizada por sus docentes de acuerdo con las normas establecidas, lo cual implica tomar en consideración aquellas cualidades que influyen en la ejecución de su trabajo. Con el fin de conocer el real desempeño del mismo y en qué medida se están alcanzando los objetivos.

En este sentido, Chiavenato (2010), define el desempeño laboral “como  el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.34). En efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante, se vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del gerente, en pro de consolidar los objetivos de institución educativa.

En tal sentido, el desempeño laboral va a ejercer una influencia directa en el comportamiento del líder como gerente, la cual determina el rendimiento, la productividad profesional en la labor que desempeñan. Por tanto el gerente como líder bajo una visión holística debe poseer una comprensión integradora al considerar lo humano siendo creativo y con gran capacidad de ejecutar cambios. 

Lo expresado anteriormente crea  la necesidad de lograr un avance del primer momento para analizar el liderazgo del gerente educativo: visión holística en el desempeño laboral del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. Donde la investigadora como integrante de la institución ha observado la  ausencia de un liderazgo que transforme la realidad para los cambios que requiere la educación venezolana, esto por no tener una formación orientada al desarrollo gerencial, que permita mejorar el manejo de su personal, adquirir nuevos conocimientos, tomar mejores decisiones, así como aumentar su desempeño en el cumplimiento de las actividades laborales.

En este orden, el gerente líder debe desplegar sus aptitudes humanas, académicas y administrativas en el centro de educación inicial; para darse cuenta que la educación de ahora es diferente, necesita compartir su visión con los demás, conocer la parte humana, creativa y lógica del personal a su cargo, para la creación de un clima propicio que mejore el desempeño laboral con un trabajo en equipo en busca del bienestar y la mejora continua de su escuela.


De lo planteado surgen las siguientes interrogantes: ¿Cuáles habilidades debe poseer el líder como gerente educativo desde la visión holística en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”?, ¿Cuáles prácticas incide en el desempeño laboral del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz?  ¿Cuál es la importancia del liderazgo del gerente educativo como visión holística en su desempeño laboral?.  Para dar respuesta a las interrogantes planteadas se presentan los siguientes objetivos de la investigación.

OBJETIVO DE LA INVESTIGACIÓN
Objetivo General

Analizar el liderazgo del gerente educativo: visión holística del desempeño laboral en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el Estado Barinas.

Objetivos Específicos 

Diagnosticar las habilidades que debe poseer el líder como gerente educativo desde la visión holística en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”.

Identificar  las prácticas que incide en el desempeño laboral del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz.

Describir  la importancia del liderazgo del gerente educativo como visión holística del desempeño laboral en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el Estado Barinas.

Teorías y Conceptos 

 Antecedentes de la Investigación

Los antecedentes se refieren a la revisión de trabajos sobre el tema en estudio, realizados fundamentalmente en instituciones de educación universitaria o en su defecto en otras organizaciones, que permiten obtener una visión general del tema. Es así como, la revisión de la literatura impresa y digital permite agrupar antecedentes investigativos, que hacen referencia a  trabajos de grado, tesis de investigaciones.

Al respecto, Rangel. (2012),  en su trabajo de grado titulado: Gestión del líder gerencial en la calidad de las relaciones interpersonales”. El objetivo general del estudio estuvo orientado a aplicar un plan de acción fundamentado en la gestión del líder gerencial y  la calidad de las relaciones interpersonales del recurso humano de la Unidad Educativa Colegio San Francisco de Asís” 

La misma se apoyó en una investigación de campo, de carácter descriptivo, bajo la modalidad de un proyecto para la aplicación de un plan de acción. La  muestra estuvo conformada por 15 docentes y 3 directivos, para la recolección de la información se diseñaron dos instrumentos: una guía de entrevista y un cuestionario. Mediante el diagnóstico el autor constató, que existe insatisfacción en lo que respecta a los canales de comunicación siendo esta, un factor importante en la gerencia estratégicas, recomendándose implementar acciones estratégicas de comunicación en toda la comunidad educativa.
Los resultados de esta investigación sirven de apoyo al presente trabajo,  haciendo énfasis en la importancia de gestión del líder gerencial, la cual es unos de los aspectos a mejorar en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz, la  parroquia “Ramón Ignacio Méndez” del Estado Barinas 

En este mismo sentido Canelón (2012), realizó su investigación sobre el Liderazgo Transformacional en contextos educativos descentralizados hacia un modelo de gestión educativa fundamentado en un enfoque holístico de las instituciones escolares de la Parroquia Catedral del Municipio Iribarren, estado Lara. 

La investigación se ubicó en el paradigma cualitativo, con apoyo en los métodos fenomenológico, hermenéutico y dialéctico, evidenciándose que la praxis gerencial desarrollada por los directivos tienen unas bases muy débiles, afectando los niveles de participación en padres y representantes como miembros de la escuela y demás personal de la institución.

 Lo expresado, representa una limitación que impide consolidar el liderazgo del directivo y los objetivos de la organización no se puedan desarrollar a cabalidad, recomendando llevar a la práctica el modelo presentado a través de esta investigación 

Partiendo de esta investigación la autora de la misma, la orientó a generar un modelo de Gestión Educativa desde un enfoque holístico y sustentada en fundamentos teóricos relacionados con el liderazgo transformacional y la descentralización educativa. 
Es importante señalar que este trabajo se vincula metodológicamente con la investigación en curso, por su aporte en los fundamentos teóricos relacionados con la visión holística y el  liderazgo. Por cuanto, se busca fomentar la producción del conocimiento del personal y demás interesados en el hecho educativo, y sirva de complemento a un mejor desempeño laboral.
ABORDAJE TEÓRICO 
Las teorías del presente avance en su primer momento fueron tomados en cuenta algunos tópicos que permiten analizar las variables del tema en estudio, como son el liderazgo del gerente educativo y el desempeño laboral, incorporándolas al proceso sistémico y científico. 

Liderazgo del Gerente Educativo
Los líderes pueden surgir  desde el interior de un grupo o bien por la designación formal para dirigirlo con una aptitud para influir hacia el logro de una visión o el establecimiento de metas. Al interpretar a Covey (2013), dice  que el “Liderazgo Centrado en Principios muestra los valores y características de un verdadero líder, el liderazgo nace dentro de uno y se irradia hacia los demás” (p. 45).  De acuerdo a lo planteado por el autor  el liderazgo centrado en principios, demuestra que el aprendizaje es permanente, es lo único capaz de fortalecer las relaciones humanas para lograr un buen desempeño laboral, lo que se traduce en calidad, productividad y relaciones fructíferas para todos.
Cabe destacar que el gerente educativo como un líder profesional con conocimientos de gerente, actualizado, competente, eficiente organizador, debe garantizar en su gestión el adecuado funcionamiento para lograr el éxito en el desempeño laboral de todos los integrantes de la comunidad educativa. 
Habilidades desde la Visión Holística en el Liderazgo del  Gerente Educativo 

La visión holística se vincula a la presente investigación porque existe la necesidad de cambiar los modelos de liderazgo en las instituciones educativas hacia aquellos que permitan integrar en el ser humano: lo físico, mental y espiritual;  de lo productivo un cambio a una racionalidad más conservadora desde el punto de vista sustentable. El holismo es una alternativa en el gerente educativo por cuanto constituye una respuesta vivificante y democrática a los retos del siglo XXI. 

De esta manera  Gómez  (2013),  hace hincapié en las habilidades y las considera como “la capacidad de un  líder  para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo” (p.69), desde el punto  del gerente educativo  requiere coordinar e integrar ideas, conceptos, así como prácticas gerenciales. Dentro de estas habilidades se pueden señalar las siguientes:

Las habilidades humanas: son  aquellas que requiere el gerente para trabajar, comprender y motivar a la gente. A través de ellas, el directivo dirige eficientemente el personal de la institución, permitiéndoles alcanzar un óptimo desempeño gerencial, además, de facilitarles a los empleados la ejecución del trabajo en beneficio de la organización.

Las habilidades técnicas: son indispensables para el gerente, por cuanto le proporcionan capacidad para utilizar  procedimientos  y  técnicas  de  un  campo  especializado.  Se deduce entonces que, el desarrollo de estas habilidades es esencial para el directivo, pues le posibilitan un mejor desempeño gerencial, así como una mayor influencia en el personal a su cargo.

Lo anteriormente expuesto permite  inferir  que  los gerentes educativos realizan parte de su trabajo por medio de otras personas, por lo cual es indispensable el desarrollo de la habilidad para laborar con otros,   comunicarse   con   ellos   y comprenderlos. Por esta razón, las capacidades para relacionarse con el personal son esenciales en todos los niveles   de   la   organización   escolar,  para desempeñarse eficazmente dentro de una visión holística. 

Desempeño Laboral
El Desempeño Laboral en las instituciones educativas va hacia la productividad que alcanza  cada  integrante de la comunidad educativa, así como el logro de metas institucionales en un tiempo determinado. Por eso, al interpretar a Guerra (2012), quien señala que el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes. 

Si se parte del planteamiento anterior, el desempeño laboral del docente es definido por Day (2012), como el conjunto de habilidades personales, profesionales y técnicas que demuestran los gerentes en el ejercicio de su labor. De lo expresado, el éxito del desempeño laboral facilita el logro de los  objetivos  y metas de la institución educativa  a   través del comportamiento del personal frente al cargo, sus atribuciones, tareas, actividades y estímulos que favorezca   la participación  activa  de la comunidad académica. 

Prácticas que Incide en el Desempeño Laboral.

Las prácticas de la gerencia educativa que inciden en el desempeño laboral, de acuerdo al aporte de Guerra (ob.Cit), son las acciones que fruto de la identificación de una necesidad, son sistemáticas, eficaces, eficientes, sostenibles, flexibles, pensadas y realizadas por los gerentes de la institución educativa, estas pueden ser:

1. Establecer una visión holística sobre el liderazgo gerencial, que revalore la importancia del rol directivo en la escuela.

2. Identificar las prácticas de un directivo eficaz, orientando el desarrollo profesional de los directivos. 

3. Guiar los procesos de selección, evaluación del desempeño, formación y desarrollo profesional de los directivos.

4. En su estructura, el marco del buen desempeño define las competencias que caracterizan una dirección escolar eficaz que refuerza el liderazgo de los directivos de los centros de educación inicial.
METODOLOGÍA
Naturaleza, Método, Tipo y Diseño del Estudio
La investigación se enmarca en un enfoque cuantitativo, al respecto, Arias (2012), opina sobre aquel que se basa en los números para investigar, analizar y comprobar información y datos, en este sentido el diseño que se desea presentar es de campo no experimental, es decir; que la investigación se realiza directamente de la realidad sin manipular de forma deliberada ninguna variable. Es importante destacar que el presente avance cumple con estas características, dado que la investigación se va a realizar  directamente en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. 

El tipo de investigación es descriptiva. Álvarez, (2014), sostiene que este tipo de investigación “busca especificar propiedades, características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice” (p. 86). Por tanto, es necesario especificar quienes van estar incluidos en la medición que se va describir. 
Lógicamente, se va a describir  una población, que interpretada por Arias (2012), argumenta que se utilizará un conjunto de personas con características comunes que serán objeto de estudio. Esta  estará representada por quince (15) docentes del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. 
Es importante señalar que como es una población finita, no necesita muestra, por lo que significa que pasan a ser sujetos de estudio; en tal sentido, estará compuesta por la totalidad de los docentes, es decir la muestras es de tipo censal.

La técnica de recolección de datos dice Hurtado (2012), son las distintas formas o maneras de obtener la información; como la observación y las entrevistas. Por tanto, la técnica que se desea utilizar para recolectar la información se realizará a través de la encuesta, bajo un instrumento estructurado con escalamiento tipo Likert. A este instrumento se le aplicará la validez mediante la consulta de tres expertos; de la misma manera, se le aplicará la confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach, para luego ir al análisis e interpretación de los resultados que arroje la investigación.
CONCLUSIONES
Al ser organizada los conceptos que dan base a la información se arrojan las conclusiones preliminares observándose la necesidad de realizar un análisis sobre el liderazgo desde una visión holística con habilidades más humanas y técnicas para lograr un desempeño gerencial, eficaz y eficiente, alcanzando metas comunes en toda la comunidad escolar.
La necesidad observada lleva a considerar importante el liderazgo  del gerente educativo, tener los conocimientos y competencias necesarias para ser más humano, que llevado a la práctica responda a las exigencias de la dinámica social, capaz de apartar paradigmas rígidos tradicionalista y adoptar un papel de mediador, más proactivo que genere alto saber de construcción integral y contribuya a desarrollar el pensamiento crítico reflexivo. 
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RESUMEN
Este artículo es producto de una investigación que tuvo como propósito “Proponer Ajustes Estratégicos Motivacionales a la Gerencia para la Optimización del Liderazgo Comunicacional en los Directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, Municipio Barinas, Estado Barinas”. La metodología utilizada fue cuantitativa, diseño no experimental, tipo de campo, nivel descriptivo – proyectivo, en la modalidad de proyecto factible, desarrollado con tres fases, a saber: diagnóstico, factibilidad y diseño. La población y muestra estuvo conformada por trece (13) directivos. Para la recolección de los datos, se utilizó un cuestionario, con escalamiento Likert, el mismo estuvo constituido por treinta y cinco (35) ítems, con alternativas de respuesta: Siempre, Algunas Veces y Nunca. Asimismo, fue validado mediante la técnica de juicio de experto y el cálculo de confiabilidad fue determinado a través de la técnica de alfa de Cronbach, el cual arrojó un coeficiente de 0,89. Se concluyó, el cuerpo directivo no diseña estrategias gerenciales para mejoramiento de la comunicación, sino que proporciona una acción pedagógica con mecanismos tradicionales, olvidando que se vive en una época de constantes y aceleradas innovaciones. De allí, se recomienda promover cambios ajustados a las necesidades detectadas en las instituciones educativas referentes al proceso comunicacional.

MOTIVATIONAL STRATEGIC ADJUSTMENTS TO THE MANAGEMENT

FOR THE OPTIMIZATION OF COMMUNICATIONAL LEADERSHIP
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ABSTRACT
This article is the product of an investigation that had as purpose "Propose Strategic Motivational Adjustments to the Management for the Optimization of the Communicational Leadership in the Directors of the Central Axis 4A "Josefa Camejo", Barinas Municipality, Barinas State". The methodology used was quantitative, non experimental design, type of field, descriptive - projective level, in the feasible project modality, developed with three phases, namely: diagnosis, feasibility and design. The population and sample consisted of thirteen (13) managers. For the collection of data, a questionnaire was used, with Likert scaling, it was constituted by thirty-five (35) items, with alternative answers: Always, Sometimes and Never. Likewise, it was validated using the expert judgment technique and the reliability calculation was determined through Cronbach alpha technique, which yielded a coefficient of 0.89. It was concluded that the governing body does not design managerial strategies to improve communication, but rather provides a pedagogical action with traditional mechanisms, forgetting that one lives in a time of constant and accelerated innovations. From there, it is recommended to promote changes adjusted to the needs detected in educational institutions related to the communication process.
Keywords: Motivational strategic adjustments and communicational leadership.
INTRODUCCIÓN


A lo largo de la mayor parte de nuestra existencia se pertenece a una organización, millones de hombres y mujeres de todo el mundo pasan su vida trabajando en distintas organizaciones, enfrentando innumerables desafíos al luchar por cumplir con sus tareas diarias. A su vez, el éxito que puede tener la organización al alcanzar sus objetivos y también al satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran medida, del desempeño gerencial. 

De igual manera en las instituciones educativas, tiene que haber alguien que coordine o dirija a ese grupo humano; a objeto que mancomunados, toda esa energía tenga un sentido, cumpla unos objetivos logre alcanzar fines y metas a través del diseño de estrategias que permitan a los seguidores sentirse motivados en su entorno, en este caso los gerentes educativos. 

Al respecto Fernández (2010), señala: “Es necesario que el gerente implemente estrategias, permitiendo de esta manera el trabajo efectivo en los miembros  que laboran en la institución” (p.9). Por lo tanto, la comunicación es una estrategia fundamental para el gerente, al permitir el logro de un clima de seguridad y respecto en el proceso de nuevos conocimientos hacía el alcance de las metas propuestas.


Por consiguiente, Pizzolante y Negrón (2009) opinan: “La buena comunicación es la base fundamental para las relaciones y lógicamente del trabajo que se quiere desempeñar” (p.8). A tal efecto el directivo tiene como meta guiar al colectivo a su cargo a través de políticas coherentes; debe ser  organizador y líder proactivo, para poder organizar necesita saber hacia dónde va, como va a organizarse en cada etapa; convirtiéndose en un motivador de la comunicación para lograr en cada acción un progresivo y alcance de los aprendizajes de manera propicia, oportuna y coherente. 

Es importante tener claro que el Liderazgo Comunicacional, juega un papel esencial en el logro de los objetivos y las metas propuestas en toda organización, es por ello que, la preocupación de los directores debe estar centrada en colaborar más, orientar, escuchar a su gente, generar confianza personal que apoye y ayude. En virtud a esta premisa, la investigación es relevante porque representa un aporte teórico, práctico en el aporte pedagógico mediante el desarrollo de la misma, se permitirá la innovación de estrategias de motivacionales gerenciales, para la optimización del liderazgo comunicacional y la participación de los entes involucrados en el proceso de integración, con el fin de producir cambios educativos en el país.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En los últimos años, los gerentes educativos han sentido la curiosidad por descubrir el mundo que les rodea para mejorar la administración, mediante la utilización de mecanismos estratégicos dirigidos a la obtención de resultados efectivos en las diferentes instituciones; así como, la necesidad de ampliar los conocimientos basados en la innovación y creación de nuevos aprendizajes para la optimización de un liderazgo comunicacional.

Esta optimización, debe darse en todas las direcciones para formar seres humanos capaces de alcanzar los objetivos y metas que le permitan complementar la gestión gerencial, donde no sólo se tramita información de un sujeto a otro, sino que, se planifiquen metas y  se establezcan acciones a través de diversos medios como: revistas, buzones de sugerencias y/o reuniones de información, porque de alguna manera son el preámbulo de lo que se ha dado por llamar círculos de calidad.

Estas acciones y actividades gerenciales son abordadas por especialistas de la administración, Stoner (2009) señala, que por ejemplo las estrategias gerenciales “Son políticas y acciones secuenciales hacia un todo cohesionado” (p.132). De allí que, el gerente actual en su rol de líder comunicacional juega un papel preponderante en las estrategias gerenciales, va intercambiando experiencias significativas en forma ascendente, descendente, horizontal, vertical o lineal en los espacios educativos, al favorecer el logro de objetivos con la finalidad de afianzar el diálogo institucional.

Desde esta perspectiva, Ruiz (2008), señala: “los líderes comunicacionales deben diseñar acciones gerenciales, dirigidas hacia la planificación, organización, dirección y control a objeto de utilizar nuevas alternativas que garanticen a la sociedad el cumplimiento de los objetivos y metas trazadas” (p.20). En este sentido, el directivo en su rol de líder es un motivador potencial de la comunicación para lograr el buen funcionamiento del ejercicio laboral del personal  a su cargo, asimismo debe influir positivamente en las tareas asignadas por los miembros que conforman las organizaciones. 

Es decir, estar siempre dispuesto a ganarse el respeto y la colaboración espontánea de sus seguidores, con el propósito de lograr un trabajo en equipo al permitir alcanzar los objetivos planteados, creando un ambiente de trabajo agradable producto de una buena gerencia. Por su parte, Sánchez (2010), expresa “Ser gerente no es sólo dirigir actividades, implica ser un buen líder comunicacional. Es saber el proceso de cómo penetrar en estas actividades realizadas por los miembros del grupo con el cual se trabaja” (p.35). Así, el gerente en su rol de líder comunicacional para poder lograr sus objetivos, debe saber cómo usar las diferentes formas del poder para influir en la conducta de sus seguidores, sin olvidar qué es lo que se quiere lograr y hacia dónde va. 

En consecuencia, las instituciones educativas sin importar su naturaleza necesitan de una buena gerencia debido a que la misma es responsable del éxito o fracaso del trabajo ejecutado con responsabilidad y compromiso. Por lo tanto, los líderes comunicacionales deben promover estrategias gerenciales motivacionales con objetivos y metas bien definidos instando a los integrantes del mismo para que subordinen, hasta cierto  punto, sus deseos individuales, de tal forma que logren los fines planteados.

Sobre este particular, Páez (2011), opina: “Es la era organizacional, la motivación es la voluntad de ejercer un nivel persistente y alto esfuerzo hacia las metas de la institución; condicionada por la habilidad del esfuerzo para satisfacer una necesidad individual” (p.38). Con base a esta opinión, es preciso determinar la relación del gerente con sus colaboradores; puesto que de allí depende todo el proceso organizacional, cuyo propósito se centra en facilitar la interacción entre las instituciones y sus miembros.

Desde esta visión, la aplicabilidad de estrategias motivacionales gerenciales perfeccionarán el flujo comunicacional de la organización, dado al propósito de colaborar en el logro de los objetivos de la organización, favoreciendo la integración interna y la adaptación externa, a través de la sistematización y optimización de los flujos de mensajes brindados entre la institución y los integrantes y así desarrollar una serie de significados compartidos generadores de sentido a la realidad, favoreciendo la coordinación entre los miembros de la institución.

Según, Fernández (2010), las estrategias gerenciales deben responder a metas específicas, donde a su vez, se derivan de necesidades comunicativas detectadas estrategias motivacionales gerenciales transformadoras para lograr cambios en los estilos de clima organizacional existente, por cuanto se requiere de directivos identificados con la puesta en práctica de las mismas. Esta nueva versión de directivos amerita estar bajo la prospectiva de una visión futurista, además de poseer actitudes extrovertidas, críticas e innovadoras al ritmo de las sociedades modernas.

De lo expuesto, se constató, mediante visitas de observación y entrevistas al personal directivo del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas, la inexistencia de generación de estrategias motivacionales gerenciales, tales como charlas, círculos de acción docente, talleres, jornadas, entre otras, las cuales generan un clima organizacional frágil e interrumpido en los distintos departamentos existentes, pues los gerentes no difunden la información de manera eficaz, por el contrario, cada departamento maneja puntos de visitas diferentes sin contextualizar la realidad situacional.

Habida cuenta, la comunicación se ve distorsionada e intransigente para que los interlocutores interactúen; puesto que el líder asume una postura autocrática, pues es quien ordena, manda, decide, dice lo que se debe hacer, impone criterios, controla y supervisa las tareas durante el cumplimiento de las actividades diarias; dejando a un lado la participación de sus subordinados en la toma de decisiones.

Esta situación trae como consecuencia, el personal directivo, docente, administrativo, obrero y comunidad en general estén desinformados de las actividades a cumplirse motivado al no empleo de los canales de información debidamente y, por ende, se crea un clima de incertidumbre, desinterés y poco estimulo, desmotivación hacia el trabajo para integrarse a las actividades cotidianas.

Pudiera pensarse la contradicción con lo establecido en la Ley Orgánica de Educación (2009), donde menciona en el artículo 107: “El Ministerio de Educación es el órgano competente del Ejecutivo Nacional y en tal virtud, le corresponde a los gerentes planificar, orientar, dirigir, ejecutar, coordinar supervisar y evaluar el sistema educativo” (p.30), y que el cuerpo gerencial o directivo planifique las actividades, pero no prevea con cierta regularidad la necesaria acción gerencial administrativa de generar mecanismos estratégicos motivacionales dirigidos a la optimización del liderazgo comunicacional en los directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas.
En Consecuencia, surgen las siguientes interrogantes: ¿Existe la necesidad de poner en práctica alguna propuesta relacionada con los ajustes estratégicos motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional en los directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas?, ¿Será posible la determinación de la factibilidad técnica, financiera, legal, institucional para la puesta en práctica de ajustes estratégicos motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional en los directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas?, ¿Cómo sería la propuesta  de estrategias motivacionales gerenciales en los directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas?

El propósito general de la investigación es Proponer ajustes estratégicos motivacionales a la gerencia para la optimización del liderazgo comunicacional, en los directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas. Desde este propósito se despliegan como propósitos específicos, los siguientes: Diagnosticar los ajustes estratégicos motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional; Determinar la factibilidad técnica, financiera, legal, institucional de la propuesta de ajustes estratégicos motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional; Diseñar una propuesta de ajustes estratégicos motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional.

Marco Teórico

Una vez efectuada la técnica de revisión bibliográfica, se logró la localización de estudios relevantes con relación a la investigación, entre los cuales destaca Farías (2015), en su artículo sobre Motivación Gerencial y su Incidencia en el Desempeño Laboral, quien considera “la motivación es un factor fundamental por lo que el gerente debe estimular a su personal permanentemente, de tal manera que su labor sea satisfactoria y productiva”. (p.48). Lo afirmado por el autor es importante en el ser humano, por cuanto una de sus necesidades es el reconocimiento y valoración por el trabajo que realiza en cualquier organización, esto va a permitir la acertada toma de decisiones hacia el enriquecimiento de los talentos como el capital de las instituciones educativas.

Por su parte, Bracamonte (2015), en su trabajo de investigación titulado “ Estrategias Gerenciales para el Mejoramiento del Flujo Comunicacional en los Directivos del sector C – 29 del municipio Barinas, estado Barinas” donde la naturaleza de la investigación se enmarcó en la modalidad de proyecto factible, sustentado en un trabajo de campo de carácter descriptivo: La población objeto de estudio conformada por cuarenta (40) docentes que cumplen funciones dentro del cuerpo técnico directivo, las técnicas de recolección de datos fueron la revisión bibliográfica y la entrevista, el instrumento de recolección de datos fue un cuestionario de escalamiento tipo Likert de treinta y cuatro (34) ítems. 

Entre las conclusiones  expresa que el cuerpo técnico directivo no promueve las tecnologías de informática y telemática hacia el personal docente, administrativo y obrero, como herramienta eficaz para desarrollar estrategias gerenciales en el fortalecimiento del proceso comunicacional. A efecto del estudio investigativo, se pudo constatar, el flujo comunicacional dentro de la institución se encuentra quebrantada, por ello, el estudio permitió fortalecer las instituciones.

El antecedente tiene significación en el estudio debido a que el personal directivo y docente debe tener estrecha comunicación permitiendo de esta manera la eficiencia de cualquier organización a  través  de estrategias comunicacionales para mejorar la función gerencial del directivo, por ende la gestión de la organización. Estos antecedentes presentados guardan relación con las variables de estudio, dado que las mismas promueven estrategias motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional en los directivos de las instituciones educativas.

Ajustes Estratégicos Motivacionales Gerenciales

Según Ruiz (2012), expresa “los ajustes estratégicos motivacionales gerenciales se definen  como la  técnica y recursos que deben utilizar el supervisor para hacer más efectivo el proceso educativo manteniendo las expectativas de la comunidad educativa” (p.79). De la definición citada se puede afirmar que las estrategias motivacionales gerenciales se convierten en una herramienta indispensable en el proceso de planificación, consistentes en una serie de acciones encaminas hacia un fin determinado y se pueden caracterizar como aspectos de organización, reflexión y análisis de situaciones, considerando las relaciones entre los actores sociales de las instituciones educativas.

En este orden de ideas, Arias (2012) plantea: “los ajustes estratégicos motivacionales gerenciales son considerados como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una acción entre aquella alternativa que se presenta en una determinada situación” (p.34). Por tal razón, la motivación es indispensable en la estructura organizacional; de tal forma, los gerentes educativos han de experimentar cambios; en cuanto a las técnicas modernas; permitir la implementación de estrategias en las instituciones con el fin de propiciar un funcionamiento eficientemente en el logro de sus objetivos y metas propuestas.

Al respecto, Robbins (2013) define los ajustes estratégicos motivacionales gerenciales como: “El deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las metas de la organización condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual y considera tres elementos fundamentales como; esfuerzo, metas, organizacionales y necesidad” (p.24). De lo expresado por el autor se puede afirmar, la motivación es un elemento imprescindible para lograr los objetivos propuestos en las organizaciones. 

Tipos de Impulsos Motivacionales


De acuerdo a McClelland (1980) se señalan algunos impulsos motivacionales, tales como, Motivación de Logro, Afiliativa, hacia la competencia; según se describen a continuación: 

La motivación de logro: es el impulso que poseen algunas personas de perseguir y alcanzar las metas, un individuo con este impulso desea cumplir objetivos y ascender en la escala del éxito. Varias características definen a los empleados orientados al logro, trabajan más arduamente cuando perciben que serán objeto de un reconocimiento personal por sus esfuerzos, cuando enfrentan sólo un moderado riesgo de fracaso y cuando reciben retroalimentación específica sobre un desempeño pasado.

La motivación afiliativa: es el impulso a relacionarse socialmente con los demás. La comparación entre empleados motivados por el logro y empleados motivados por afiliación ilustra la influencia de ambos patrones en el comportamiento. Las personas orientadas al logro trabajan con mayor intensidad cuando sus superiores les ofrecen detalladas evaluaciones de su conducta laboral, en cambio, las personas con motivo de afiliación trabajan mejor cuando se elogian sus actitudes favorables y su cooperación, quienes se sienten motivados por afiliación tienden a seleccionar a amigos que lo rodean.

La motivación hacía la competencia: es el impulso a ser bueno en algo, lo que permite al individuo desempeñar un trabajo de alta calidad, los empleados motivados por la competencia buscan el dominio de sus labores, se enorgullecen de desarrollar y hacer uso de sus habilidades para la resolución de problemas y se esfuerzan por ser creativos cuando enfrenten obstáculos en su trabajo. 

Más importante es aún el hecho de que obtienen beneficios de sus experiencias y se empeñan en el permanente mejoramiento de sus habilidades, en general tienden a  desempeñar cabalmente sus labores, dada la satisfacción interna que experimentan como producto de un trabajo bien realizado y la estimación que obtienen de quienes observan sus acciones.

La motivación por el poder: es el impulso a influir en los demás y modificar situaciones. Las personas motivadas por el poder desean tener impacto en sus organizaciones y están dispuestas a corres riesgos para conseguirlo. Una vez obtenido el poder que desean, pueden usarlo constructivamente o destructivamente. De allí, el conocimiento de las diferencias entre los cuatro impulsos motivacionales requiere que los gerentes comprendan las actitudes de trabajo de cada docente. Con base a ello, está la posibilidad de tratar a cada uno de manera distinta según el impulso motivacional dominante que lo identifica.

Liderazgo Comunicacional

La comunicación es uno de los factores que tradicionalmente ha demandado mayor atención dentro del liderazgo; debido a que la naturaleza del ser humano radica  en estar comunicado a través de formas, canales, medios, herramientas, actitudes, gestos, postura, entre otros, en la transmisión de un mensaje directo o indirecto. En atención a esta apreciación, Inojosa (2011) opina:

El éxito de toda institución depende primeramente de un líder que asuma desafíos antes los nuevos paradigmas en estos tiempos de la globalización, es decir, al reto en que se enfrenta el personal directivo de las organizaciones respondiendo así a las necesidades que hoy día tiene la educación. (p.38).  

La afirmación de Inojosa, hace un llamamiento a los directivos para redefinir la práctica en su gestión, en la cual utilice herramientas creativas e innovadoras que potencien la calidad del servicio educativo. En relación a las estrategias comunicacionales, según Amarista (2006), quien afirma: “En toda institución educativa es necesario elaborar planes estratégicos donde se promuevan estrategias innovadoras que conlleve a fortalecer las debilidades y enfrentar las amenazas  que se le presenten para lograr el  éxito de la organizaciones” (p.20).

 Es por ello, el gerente debe promover estrategias comunicacionales para que las organizaciones logren un equilibrio viable entre su medio internos y sus capacidades internas; el papel de la estrategia no es considerado como una respuesta pasiva a las oportunidades y amenazas presentadas por el medio sino como una adaptación continua y activa de la institución educativa orientadas a satisfacer las exigencias de un entorno cambiante.

Perfil del Gerente Comunicacional

En cuanto a las características constituyentes del deber ser de un directivo, Sánchez y Stephan (2014), exponen “El perfil son los rasgos que se desean obtener de un individuo y los de un gerente” (p.34); los cuales son: inteligencia: la inteligencia emocional facilita el desempeño y permite el éxito en la gestión, principalmente por el buen manejo de las relaciones interpersonales, una clara  comunicación y una disposición para adaptarse a diferentes estilos de personas; autonomía: son personas que se fijan objetivos y se autoevalúan a mediano y largo plazo. Proyectan su posición al futuro. Toman decisiones acertadas con rapidez, analizando diferentes alternativas. Son capaces de subsanar errores. 

Además está la creatividad e innovación: Generan ideas nuevas, y si no son creativos logran utilizar la experiencia en situaciones nuevas. Mejoran las herramientas y métodos ya existentes; el empoderamiento: Delegan con confianza reconociendo las características de cada colaborador y brindando apoyo cuando lo necesitan. Se comunican abierta  y espontáneamente con su grupo permitiendo que toda la información sea concebida en el momento de trabajar en un proyecto. 

Sin embargo, el que cobra mayor relevancia, para los fines del presente estudio es el liderazgo: dan libertad a sus colaboradores supervisando los resultados, enseñan a partir de sugerencias, dando lugar al aporte de ideas y escuchando a su personal. Son personas con un trato cordial, amable y atento a las características de los otros. Se adaptan a los grupos a través de una conducta  flexible abierta al dialogo, no juzgan, comprenden más que lo que critican, son humildes y solidarios, si algo no los satisface buscan el momento y la mejor forma de expresarlo; para resolver situaciones  de conflicto ponen distancia y actúan objetivamente, fijan límites de comportamiento de una manera convincente mostrando su liderazgo.
METODOLOGÍA
La investigación está sustentada metodológicamente en el paradigma positivista según Hurtado (2013), expresa que el paradigma positivista “Utiliza técnicas cuantificables, recolección y análisis de los datos…, se dice objetivo, orientado a la comprobación hipotético – deductivo…, hace énfasis en la  confiabilidad de los datos, replicabilidad; intenta generalizar  el estudio de muchos casos y asume la realidad como establece (p.5). Por otro lado, se aplicó el método hipotético - deductivo, que según Molina (2014), es cuando se aspira demostrar, mediante la lógica para la conclusión en su totalidad a partir de las premisas, de manera que se garantice la veracidad de las conclusiones.

El  estudio se hizo en la modalidad de proyecto factible, ya que tuvo por objeto proponer estrategias motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional en los directivos del Eje Central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas. En tal sentido la Universidad Fermín Toro (UFT, 2016) señala que “el proyecto factible consiste en la elaboración de una propuesta de un modelo operativo a una solución posible a un problema de tipo práctico 

para satisfacer las necesidades de una institución o grupo social” (p.17). De la misma manera, la investigación se ubicó en el nivel descriptivo – proyectivo, la cual se desarrolló 

cumpliendo las fases de diagnóstico, factibilidad y propuesta. 

Igualmente, es una investigación de campo, no experimental porque se 

realizó en el propio sitio donde se encuentra el objeto de estudio; en tal sentido Tamayo (2012) manifiesta que “La investigación de campo surge como una estrategia que cumple el investigador basado en métodos que permiten recoger los datos en forma directa de la realidad donde se presenta” (p.32). Para la recolección de la información pertinente al problema se utilizó la técnica de la encuesta, mediante un instrumento tipo cuestionario de escalamiento Likert, con tres alternativas de respuestas, a saber: Siempre, Algunas Veces y Nunca.

Resultados

A continuación se presenta el análisis e interpretación de los resultados, producto de la aplicación del instrumento a los docentes de las instituciones en estudio del eje central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas.
Cuadro 1. Distribución de la opinión de los docentes con relación a la Dimensión: Ajustes Estratégicos Motivacionales.

	Nº
	Ítem
	Siempre
	Algunas Veces
	Nunca

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	01
	Una de las características de la motivación intrínseca se da cuando la persona fija su interés en el trabajo.
	3
	23
	6
	46
	4
	31

	02
	Las actividades realizadas por placer permiten experimentar el conocimiento creativo.
	2
	15
	7
	54
	4
	31

	03
	Es necesario tomar en cuenta los motivadores de carácter externo; como las ventajas que te ofrecen las actividades que se realizan.
	-
	-
	6
	46
	7
	54

	04
	La motivación extrínseca constituye un medio para llegar a un fin y no el fin en sí mismo.
	2
	15
	8
	62
	3
	23
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Gráfico 1. Distribución porcentual del instrumento aplicado a los docentes.

En cuanto al cuadro y gráfico 1, en el ítem 1, se puede evidenciar, el veintitrés por cierto (23%) de los encuestados opinó “Siempre” la motivación intrínseca se caracteriza cuando la persona fija su interés en el trabajo, mientras que el cuarenta y seis por ciento (46%) manifestó “Algunas Veces” y un treinta y uno por ciento (31%) dijo “Nunca” fijan tal interés. 

Seguidamente en el ítem 2 de quince por ciento (15%) expresó, las actividades realizadas por placer siempre permiten experimentar el conocimiento creativo, sin embargo el cincuenta y cuatro por ciento (54%) 
dijo: “Algunas Veces” y treinta y uno por ciento (31%) señaló “Nunca” se 
realizan. Posteriormente en el ítem 3 el cuarenta y seis por ciento (46%) de los entrevistados determinó, “Siempre” es necesario tomar en cuenta los motivadores de carácter externo, como las ventajas que ofrecen las actividades a realizar, y el cincuenta y cuatro por ciento (54%) señaló “Nunca” lo hacen.

En cuanto al ítem 4 el quince por ciento (15%) de la muestra opinó, la Motivación extrínseca “Siempre” constituye un medio para llegar a un fin y no al fin mismo, a su vez el sesenta y dos por ciento (62%) dijo “Algunas Veces” y un veintitrés por ciento (23%) manifestó “Nunca”. Los resultados reflejan desconocimiento sobre la aplicabilidad de los tipos de motivación tanto intrínseca como extrínseca en el campo laboral permitente de enriquecimiento de la función gerencial y el éxito que exigen las demandas de la sociedad. Al respecto Leonor (2013) expresa: “la motivación intrínseca se caracteriza por que la persona fija su interés por el trabajo y la extrínseca toma en cuenta motivadores externos como las ventajas que ofrece la actividad que se realiza” (p.22).

Cuadro 2. Distribución de la opinión de los docentes con relación a la Dimensión: Liderazgo Comunicacional.

	Nº
	Ítem
	Siempre
	Algunas Veces
	Nunca

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	05
	¿Cree usted que la comunicación actúa para controlar el comportamiento individual de diversas maneras?
	13
	100
	-
	-
	-
	-

	06
	¿Considera que la comunicación favorece la motivación al aclarar a los empleados lo que se debe hacer?
	-
	-
	9
	69
	4
	31

	07
	¿Cree usted que la  comunicación proporciona un alivio a la expresión emocional de los sentimientos y el cumplimiento de las necesidades sociales?
	-
	-
	10
	77
	3
	23

	08
	¿Proporcionas información a los Docentes para tomar decisiones y evaluar las opiniones?
	1
	8
	2
	15
	10
	77
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Gráfico 2. Distribución porcentual del instrumento aplicado a los docentes.
En el cuadro y gráfico 02 en el ítem 05, se puede observar, el cien por ciento (100%) expresó “Siempre” la comunicación actúa para controlar el comportamiento individual de diversas maneras. Asimismo, en el ítem 06 el sesenta y nueve por ciento (69%) de los sujetos respondió “Algunas Veces” la comunicación favorece la motivación al aclarar a los empleados lo que se debe hacer y el treinta y uno por ciento (31%) señaló que “Nunca”.

A su vez en el ítem 07 el setenta y siete por ciento (77%) de la población objeto de estudio manifestó, la comunicación proporciona “Algunas Veces” un alivio a la expresión emocional de los sentimientos y el cumplimiento de las 
necesidades sociales; y el veintitrés por ciento (23%) manifestó “Nunca”. A tal efecto en el ítem 08 el ocho por ciento (8%) dijo “Siempre” proporcionan información a los docentes para tomar decisiones y evaluar las opiniones; el quince por ciento (15%) “Algunas Veces” y el setenta y siete por ciento (77%) Nunca” lo hacen.

De estos resultados se puede afirmar, la mayoría de los líderes educativos no están cumpliendo a cabalidad con los lineamientos formales sobre las funciones de la comunicación. Según, Gabaldón (2013) afirma, el líder comunicacional debe cumplir con cuatro funciones fundamentales dentro de un grupo y organización, puesto que cada una es prevalente sobre las otras, siendo estas el control, la motivación, la expresión emocional y la información (p.41). Estas funciones pretenden controlar el comportamiento de sus subordinados  mediante la motivación constante al aclarar a cada uno lo que deben hacer dentro de las instituciones en un clima de satisfacción; donde se tomen decisiones que permitan la identificación y evaluación de su desempeño laboral. 

Diseño de la Propuesta

La factibilidad de esta propuesta está dada por el hecho de permitir a los gerentes (Directivos) su comprensión e internalización de los ajustes estratégicos motivacionales a la gerencia para la optimización del liderazgo comunicacional en el marco de la flexibilidad y apertura en su ejecución; a objeto de mejorar su acción pedagógica en las diferentes instituciones del eje central 4A “Josefa Camejo”, municipio Barinas, estado Barinas; a su vez se formula tomando en cuenta los siguientes aspectos: social, legal, de mercado, técnica y económica financiera. En este sentido la UPEL (2013) señala “este tipo de estudios se encarga de evaluar la factibilidad de la propuesta; la cual consiste en la determinación y aplicación de la técnica de juicios de expertos” (p.31).

La misma tiene factibilidad social debido a que proporciona al personal directivo y docente conocimientos al cómo, cuándo, dónde y bajo qué parámetros debe actuar el líder para mejorar su gestión  motivacional en el ámbito de la educación inicial. A su vez, posee factibilidad legal dado al apoyo en el estudio de diferentes documentos jurídicos como: la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), la Ley Orgánica de Educación (2009) y el Diseño Curricular de Educación (2007). 

De igual manera una factibilidad de mercado, donde se pudo obtener una visión objetiva y precisa del personal que ocupa cargos del cuerpo directivo, quienes estuvieron interesados en participar activamente en la ejecución de la propuesta, donde se tomaron en consideración los siguientes elementos: Producto principal, secundario, análisis de oferta y demanda.

Finalmente, una factibilidad técnica la misma consta de lineamientos de tipo normativo, relacionados con los recursos humanos, técnicos y materiales contribuyentes  con la puesta en práctica de manera eficiente de la propuesta. Por otro lado, la propuesta estuvo estructurada en diversas actividades enmarcadas en seminarios, talleres, círculos de acción gerencial de carácter dinámico, pedagógico y didáctico, que les permita a los gerentes educativos fortalecer la comunicación. Desde esta perspectiva se diseñaron las estrategias motivacionales de acuerdo a los siguientes elementos; la cual está estructurada en: objetivos, estrategias, actividades y lapso de ejecución.

Tabla 1. Estructura de las Estrategias Gerenciales para la Optimización del Liderazgo Comunicacional
	OJETIVOS ESPECÍFICOS
	ESTRATEGIAS
	ACTIVIDADES
	LAPSO DE EJECUCIÓN

	Planear acciones motivacionales a través de encuentros que permitan el mejoramiento de la comunicación gerencial en el ámbito laboral.
	Encuentros educativos
	Dinámicas

Juegos

 Mesas de Trabajos

Deportivos
	Septiembre a Octubre

	Organizar Jornadas que faciliten la motivación para el fortalecimiento del Liderazgo Comunicacional en las Instituciones.
	Jornadas
	El Cajón Pesquero

Debate

Dramatización
	Noviembre

Diciembre

	Establecer lineamientos para la conducción de talleres sobre estrategias motivacionales y liderazgo Comunicacionales.
	Talleres
	Así  nos comunicamos, juntos lograremos el éxito Gerencia Visionaria
	Enero Febrero

	Implementar la evaluación continua a través de  dinámicas y juegos de manera que se fortalezca la motivación y la comunicación en un desempeño laboral. 
	Dinámica

Juegos
	Memorias de vida  

Mi mejor manifestación Comunicacional
	Abril  Mayo


CONCLUSIONES

En la presente investigación se dan a conocer las conclusiones de los resultados obtenidos en función a los objetivos logrados. En cuanto a la situación actual que poseen los directivos sobre la aplicabilidad de los ajustes estratégicos motivacionales gerenciales para la optimización del liderazgo comunicacional, se pudo evidenciar ausencia de estrategias gerenciales comunicativas en el cuerpo directivo; así como también se pudo comprobar la carencia de conocimientos sobre los niveles de comunicación existentes y se pueden emplear en las diferentes instituciones educativas.

Con respecto al tipo de ajustes estratégicos motivacionales gerenciales empleados por el directivo para la optimización del 
liderazgo comunicacional, se pudo comprobar el desconocimiento de los tipos de motivaciones y su aplicabilidad en el ámbito laboral; así como, el gerente no implementa los impulsos motivacionales y el poco interés por la participación activa en diversas actividades dándole mayor importancia al qué dirán y no al rendimiento bajo un desempeño eficaz y eficiente. 

Esta situación descrita, tiene carácter de insatisfacción, trayendo como consecuencia que el comportamiento de los directivos se torne con aburrimiento y monotonía, redundando perjudicialmente en el óptimo rendimiento y la deficiente comunicación entre el personal de las instituciones; en este sentido los líderes educativos no cumplen, por desconocimiento de los procesos, con los lineamientos formales de la gerencia  y comunicación.

Respecto a la factibilidad se concluye, es factible de ejecutar, puesto que  cuenta con los recursos humanos, técnicos y financieros para la puesta en práctica de la propuesta, así mismo les servirá de guía para la optimización del proceso gerencial en beneficio de las instituciones del sector mencionado. Referente al Diseño de ajustes estratégicos, existe la presencia de una marcada tendencia de los encuestados, quienes manifiestan no contar con una guía orientadora hacia el mejoramiento de su labor diaria, por lo que la totalidad de los directivos desean el apoyo de una propuesta de esta naturaleza; la cual puede ser extendida a otras instituciones del estado Barinas.

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS
Amarista. (2006). La Elaboración de un Plan Estratégico Comunicacional.  Recopilación de lectura Barinas, estado Barinas.
Arias. (2012). Teoría de las Motivaciones. Editorial Trillas México.
Bracamonte, C (2015). Estrategias Gerenciales para el mejoramiento del Flujo Comunicacional. Trabajo de Grado no Publicado. Universidad Fermín Toro. Barinas estado Barinas.
Constitución de la República Bolivariana de Venezuela. (1999). Gaceta Oficial de la República Bolivariana de Venezuela, 36.860 (Extraordinaria).
Farías (2015). Motivación Gerencial. Revista Candidus, Caracas Venezuela.
Fernández. (2010). Estrategias Gerenciales. Editorial Limusa México.
Gabaldón (2013) Gerencia de Organizaciones de Servicio. Editorial Minerva C.A. Mérida – Venezuela.
Hurtado. (2013). Paradigmas y Métodos de la Investigación.  Editorial Episteme, España.
Inojosa. (2011). Líder Comunicacional. Editorial Limusa tercera Edición Noriega.
Leonor. (2013). Tipo de Motivación. www.monografías.com, extraído en febrero de 2005.
Ley Orgánica de Educación. (2009). Gaceta Oficial Nº 2635. Extraordinaria. Caracas – Venezuela. 
McClelland, D. (1980) Los Impulso Motivacionales. Editorial Romor Caracas – Venezuela.
Ministerio de Educación, Cultura y Deportes.  (2007). Diseño Curricular de Educación Básica.
Molina, R. (2014). El Proceso de Investigación. Barcelona, España. Paidos 
Páez, C. (2011). La Motivación una Orientación para su Estudio. Editorial Científico – técnico. La Habana Cuba.
Pizzolante y Negrón. (2009). El Poder de la Comunicación Estratégica. Editorial Kapeluz Argentina.
Robbins, S. (2013). Comportamiento Organizacional. Prentice Hill Hispanoamericana. México.
Ruiz, M. (2008). La Gerencia en la Mano Institucional Editorial Monfort SRL Caracas – Venezuela.
Ruiz, M. (2012). Las Estrategias Motivacionales. Editorial Científico Técnico, La Habana Cuba.
Sánchez y Stephan. (2014). La Gerencia de la Calidad Educativa. Cuadernos monográficos Candidus. Barquisimeto estado Lara.
Sánchez, M. (2010). II Seminario sobre Motivación y Gerencia, Editorial Maciza de Anta México

Stoner, A. (2009). Motivación en la Administración Organizacional. Prentice Hill Hispanoamericana. México.
Tamayo, M. (2012). La Investigación. Editorial. Limusa 3ra Edición, Noriega.
Universidad Fermín Toro. (2016). Normas para la Elaboración y Presentación de Trabajo de Investigación. Caracas – Venezuela.
Universidad Pedagógica Experimental Libertador. (2013). Manual para la Elaboración y Presentación de Trabajos de Especialización, Maestría y Tesis Doctorales. Caracas – Venezuela.




Autora: Milagros Silva

     milagrosdelpilarsilvaaponte@gmail.com


RESUMEN


Dentro de los propósitos de la investigación se tiene como idea central analizar la gerencia y dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa; en este caso, específicamente el presente artículo se realizó bajo la modalidad de investigación documental y se fundamentó en un arqueo de fuentes bibliográficas. De igual manera, se empleó una investigación descriptiva, de igual manera de efectúo un registró de temas y aportes de estudios anteriores. Esa complejidad del hecho gerencial educativo permite centrar la atención en la importancia del recurso humano por lo que el director institucional debe contar con una formación profesional enfocada en el conocimiento, experiencia e innovación con una adecuada consideración de los diversos temas educativos. En este sentido, en la actualidad se necesitan gerentes capaces de sustituir esquemas tradicionales en modelos gerenciales novedosos y creativos para el 

desarrollo de valores e incluir elementos humanísticos, con el fin de evolucionar en el ámbito educacional. Asimismo, se desprende la dinámica social en su acelerado proceso para mejorar u optimizar la actividad gerencial, siendo pertinente, poseer discernimiento de las técnicas de aprendizaje y se involucre en una constante actualización. Se concluye, tomando como criterio que un elemento de trascendencia es como en las instituciones educativas venezolanas se deben contar con gerentes dinámicos, capaces de afrontar los retos propuestos con la finalidad de garantizar factores positivos; para satisfacer las necesidades a corto, mediano y largo plazo, teniendo dentro de su norte el aprovechamiento óptimo de los recursos. 
MANAGEMENT AND DYNAMISM: A PATH TO TRANSIT
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ABSTRACT
Within the purposes of the investigation, the central idea is to analyze the management and dynamism in the path that traverses the educational reality; in this case, specifically the present article was realized under the modality of documentary research and was based on an arching of bibliographical sources. Similarly, a descriptive research was used, as well as a register of topics and contributions from previous studies. This complexity of the educational managerial fact makes it possible to focus attention on the importance of human resources, so that the institutional director must have professional training focused on knowledge, experience and innovation with a proper consideration of the various educational issues. In this sense, managers are now needed to replace traditional schemes in innovative and creative management models for the development of values and include humanistic elements, in order to evolve in the educational field. Also, the social dynamics emerge in its accelerated process to improve or optimize the managerial activity, being pertinent, to have discernment of the learning techniques and to be involved in a constant updating. It is concluded, taking as a criterion that an element of transcendence is as in the Venezuelan educational institutions must have dynamic managers, capable of facing the proposed challenges with the purpose of guaranteeing positive factors; to meet the short, medium and long term needs, having within its north the optimal use of resources.

Keywords: Management, dynamism, transit, educational reality.
INTRODUCCIÓN

En el ensayo presentado se considera la práctica gerencial educativa, al estar íntimamente ligada con la forma en que el director dirige y se involucra con las personas de su alrededor, tomando en cuenta a la gerencia educativa moderna como aporte a todos los conceptos relacionados de sus funciones de: planeación, organización, administración de los recursos humanos, guiar y evaluar las actividades de la institución educativa. 

En este sentido, la gerencia se ha convertido en un tema de interés en todos los ámbitos, puesto que sus acciones ayudan a incrementar la efectividad y buen desenvolvimiento en el desarrollo de toda organización. En consecuencia, estos líderes entre las competencias deben desarrollar, figuran la de aprender a motivar y orientar a sus seguidores, lo cual se ha convertido en la actitud indispensable para las personas ocupar cargos directivos en cualquier organización. 

Por consiguiente, la gerencia educativa cumple funciones administrativas, pedagógicas y comunitarias orientadas a la ética en las decisiones sobre la comunidad educativa, administración de los procesos de cambio, así como todas aquellas herramientas que contribuyen a desarrollar un ambiente y cultura de trabajo en equipo, tomando en cuenta la participación creativa como la innovación en la planificación y solución de problemas, donde el compromiso, liderazgo, disposición, son fundamentales para establecer vínculos de colaboración con la comunidad educativa.

Ante este hecho, se requiere de medidas de políticas públicas en la educación con la finalidad de debería ser iniciar y desarrollar un sistema de selección y formación de directores de planteles escolares de todos los niveles. Se trata de que los directores seleccionados aprendan cómo pueden sus escuelas llevar a cabo procesos satisfactorios de cambio que incrementen el desarrollo de todos los estudiantes mediante la optimización de los procesos de enseñanza y aprendizaje y de las estructuras organizativas del centro, y aplicar ese conocimiento a una mejora real de la escuela de ese modo se orienta acerca de “a dónde ir” (eficacia) y “cómo ir” (mejora); con la finalidad de optimizar la calidad de las acciones.

Esto además, da una pista concreta para diseñar políticas públicas que apunten hacia una mejora de la calidad de la educación, medida por indicadores aceptados nacional e internacionalmente, con un punto de arranque y de impacto relativamente rápido y ese punto de arranque podría ser un programa de formación de directores, basado en lo que se sabe sobre cómo lo hacen los directores de escuelas eficaces, destinado a todos los directores de escuelas oficiales de Venezuela.

En la actualidad, Venezuela necesita de gerentes con dinamismo, por lo que las instituciones educativas requieren de un director versado, líder, capaz de integrar las diversas actividades sociocomunitarias, siendo competente para afrontar los retos de cambios, motivador, creativo, comunicativo e innovador, es decir de un nuevo un liderazgo participativo para garantizar la integración de equipos de trabajo de alto desempeño, para lograr la calidad educativa.

Entre las interrogantes se tienen: ¿Cuál es la realidad educativa de la gerencia? y ¿Cómo se visualiza la gerencia y el dinamismo de la realidad educativa venezolana? En razón a ello, se presentan como propósito general analizar la gerencia y dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa; de igual forma entre los específicos se tienen determinar la realidad educativa de la gerencia; así como visualizar la gerencia y el dinamismo de la realidad educativa venezolana.

Marco Referencial

De acuerdo a la investigación realizada, se tiene como antecedente del estudio el realizado por Sojo (2016), en su estudio titulado “Estrategias gerenciales para la optimización de la motivación y dinamismos en los docentes de la Escuela Básica Bolivariana “Virgen María” del municipio Barinas del estado Barinas, el cual tiene como objetivo proponer estrategias gerenciales para optimización de la motivación y dinamismos en los docentes de la Escuela Básica Bolivariana “Virgen María” del municipio Barinas el estado Barinas, dicha investigación se ubicó bajo la modalidad de proyecto factible, apoyada en una investigación de campo de carácter descriptivo con la finalidad. 

La población de estudio estuvo conformada por dieciocho (18) docentes de la institución antes mencionada. En tal sentido la muestra estuvo constituida por el cien por ciento (100%) de la población, la técnica de recolección de datos es la revisión bibliográfica a través de un cuestionario tipo encuesta y la validez estuvo a cargo de la técnica juicio de expertos, utilizando para su confiabilidad la fórmula de Alfa de Cronbach.  Es por eso, que atendiendo los procedimientos enmarcados en la modalidad del estudio se concluye que el gerente actual debe implementar estrategias innovadoras que permitan la
optimización de la motivación y el dinamismo del personal docentes de educación básica, para el funcionamiento eficaz y el alcance de metas propuestas que conlleven al éxito organizacional, tan requerido para optimizar el funcionamiento.

Al conocer los resultados obtenidos en el estudio se evidencian características similares a las que se realizan en la siguiente investigación; puesto que, en él se indaga sobre los elementos de transformación, sensibilización y aprovechamiento de la aplicación de las estrategias gerenciales para optimización de la motivación en los docentes; pieza fundamental para el trabajo organizacional dentro de la activada educativa. En relación con el estudio se puede considerar que el mismo orienta la investigación que se realiza, en virtud que a través de él se quiere ofrecer estrategias gerenciales que optimicen el trabajo en la institución educativa; así como se espera utilizar los resultados satisfactorios al trabajo a realizar en el análisis de la gerencia y dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa. 

Gerencia

En el contexto de la gerencia, esta constituye un cargo cuya ocupación está dirigida al director de una institución el cual debe coordinar todos los recursos a través del proceso de planificación, organización, dirección y control a fin de lograr objetivos establecidos. Asimismo, debe ser un constructor para evitar lo difícil y por el contrario dirigir desde una perspectiva simple y univalente, puesto que resulta un término polisémico, dependiendo del contexto de las características y naturaleza de cada organización, marcando dentro del común denominador la gestión relacionada con personas. De este modo Balza (2013), refiere el siguiente comentario:

La gerencia constituye la más importante herramienta para conducir la vida de una organización, a través de la toma de decisiones involucrando los grupos de trabajo, conforme a las características de las distintas actividades que día a día realiza la organización integrando elementos inherentes a dicho proceso de acuerdo a propósitos establecidos (p. 4).
En consecuencia, la gerencia constituye un tema de interés principal en la conducción de las instituciones sobre todo las educativas. Siendo ineludible para toda persona responsable de la tarea de conducción en el sistema educativo público o privado en todos los niveles: básica, media y superior. Drucker (2010), establece otra conceptualización a este: “La gerencia es el órgano específico y distintivo de toda organización” (p. 21). 

En relación con el concepto formal, la gerencia sirve como punto de partida para que cada cual establezca oportunamente los cambios necesarios y suficientes, a fin de lograr un funcionamiento de la organización adecuado a las exigencias de la realidad y en concordancia con los principios de la gerencia moderna. Por su parte Manes (2013), define la gerencia institucional educativa como: 

Proceso de conducción de una institución educativa por medio del ejercicio de un conjunto de habilidades directivas orientadas a planificar, organizar, coordinar y evaluar la gestión estratégica de aquellas actividades necesarias para alcanzar eficacia pedagógica, eficiencia administrativa, efectividad comunitaria y trascendencia cultural (p. 23) 
Como puede apreciarse, la gestión pedagógica y la administrativa se proyectan a vincularse con la comunidad, con una dimensión cultural, la cual debe alcanzar frutos duraderos en las personas y en los grupos humanos. En este mismo marco, el gerente educativo, como cualquier otro debe conducir las entidades educativas valiéndose de las funciones típicas de planificación, organización, dirección y control de sus tareas, así como las acciones gerenciales típicas para conducir cualquier entidad. A la vez, indica el rol de todo gerente para conducir sus entidades o principales roles entre los que se destacan: definir sus objetivos; establecer los niveles de producción; precisar los estándares de calidad pertinentes cuya ejecución debe ser evaluada de forma periódica.

Características de la Gerencia Educativa

En el campo de la gerencia se puede establecer algunas características propias de las instituciones educativas que tienen un manejo gerencial apropiado, esto se menciona porque el liderazgo directivo es una compleja trama de requisitos que un individuo debe satisfacer para poder hacer cumplir los objetivos institucionales en épocas de transformación. Al respecto, autores como Alvarado (2013), hacen señalamientos que todas las instituciones educativas deben promover las siguientes características planteadas en las oportunidades entre estas se destacan.

Profesionalización en la conducción de la institución educativa. Eficiencia solidaria desde administración de la entidad. Reorganización y redimensionamiento institucionales. Administración de los procesos de cambio. Ética en las decisiones sobre la comunidad educativa. Elaborar el PEIC (Proyecto Educativo Integral Comunitario) y actualizar la propuesta educativa. Trabajo en equipo y sólida comunicación por bien común institucional (p. 11).
Es de hacer notar, que el gerente educativo debe ser una persona integral poseedora de un cumulo de características positivas donde el conocimiento, experiencia y actitud son relevantes para el buen desarrollo de su función; sin embargo, uno de los factores de mayor importancia en el ámbito de la gerencia es la cultura organizacional la cual consiste en el registro histórico de los éxitos y fracasos obtenidos en la empresa desde su inicio y durante su desarrollo, a través de los cuales puede tomarse la decisión de omitir o crear algún tipo de comportamiento favorable o desfavorable para el crecimiento mediato o inmediato. En esta perspectiva, Fe y Alegría (2013), expone: 

La cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias y los principios que constituyen las raíces del sistema gerencial de una organización), así como también en el conjunto de procedimientos y conductas gerenciales quienes sirven de soporte a esos principios básicos” (p. 8). 
En consecuencia, la cultura organizacional constituye un componente para determinar la forma cómo funciona una institución. Esta, se refleja en las estrategias en las estructuras y en los sistemas implementados a lo largo de los años de funcionamiento, siendo vital considerarla al momento de ejercer una función gerencial determinada a favor de los cambios que se manifiestan en ella. 

En este sentido, la función gerencial del directivo comprende múltiples tareas inherentes al proceso educacional. La importancia de la función directiva es un hecho reconocido por investigadores y docentes, independientemente de planteamientos ideológicos, políticos u organizativos. Zorrilla (2013), manifiesta “En cualquier organización existen un conjunto de tareas, como la motivación, coordinación, conducción de grupo y otros, siendo necesario asumirla por personas específicas, en este caso directivos”. (p. 77). 

Se ha de destacar, el buen funcionamiento de un centro educativo depende en gran medida de la capacidad y dedicación de su directivo o gerente. De este modo, la función gerencial del jefe, se orienta en la actividad institucional comprendiendo el liderazgo centrado en el proceso de enseñanza-aprendizaje asesorando, orientando, facilitando recursos, formando y evaluando a los docentes para conseguir resultados de calidad.

Acciones de la Gerencia

Considerando el campo de las organizaciones existen acciones relevantes en todo proceso gerencial entre quienes se destacan en primer lugar: La comunicación como proceso consiste en una manera de establecer contacto con los demás por medio de ideas, hechos, pensamientos, conductas, buscando una reacción al comunicado que se ha enviado. Por ello, el gerente debe manejar dicho proceso para sostener una comunicación efectiva con sus subordinados; es así como se produce dicha interacción de manera favorable. En relación con ello Álvarez (2014), plantea:
Es una vía esencial del desarrollo de la personalidad, que tiene su especificidad con relación a la actividad objeta y concreta, tanto por sus características como por la forma en que el hombre se incluye en calidad de sujeto en uno u otro proceso (p. 3). 
Es de denotar la significación de la comunicación como un elemento que depende de las características de los sujetos implicados en ella; a su vez, las actividades de ellos determinan el proceso de acercamiento entre las parte. Para Aragón (2014), la motivación constituye “un elemento fundamental para el éxito empresarial dependiendo en gran medida la consecución de los objetivos de la empresa” (p. 6). Por eso, todavía muchos sectores no se han percatado de la importancia de estas cuestiones y siguen practicando una gestión, dejando fuera el factor humano. En ellos, ha empezado a darse un déficit de recursos cualificados y es por eso dichas las empresas están buscando formas de atraer y retener los recursos humanos. 
Dentro de otro de los aspectos se involucran el equipo de trabajo, donde Zalaquett (2013), afirma “El director de una organización y su equipo deben trabajar de manera complementaria en un marco de respeto, confianza mutua y valoración de lo que cada uno de ellos aporta para el logro de objetivos” (p. 77). En este orden, la relación entre líder y el equipo de trabajo es de suma importancia, motivado a las posiciones en la cuales ofrecen numerosas oportunidades para unirse en las prácticas, además, pueden combinar sus habilidades, áreas de conocimiento y experiencia profesional.

Es por eso, para construir un equipo de trabajo sólido y complementario para lograr metas propuestas. Por eso, es importante que cada uno de estos profesionales conozca, comprenda y aprecie los roles, las responsabilidades y las funciones del otro. Solo así se podrá garantizar una labor coordinada y eficiente según las necesidades de cada contexto.

Perfil del Gerente Educativo

El gerente educativo ejerce la dirección y orientación de los diferentes actores de la comunidad educativa así como la administración de los recursos con el fin de asegurar la calidad del servicio que ofrece, al mejorar la aplicación del curriculum amplio y restringido, los procesos docentes, administrativos, así como las relaciones de la escuela con su comunidad y entorno. Said (2013), señala que estas funciones determinan el perfil de competencias del gerente o director educativo, asociadas con los diferentes aspectos, se desarrollan de la siguiente manera:

1). El manejo de las relaciones interpersonales, ya que como líder representa a la institución ante la comunidad educativa y organismos del sistema escolar y otros entes externos. Su rol es motivar y estimular la participación y compromiso con las labores docentes, administrativas y proyectos a acometer;

2) el manejo de la información que obtiene en su interrelación con los agentes de la comunidad educativa y su entorno, obteniendo así una visión de conjunto de la realidad de la escuela y de los procesos docentes y administrativos, la cual facilita el diagnóstico y la dirección de los proyectos y de la escuela en su conjunto; 

3) la toma de decisiones y la autoridad para emprender nuevos planes, organizar el trabajo, asignar las personas y recursos disponibles para su ejecución. 

Del análisis anterior se derivan como competencias la capacidad para proporcionar dirección a la gestión de la escuela con una visión de conjunto, desarrollar un ambiente, cultura de trabajo en equipo que favorezca la participación creativa, la innovación, habilidad para obtener, procesar información relevante para planificar, solucionar problemas, capacidad de negociación, generación de compromiso, liderazgo centrado en el modelaje, disposición a aprender, habilidad para formar y capacidad de establecer vínculos de colaboración con la comunidad y su entorno, entre otras.

El Dinamismo en el Contexto Institucional

El dinamismo es el que provee la energía vital a toda la organización. Toda institución educativa es un cuerpo vivo en permanente reorganización, con deseos de cambio siempre y cuando las personas estén en sintonía con el cambio; ante esto, vale acotar que ellas no pueden sobrevivir sin ejercer en concordancia con el escenario donde cohabitan. Al respecto Balza (2013), aporta: 

La dinámica de toda institución es un continuo recomienzo que, en lugar de asociarse a la imagen de un eterno retorno, en donde se repite un mismo surco, más bien se vincula con un movimiento en espiral que se eleva y crece cada vez que pasa por encima de su original punto de partida. En este orden, todo recomienzo encarna una nueva oportunidad para la innovación y el enriquecimiento de toda la organización y de cada uno de quienes la conforman (p. 60).
El planteamiento anterior, permite argumentar, que no parece posible comprender las organizaciones educativas únicamente a través del campo de sus estructuras formales y las manifestaciones racionales, puesto que las organizaciones son entidades humanas que implican culturas, valores, creencias y significados donde se anida, tanto su visión como misión en la sociedad. 

En este orden, en la actualidad se necesitan de gerentes con dinamismo, capaces de afrontar los retos, cambios, manejar adecuadamente las herramientas administrativas modernas, además, de saber manejar las interrelaciones humanas, motivación, influencia, persuasión, es decir de un nuevo un liderazgo participativo que garantice capacitación desarrollo en su recurso humano, integración de equipos, creatividad e innovación, donde el liderazgo constituye una opción viable de los nuevos gerentes a nivel institucional y sobre todo en el educativo. 

En definitiva, el gerente con dinamismo en un organización implica integrar en un solo compendio de valores humanos, culturales y organizacionales, los cuales se nuclean en una sola dinámica socio reproductiva donde se juntan pensamiento y acción, como una manera de optimizar el proceso educativo; puesto que ellos como guía, deben cambiar la institución, personal y actividades de una manera inteligente, puesto que se logrará fortalecer la escuela y todo lo que ella implique. 

Gerencia Educativa Dinámica y Exitosa

Es de destacar, que hoy en día la dinámica organizacional exige trascender los viejos esquemas, dando vida a las formulaciones administrativas, analizando con base en los resultados, dejando atrás obsoletos modelos de gerenciar, aquellos que percibían la realidad con el lente de un modelo estructural en el que las cosas no cambian y lo estático adquiría valor. La era actual está conduciendo a la humanidad hacia una actitud de cambio, sustituyendo esos viejos esquemas. Al respecto Borjas (2013), manifiesta:

Las instituciones en el presente requieren, no solamente de un recurso humano calificado, capacitado, diestro, sino de una gerencia dinámica visionaria, dispuesta afrontar los grandes retos demandados en los actuales escenarios, saber aprovechar las oportunidades, y sobre todo, integrarse adecuadamente con su recurso humano, contar con los conocimientos modernos desarrollado por la ciencia, junto con las herramientas básicas que conlleven a garantizar resultados favorables para todos (p. 11).
De allí, la gerencia efectiva y dinámica es un requisito para la existencia, firmeza y desarrollo constante de la institución en las condiciones altamente desafiantes del mercado actual. Por eso, el desarrollo del tema va a los elementos fundamentales que debe tener en cuenta el gerenciamiento eficaz en toda empresa y en las instituciones educativas, específicamente se ha considerado lo fundamental de aspectos tales como la cultura institucional, la toma de decisiones, el liderazgo sostenido, la aspiración a la calidad total, en un marco de cambio e innovación constante requeridas en el procesos de cambio.

En este mismo orden, el gerente educativo en la actualidad, debe disponer de una serie de herramientas de la administración moderna permitiendo guiar la institución educativa hacia la calidad, en consecuencia la gerencia es responsable de motivar a los subordinados, de dirigir las actividades de las demás personas, establecer los canales de comunicación propicios, impulsar el liderazgo, saber elegir las mejores decisiones para resolver problemas y avanzar, cada vez que sea necesario en función de lograr las metas establecidas.

Transitando la Realidad Educativa Gerencial en Venezuela

La educación en Venezuela a finales del siglo XX y principios del siglo XXI, se ha visto afectada por un conjunto cambios a nivel económico, social, político, cultural y tecnológico donde se han concebido nuevos retos para el sistema educativo por lo que este se ha visto en la necesidad de responder con éxito a las demandas de una sociedad cada día más exigente y cambiante, llevando a las instituciones educativas a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia la optimización de la calidad educativa, adoptando nuevos conceptos y esquemas teóricos válidos, orientados hacia la reestructuración funcional formal e implementación de estrategias en el manejo de los recursos materiales, muy especialmente de los humanos. 

Sobre la base de esta idea, la función gerencial ejercida por el director educativo en Venezuela centrada en una educación de calidad, exige la ruptura de los vínculos autoritarios y unidireccionales. Allí, se requiere de directores capacitados en establecer contactos e interacción con su personal, que desarrollen habilidad para mejorar y mantener el esfuerzo en una situación interpersonal educativa, a través de la expresión de una comunicación eficaz, propiciadora de un ambiente favorable para estimular en su personal, la participación, la integración y la convivencia para alcanzar el éxito educativo.

En el marco de estos argumentos, el proceso educativo en Venezuela, precisa el protagonismo de los sujetos en su dinámica interna, siendo indispensable que los directores o gerentes, desde su función orientadora, conjuguen nuevas formas de pensar y convivir con la forma de hacer, práctica poca usual en este campo; solo así se lograrán las competencias necesarias para posibilitar un accionar eficaz hacia la calidad educativa. Asimismo, Rimer (2014), comenta: 
El director como gerente educativo, no puede mantenerse en el ayer, ajustado exclusivamente a planificar, organizar, controlar y coordinar; se requiere de un director versado, líder, creativo, comunicativo, innovador, para integre las diversas actividades, que conjugue la comunicación eficaz entre todos los miembros de la organización hacia la calidad educativa (p. 4).
Por consiguiente, el sistema educativo venezolano requiere de gerentes que mantengan entre ellos y su personal optimas relaciones humanas, propicien orientación para las actividades de trabajo a mantener un control preciso de la supervisión y administración en general, coordinar actividades de un grupo con las de otros equipos en toda la organización, ayudar a los docentes y todo el personal de la institución con ideas, sugerencias, técnicas, a la vez asumir el papel de asesor, experto, coordinador, líder, comunicador, participativo, facilitador y solucionador de problemas, capaces de producir, para lo cual amerita de un ambiente altamente motivador, adaptarse según surgen nuevas visiones filosóficas y teóricas, tendencias tecnológicas y necesidades educativas de cada persona. 

En consecuencia, la creatividad del gerente educativo en el desarrollo de su función no le permite condicionarse a esquemas fijos, ni circunscribirse a normas inflexibles; por el contrario debe prevalecer la acción creadora e motivadora e innovadora, para poder solventar necesidades con saber, inteligencia, eficacia y calidad, logrando que la institución funcione armónicamente, tomando las decisiones en el momento oportuno, comunicando eficazmente a su personal y así establecer un orden favorable entre todos los miembros de la organización escolar, con la finalidad de trabajar a gusto conduciendo al éxito laboral.

METODOLOGÍA
En relación con los aspectos metodológicos, fue necesario orientar el estudio partiendo de un paradigma cuantitativo; asimismo, el tipo fue bajo la investigación descriptiva, para la situación el mismo se realizó partiendo de un apoyo que se recogió la información suministrada por la muestra del estudio, como lo indica Balestrini (2008), cuando dice:

Se dedica a recoger, procesar y analizar datos cuantitativos o numéricos sobre variables previamente determinadas. Esto ya hace darle una connotación que va más allá de un mero listado de datos organizados como resultado; pues estos datos que se muestran en el informe final, están en total consonancia con las variables que se declararon desde el principio y los resultados obtenidos van a brindar una realidad específica a la que estos están sujetos (p. 67). 

Busca un concepto que pueda abarcar una parte de la realidad. Se trata de medir el grado en que concuerdan los hechos; se localizan en un cierto acontecimiento dado, porque permite descubrir tanto las acciones como sea posible, con la finalidad de llevarlas para ser descrita cualitativamente y lograr resultados. De igual forma se desarrolló bajo un trabajo documental, enfocado en analizar la gerencia y dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa. La técnica se basó en primera instancia en la observación directa y seguidamente la revisión de la información. 

Para darle relevancia, se considera que el tipo de investigación fue de corte documental de acuerdo al Manual de Trabajo de Grado de Especialización, Maestría y Tesis (UPEL, 2016), hace la siguiente explicación “Es el estudio de los problemas con el propósito de ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo, principalmente, en trabajos previos, información y datos divulgados por medios impresos, audiovisuales o 

electrónicos” (p. 20). En tal sentido, la investigación se efectuó bajo la recolección de fuentes bibliográficas; donde se partió de la recaudación de 

material relacionado con los basamentos teóricos para sustentar lo relacionado de la gerencia y dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa del país.
RESULTADOS

	Analizar la gerencia y dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa

	Ante este hecho y la revisión efectuada se pudo conocer que la gerencia y dinamismo se orientan en función de los roles que debe cumplir dentro de las organizaciones en el ámbito educativo lo cual favorece al abordar el estudio en un medio indispensable como es enfrentar los conflictos que se producen para cualquier personal que se encuentra inmerso en la institución dado que se requiere la aplicación de acciones fundamentadas en la aplicación de estrategias que permitan la formación profesional despertando su interés por optimizar su nivel de actuación asumiendo que las habilidades y destrezas en su actuación para el desarrollo personal en el trabajo y en especial basado en la convivencia

Por otra parte debe procurar sol ventar las situaciones conflictivas que se le puedan presentar puesto que ninguna organización está exenta de ello sin embargo es el directivo y el docente quienes tienen la ardua tarea de minimizar los efectos que ellos ocasionan porque para ello se requiere asumir compromisos y cumplir las funciones asignadas teniendo como estrategia efectiva fundamentalmente fortalecerla institución y las labores a través de un clima de respeto tolerancia y justicia como manera de conocer la realidad de te educación en el país

En tal sentido a la hora de tomar decisiones de la gerencia debe promover dinamismos enfocados en tomar en cuenta la convivencia como medio para vivir en paz ajustado a las normas bien sean aquellas emanadas por la sociedad así como las internas de la institución puesto que esto sena una de las alternativas idóneas para resolver cualquier conflicto existente dentro del grupo de trabajo


CONCLUSIONES
Es importante acotar que las empresas venezolanas, deben afrontar los actuales retos en un escenario turbulento como se da, en donde la incertidumbre, los riesgos se han incrementado requiriéndose de una gerencia estratega, creativa e innovadora para dar paso las transformaciones necesarias para participar exitosamente y de una vez por todas, erradicar el liderazgo gerencial tradicional enfrascado en viejos diseños autoritarios, para dar paso al dominio de los conocimientos y sus herramientas, como de los actuales paradigmas en el ámbito laboral educacional. 

Además, las diversas organizaciones y toda entidad educativa tienen el deber de promover una función gerencial para asegurar el permanente desarrollo de las personas como de las comunidades laborales, con iniciativa, creatividad, trascendencia, razón por la que los gerentes deben comprometerse con su desarrollo personal y con el desarrollo de su organización, estimulando el cultivo de los más altos valores personales y sociales. Por consiguiente, en las organizaciones educativas y en toda empresa moderna, tanto el gerente como todas las personas deben saber elegir las mejores decisiones para resolver dificultades avanzando, cada vez más.
En este marco, si hay un factor influyente en la fortaleza de las instituciones escolares, como es la cultura y el clima que se vive cotidianamente, por lo que tanto los directivos como los demás trabajadores tienen la misión de laborar por una organización positiva y situaciones basadas en la empatía y cooperación. Por ello, en las instituciones educativas venezolanas se deben contar con gerentes dinámicos, capaces de afrontar los cambios y generar acciones bajo una buena operatividad, con el propósito de garantizar factores positivos; así como de satisfacer necesidades, teniendo como norte el aprovechamiento óptimamente de los recursos. 

Por tanto, la gerencia siempre debe desenvolverse con una política de dirección abierta, que significa confianza en los empleados, comunicación fácil dentro de la empresa, alta moral de los trabajadores, motivación, trabajo en equipo y sobre todo, solidaridad institucional de esta forma podrá lograr objetivos propuestos. 
RECOMENDACIONES
En atención a lo planteado en el estudio se tiene como recomendación los siguientes aspectos, destacándose entre ellos la necesidad de ofrecerle a los inmersos de la educación en un cambio en la gerencia y su dinamismo en la senda que recorre la realidad educativa, con la finalidad de optimizar el proceso de cambio en la actividad que favorece a estudiantes, docentes, padres, directivos, comunidad, entre otros.
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RESUMEN

El estudio se basó en elaborar una propuesta de alternativas en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la Parroquia Altamira de Cáceres del Estado Barinas. La naturaleza de la investigación por sus características se orientó en un estudio cuantitativo, se apoyó en un proyecto factibley se marcó dentro del tipo de estudio de campo. Los procedimientos de la investigación de dieron con: Fase Diagnóstico, de Alternativa de Solución y de la Propuesta.Se tomaron como unidades de estudio e indagación a todos los individuos que la integraron, es decir la muestra interna tres (03) directivos y ochenta y cinco (85) docentes. Por otra parte, el instrumento fue sometido a juicio de expertos y la confiabilidad en estadístico Alpha de Cronbach; permitió trabajar con datos agrupados expresados en cuadros con sus frecuencias absoluta y porcentajes. Finalmente se puede decir que la propuesta tuvo como propósito mejorar los valores en la toma de decisiones, dado que dentro del personal se carece de un buen liderazgo con la finalidad de ejecutar un trabajo de excelencia dentro de la institución educativa, lo cual en lo sucesivo si no se corrige desfavorecerá la actuación del personal; en virtud que en los actuales momento se debe contar con el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del líder para el mejoramiento en el desempeño del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo.

ALTERNATIVE COMMUNICATION ON COMPLIANCE WITH THE TECHNICAL AND ADMINISTRATIVE ROLE OF TEACHERS
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ABSTRACT

The study was based on developing a proposal of alternatives in meeting the technical and administrative roles of manager to improve the performance of teachers Alfredo Arvelo Bolivarian School of Altamira Caceres Parish Barinas state. The nature of the investigation was oriented characteristics in a quantitative study, leaned on a feasible project and is marked in the type of field study. The methods of the research came up with Diagnostic Phase, and Alternative Settlement Proposal. They were taken as units of study and inquiry to all individuals that integrated, ie internal displays three (03) officers and eighty-five (85) teachers. Moreover, the instrument was subjected to expert judgment and statistical reliability of Cronbach Alpha; He allowed working with grouped data expressed in tables with absolute frequencies and percentages. Finally we can say that the proposal was intended to improve the values in decision-making, given that within the staff lacks good leadership in order to execute an excellent work within the school, which hereinafter if not corrected will disadvantage the performance of staff; under the current moment that there must be compliance with the technical and administrative roles of the leader for the improvement in the performance of teachers in the Bolivarian School Alfredo Arvelo.

Keywords: Alternative communication, compliance with technical- administrative role, teachers.

INTRODUCCIÓN

En la actualidad dentro del proceso educativo se presentan una serie de cambios que involucran la acción gerencial del directivo, la cual se orienta hacia la búsqueda y mantenimiento de la excelencia y la calidad en sus diferentes subsistemas; con el propósito de lograr la optimización del proceso enseñanza y aprendizaje. De allí, que el gerente se vea en la necesidad de buscar las alternativas viables para poder atender cada uno de los compromiso que le planten su trabajo en la institución escolar y como enlace con las demás organizaciones; en la alternativa de transformarla en un centro de interacción constructiva con el fin de elevar la calidad.

En lo que se refiere a las empresas e instituciones, se ha visto afectada por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos. Los adelantos económicos, sociales, políticos, culturales y tecnológicos han concebido nuevos retos para el sistema educativo venezolano. Ante ello, se ha respondido a la necesidad de reconocer con éxito a las demandas de una sociedad cada día es más exigente y cambiante, lo que ha llevado a las organizaciones educativas a realizar grandes esfuerzos de mejoramiento hacia la optimización de la calidad de éste proceso de cambio.
Cabe destacar, que la educación latinoamericana ha sido afectada por procesos de reformas e innovaciones como réplicas de las orientaciones en los estilos de desarrollo económico, social y político; por esto, se requiere que cada día se produzca mayor comunicación, partiendo de las exigencias de las tecnologías y la propia convivencia humana, generando un cambio dentro de los estilos de vida; así como también ante los elementos que conjugan el accionar pedagógico.

Por ello, las políticas educativas han dado respuesta al conjunto de nuevos planteamientos o teorías que se enfocan en la necesidad de comunicarse de manera efectiva, donde el docente y el directivo interactúen de manera continua; con el propósito de modificar el grado de influencia que mostraban los conceptos de eficiencia y eficacia en la administración educacional. Para autores como, Chacón, y otros (2009), consideran: 

El Gerente educativo como ente esencial, encargado de proyectar la educación y las instituciones educativas, así como una serie de valores y ejecutar las destrezas y habilidades que deben interactuar con el sistema social en que está inmerso, debe cumplir funciones de planificación, administración, coordinación, organización y control que se complementen con las características personales idóneas de un dirigente educativo tales como: honestidad, perseverancia, optimismo, creatividad, liderazgo y capacidad de comunicación, para hacer optimo el desempeño que le corresponde (p. 3).
Con esto, se enfatiza como indispensable condición, la capacidad de producir, por parte del sistema educativo soluciones efectivas y respuestas deseadas por la población. En este orden de ideas, se puede expresar que la acumulación de conocimientos y experiencias en la administración del gerente se ve enriquecida por la contribución de los nuevos aportes comunicacionales; en este sentido, el desarrollo organizacional, la administración para el desarrollo y los enfoques sistemáticos han terminado de estructurar, dinamizar y desarrollar los análisis de problemas. Al respeto Sandoval (2006), considera:
El éxito de la institución educativa se afianza especialmente en la comunicación que pueda haber entre el docente y el personal directivo, el docente y el estudiante, la escuela y la comunidad; es decir, todo se encuadra en una acción de intercambios progresivos (p. 56)
Ante el comentario planteado, es imposible una excelencia en la educación, sino se ponen de manifiesto la acción comunicacional, puesto que esta es la que lleva información especialmente de aquellas actividades que involucran las actividades pedagógicas, didácticas, técnicas y administrativas. Demandando la persecución de un propósito significativo caracterizada por querer mejorar la actividad educativa.

Sin embargo, en las observaciones realizadas se evidenció que el gerente tiene carencia de la toma de decisiones efectiva, escasa expresión y comunicación en forma efectiva, tanto oral como escrita; realiza pocos informes técnicos; mientras que existe dificultad para analizar y comprender situaciones complejas; lo que hace que en la mayoría de las ocasiones dejan de ser atendidas sus sugerencias; convirtiéndose esto en lo sucesivo en actividades que desmejoran el rendimiento y calidad de trabajo; porque cuando el docente solicita el apoyo al trabajo técnico-administrativo, el gerente siempre señala que existe escasez de tiempo.

En razón a lo antes expuesto, se considera que en la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la parroquia Altamira de Cáceres, adolece de acciones comunicacionales alternativas gestionadas por el gerente en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo para el mejoramiento del desempeño del personal docente; motivado que existen deficiencias en la comunicación, el diálogo, la aceptación de los grupos, en el incentivo por parte del directivo y el acatamiento de las órdenes superiores para ofrecer un buen funcionamiento institucional.

Lo antes mencionado, trae como consecuencia que los docentes se sientan desmotivados y en la mayoría de las ocasiones tienen la necesidad de buscar ayuda con directivos de otras instituciones escolares para que les faciliten las orientaciones y el apoyo al trabajo técnico-administrativo solicitado y requerido para las actividades administrativas que son solicitadas bien sea por el mismos o instancias superiores; puesto que la información no llega de una manera eficaz; presentándose situaciones de separación del grupo de trabajo a su esencia.

La importancia del estudio se centra proponer acciones comunicacionales alternativas gestionada por el gerente en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo para el mejoramiento del desempeño del personal docente; debido a que es necesario una institución educativa que funcione desde su área académica, pedagógica, administrativa y técnica, con el provisto de gestionar cada una de las pautas llevadas en la escuela.

En relación con el estudio se tomó en consideración como objetivo general: elaborar una propuesta de alternativas de acciones comunicacionales en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la Parroquia Altamira de Cáceres del Estado Barinas; así como objetivos específicos: Diagnosticar acciones comunicacionales en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente .

De igual manera, determinar la factibilidad laboral, social y profesional de las alternativas en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente y por último diseñar la propuesta de alternativas en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente.

MARCO REFERENCIAL 

Dentro de este capítulo se mencionan aspectos que permiten consolidar y reafirmar la investigación; donde es prioritario destacar experiencias internacionales y nacionales que han abordado la temática. Para Arias (2006), sostienen que el marco teórico “es el producto de la revisión documental bibliográfica, y consiste en una recopilación de ideas, posturas de autores, conceptos o definiciones, que sirven de base a la investigación por realizar” (p. 106), entre ellos se partió de los siguientes antecedentes: 

Por otra parte, Oquendo (2013), en su investigación “Gestión del gerente educativo en el acompañamiento docente en las Escuelas Rurales de la parroquia Altagracia, municipio Miranda, estado Zulia”. La presente investigación tuvo como objetivo analizar la gestión del gerente educativo en el acompañamiento docente en las escuelas rurales, parroquia Altagracia, municipio Miranda del estado Zulia, recurriendo para ello a los planteamientos teóricos de Soto (2011), López (2011), Palacios (2004), entre otros autores que analizan las teorías relacionadas con el acompañamiento pedagógico docente. Metodológicamente, respondiendo a una epistemología positivista de enfoque cuantitativo. 

El tipo de investigación es analítica y proyectiva, con un diseño no experimental, transeccional y de campo. La población de estudio se constituyó por una muestra de tres (3) directores y ochenta y dos (82) docentes de las escuelas rurales de la parroquia Altagracia, municipio Miranda del estado Zulia, empleándose como técnicas la observación y la encuesta. Como instrumento se aplicó un cuestionario, constituido por 48 ítems, con una escala de preguntas cerradas y con cinco alternativas de respuesta múltiple, validados por expertos; la confiabilidad alta de 0,992 en los directivos; y 0,984 los docentes en el coeficiente de alfa Cronbach. 

En los resultados se observó que solo ocasionalmente las funciones desempeñadas y los modelos de supervisión implementados por los directores de las escuelas rurales propician una gestión basada en el acompañamiento pedagógico hacia los docentes. Se concluye que la planificación estratégica del acompañamiento ayuda al cumplimiento de funciones y el empleo de un modelo de supervisión democrático para enriquecerse con la participación de los integrantes de la comunidad educativa y de la sociedad.

En relación con las bases teóricas, éstas constituyen el centro y conformación del trabajo de investigación, sobre ellas se cimienta la plataforma sobre la cual se efectúan los análisis de los resultados obtenidos en la investigación en general; para llegar a la fundamentación teórica, destacándose los datos suministrados para la misma. Por ello, se plantean las siguientes a saber: 

Comunicación

Ningún grupo puede existir, sin la comunicación: transferencia de significados entre sus miembros. Solo mediante la transformación de significado de una persona a otra puede difundirse la información y las ideas. La comunicación sin embargo, es más que simplemente un significado compartido para ser entendido. 

El proceso de comunicación está presente en toda organización y en cualquiera de los modelos existentes, es por ello que muchos autores han sentido la necesidad o el interés de escribir con respecto al mismo. Entonces definimos comunicación como un proceso por cuanto en ella interactúan un conjunto de elementos o variables que realizan una serie de acciones particulares que se dan y se continúan en el tiempo y en el espacio para el logro del objetivo que se ha propuesto el hombre. 

Es por eso, que este proceso tiende a afectar o producir un impacto. Tanto en el receptor como en su creador. Esto se evidencia en término de los efectos que produce en ambos, y para que ello se dé, el mensaje habrá de responder a las experiencias y vivencias previas, a los interese, actitudes, necesidades y expectativas del receptor. 

Al respecto, Ruiz, citado en Vergara (2008), que expresa que “la comunicación constituye la base fundamental de toda gerencia dentro de las organizaciones” (p. 241). Es por ello, que al utilizar la comunicación de esta manera, sus resultados van a beneficiar tanto al emisor como a la tendencia. En este mismo orden de ideas, Ruiz, citado por Paz (2007), expresa “la comunicación constituye la base fundamental de la gerencia en las organizaciones, siempre y cuando esta sea utilizada de tal forma que los resultados beneficien tanto al emisor como a la audiencia” (p. 89). Las personas realizan diariamente actividades familiares, laborales, deportivas, culturales, entre otras. Estas actividades están determinadas por hábitos sociales de conductas y de reglas que las organizan.

En razón a esto, estos hábitos y normas son resultados de acuerdos y resoluciones que facilitan la interacción entre los individuos, quienes deben interpretar las reglas establecidas socialmente, con el fin de mantener relaciones comunicativas permanentes. Por consiguiente, no es posible la existencia de la sociedad sin comunicación. ¿Qué hábitos sociales y qué reglas regulan tu comportamiento comunicacional en un teatro, en una iglesia, en una avenida, en un estadio, en el colegio y en un supermercado?

A partir de la condición de ser pensante que define y caracteriza al hombre se plantea el problema de la expresión y la comunicación como fenómeno que, igualmente son característicos y definitorios del ser humano. Aun se discute entre los especialistas la posibilidad y factibilidad de alguna forma de pensamiento entre otras especies animales. Se parte del hecho evidente que el hombre piensa, y porque piensa se expresa y se comunica con otros seres. Más aun, en el hombre las formas peculiares y específicas de expresarse y comunicarse están determinadas y condicionadas por su carácter de ser pensante y por las que adopta su pensamiento.

De acuerdo a lo antes mencionado, la comunicación, es una actividad inherente a la naturaleza humana implica la interacción y la puesta en común de mensajes significativos, a través de diversos canales y medios para influir, de alguna manera, en el comportamiento de los demás y en la organización y desarrollo de los sistemas sociales. Se considera a la comunicación como un proceso humano de interacción de lenguajes que se encuentra más allá del traspaso de la información. 

Carácter Social de la Comunicación

La comunicación se ha dicho es, contrariamente a la expresión, un fenómeno social, colectivo En efecto, se entiende, como un proceso interactivo, en el cual los individuos se intercambian determinado tipo de comunicación o conocimiento. El término viene del latín comunicarse: compartir, tener comunicaciones con alguien. De acuerdo a lo expuesto por  Portas (2009), hace mención: 

La concepción de la metodología de la historia de la comunicación que propongo toma como punto de partida el estatuto científico de la comunicación. Ahí me parece que es donde debe ponerse el acento. Luego vendrá la tarea de situar en ese plano general la importancia de los procesos, es decir, la perspectiva de la diacronía y la concreción de la cronología. Es claro que ese empeño intelectual por lo histórico no es un añadido superfluo: como no lo es en ninguna ciencia social (p. 120)

Apoyando al autor, se puede decir la comunicación como objeto científico es una acción significativa que tiene como finalidad que otro comprenda lo que significa esa acción y que sea efectivamente comprendida. Al considerar el objeto como una acción, la ciencia de la comunicación se integra automáticamente en el ámbito de la Ciencia General de la Acción Social. Esta consideración ofrece dos ventajas. Primero, define el objeto de estudio de la ciencia de la comunicación. Luego, da un ámbito apropiado a la historia de la comunicación.

A continuación se señalan las características esenciales del fenómeno comunicativo. Partiendo que la comunicación entra dentro del ámbito de las acciones humanas. Por eso tiene estas cinco características esenciales: es humana, es social, es referencial, es compleja y se da en presente interior o vivido ante esto Portas (ob. cit), comenta lo siguiente:

1. La comunicación es humana. Es un fenómeno exclusivamente humano. Es decir libre, capaz de acción significativa.

2. La comunicación es siempre social; para que se dé comunicación hacen falta al menos, dos personas. Eso quiere decir que siempre está referida a otro, que pretende afectar a alguien distinto del yo que comunica.

3. La comunicación es referencial. Es un peculiar modo de compartir, sin pérdida por nadie. Se puede decir que al comunicar se comparte el mundo de un modo espiritual, puesto que todas las realidades, físicas o no, pueden tenerse en la mente en forma de conocimientos. Al fin y al cabo, cuando se comunica algo a alguien se quiere que conozca ese algo que ya se conoce, aunque él no haya podido contemplar directamente la realidad. 

Lo que se comparte es conocimiento. Es siempre el conocimiento de algo. Esto implica que existe una realidad, un mundo común objetivo, dotado de entidad metafísica y cognoscible. Pero también implica un mundo común, se percibe todos de un modo más o menos parecido, y que la comunicación se realiza por medio de un elemento físico, el código que se comparte.

4. La comunicación es una realidad compleja. Se trata de una realidad transaccional. Es un proceso complejo en el cual la gente maneja mensajes y crea significados. Esta complejidad reafirma él se ha mencionado el carácter social de la comunicación: es un proceso que exige, al menos, dos sujetos empíricos. Parece evidente que esta característica introduce la intencionalidad como un elemento importante. Es referirse a la intencionalidad comunicativa y, como fruto de ella, se puede referir a la eficacia comunicativa. 

5. El tiempo propio de la acción comunicativa es el presente. La comunicación se da en las coordenadas espacio-temporal específico. No se da en el tiempo estándar, sino que la dimensión temporal propia de la comunicación es el tiempo interior. El tiempo propio de la acción comunicativa es el presente interior. Presente y simultaneidad, aunque son términos muy relacionados entre sí, no deben ser confundidos. Presente indica el ahora. Simultaneidad, la confluencia de dos. 

Comunicación Efectiva del Director en las Escuelas Bolivarianas en Venezuela

Los seres humanos están inmersos en la comunicación como peces en el agua, generalmente se mueve entre palabras y significados sin ser conscientes de la dinámica subyacente. En este caso Ramos (2012), considera a la comunicación efectiva como “Explorar las condiciones que hacen posible que la comunicación sea provechosa y eficaz” (p. 12). A través de la palabra se piensa que se comunican, reflexionan, expresan, opinan e incluso se distancian de lo que verdaderamente interesa, para los individuos.

Según sea la calidad de comunicación que se mantenga con una persona, dentro de un grupo o en una empresa así será calidad de la relación que se obtiene. De hecho, si se detienen a pensarlo un instante todas las personas que consiguen un éxito sólido y un respeto duradero (ya sea en el campo laboral, empresarial o familiar) saben comunicar de manera efectiva, aun intuitivamente sus ideas, propósitos y emociones. Sólo conociendo y practicando- los principios de una comunicación efectiva se puedan coordinar, enseñar, aceptar, dirigir; pero sobre todo lograr un clima propicio que las acciones favorables. 

De acuerdo a Rivas (2008), considera que “la comunicación permite al director en las Escuelas Bolivarianas en Venezuela relacionarse con el otro, se construyen equipos, se organizan en sociedades o proyectos empresariales, educacionales, barriales, familiares y de pareja” (p. 12). Se entiende a la comunicación como un medio que posibilita generar confianza, efectividad, respeto y bienestar. 

Así se puede ver que las comunicaciones que se mantiene determinan las relaciones en general. Lo que se habla y se escucha, determinan el mundo de acciones que es posible para cada uno. Por ello el desarrollo de las mejores comunicaciones y pueden llevar a una vida mayor efectividad y bienestar. Los procesos de comunicación efectiva los distintos elementos de la comunicación deben tener en cuenta ciertas características de acuerdo a Rivas (ob. cit):

1. El transmisor debe establecer credibilidad, debe conocer el tema, conocer a quién y cómo se debe emitir el mensaje para evitar malos entendidos; por lo cual debe existir una verdad enfocada en la comunicación entre todos. 

2. El mensaje debe mostrar componentes intelectuales (lenguaje que ayude entender y razonar) y componentes emocionales (las emociones y sentimientos explican el sentir sobre el mensaje).

3. El receptor debe escuchar y entender el mensaje para responder efectivamente a la situación.

No todos son excelentes comunicadores y tampoco se siguen los procesos aquí establecidos. Pero con ciertos puntos claves y con el interés que se le ponga a las situaciones de comunicación.

4. Las actitudes que favorecen la Comunicación efectiva

Cuando se interactúa con los demás, se necesita en primer lugar tener actitudes que favorezcan la comunicación, se puede abrir los sentidos y disponerse a escuchar y responder en con la mejor o la más adecuada de las siguientes actitudes:

Actitud Valorativa.- Suele aconsejar o aportar respuestas en que se hace referencia a los valores y el deber, muchas veces se dan órdenes. 

Actitud Interpretativa.- Trata de descubrir los verdaderos motivos de la conducta del interlocutor. A veces suele aclarar al que comunica. 

Actitud Exploratoria.- Adoptarse generalmente esta actitud, cuando se necesita más datos para normar el criterio y tener una idea más clara de lo que pasa o de lo que piensa o siente el otro. 

Actitud Consoladora.- Produce respuestas tranquilizadoras, que tratan de reducir la angustia o el sufrimiento. 

Actitud de Identificación.- No ofrece soluciones, pero es una presencia cálida que brinda seguridad y apoyo al otro, y le acompaña en sus preocupaciones o sufrimientos. 

Actitud Comprensiva y Empática.- Trata de ponerse en el lugar del otro, no interpreta, no juzga, e intenta captar los sentimientos que hay detrás de las palabras del que habla. Busca leer entre líneas.

En este sentido, se plantea que la comunicación es uno de los pilares básicos en los que se apoya cualquier tipo de relación humana y es provechosa en prácticamente todas las esferas de la actividad humana. Es crucial para el bienestar personal, para las relaciones, ayuda a superar situaciones delicadas, resolver conflictos, expresar sentimientos, defender los intereses, evitar malas interpretaciones, entre otros aspectos de interés.

Cumplimiento del Rol Técnico-Administrativo 

El rol técnico en la administración permite hacer uso de los sistemas de información que se desempeña en organizaciones privadas o públicas, en organización y métodos, racionalización u otras áreas. Es necesario para la formación está preparado para planificar, organizar, diseñar, ejecutar y controlar los procesos administrativos de la institución. Debido a este desempeño tiene que estar orientado a la distribución de la autoridad y responsabilidad, así como de los flujos formales e informales de información, procedimientos, distribución de tareas, que le corresponda gerenciar

Según Monteiro y Pereyra (2012), dicen que “los procesos técnicos –administrativos, por su generalidad permiten el conocimiento de los procesos que se producen en las distintas etapas del desarrollo, operando como un nexo entre los profesionales y las organizaciones” (p. 78). En este caso, se expresa que el desarrollo de ellos, permite el flujo de información en un proyecto interdisciplinario que comprende la participación de los usuarios y usuarios de la organización. 

Debido al conocimiento que se tiene de los procesos administrativos de la institución, su participación generalmente consiste en apoyar y asesorar al personal, pudiendo tener además responsabilidades en la verificación del cumplimiento de los objetivos que persigue. Por tal razón, las base teóricas constituyen un basamento al trabajo que se realiza; de igual forma permite desarrollar los antecedentes del estudio, con la finalidad de actuar bajo registros de estudios anteriores para orientar elementos ya conocidos, todo ello en función de los compendios involucrados en la investigación.

METODOLOGÍA
En este capítulo se describe detalladamente cada uno de los aspectos relacionados con la metodología a utilizar en el desarrollo de la investigación, tal como se expresa a continuación:

Dentro de este marco de ideas, naturaleza de la investigación se orientó en un estudio cuantitativo. Por ello, se apoyó en el criterio de Álvarez (2006), cuando sostiene que “las investigadores cualitativos hacen registros narrativos de los fenómenos que son estudiados mediante técnicas como la observación participante y las entrevistas no estructuradas (p. 22). Trata de identificar la naturaleza profunda de las realidades, su sistema de relaciones y estructura dinámica. En cuanto a la modalidad, el estudio se inscribió en un proyecto factible del cual, el Manual de Trabajo de Grado del Instituto Universitario Politécnico Santiago Mariño, Extensión Barinas (2006), señala:

Consiste en la propuesta de un modelo funcional viable, o de una solución posible a un problema de tipo práctico, con el objeto de satisfacer necesidades de entes específicos (institución, comunidad, grupos sociales, personas en particular, entre otros (p. 7).
Otro concepto importante que señalar es el planteado por el Manual de Trabajos de Grado de Especialización y Maestría y Tesis Doctorales de la Universidad Pedagógica Experimental Libertador U.P.E.L. (2007), establece que: 

El Proyecto Factible consiste en la elaboración y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones o grupos sociales; puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, métodos o procesos (p. 7)
Como puede apreciarse en este concepto, puede decirse que esta propuesta se acoge a los propósitos de la investigación, por cuanto a su intención es mejorar el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la Parroquia Altamira de Cáceres del Estado Barinas, como vía para la resolución de un inconveniente en la institución.

La presente experiencia investigativa se enmarca dentro del tipo de campo, la cual está caracterizada según el Manual para la Elaboración del Trabajo Especial de Grado del Instituto Universitario Politécnico Santiago Mariño (2006) como “El análisis sistemático de un determinado problema con el objeto de describirlo, explicar sus causas y efectos, comprender su naturaleza y elementos que lo conforman, o predecir su ocurrencia” (p. 37). 

Los procedimientos de la investigación de dieron con: Fase Diagnóstico, de Alternativa de Solución y de la Propuesta. En este sentido, puede señalarse que las unidades de análisis objeto de observación o estudio, son los docentes y directivos de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo. Todos ellos constituyen la población para la investigación planteada. La muestra, tal como lo expresa Arias (2006), “Es el subconjunto representativo y finito que se extrae de la población”. (p. 83). Como se indicó anteriormente, el universo de estudio está integrado por el número de personas que conforman el personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo.

Dadas las características de esta población pequeña y finita, se tomaron como unidades de estudio e indagación a todos los individuos que la integran, es decir la muestra interna. Por consiguiente, no se aplicaron criterios muéstrales, a objeto de extraerla de manera reducida, es decir todos los empleados (tres directivos y ochenta y cinco docentes). 

Un instrumento de recolección de datos es en principio, cualquier recurso que pueda valerse el investigador para acercarse a los fenómenos y extraer de ellos información. A juicio de Hernández, Fernández y Baptista (2008), “Es aquel que registra datos observables que representan verdaderamente los conceptos o variables que el investigador tiene en mente. En términos cuantitativos: captará verdaderamente la realidad que deseo capturar” (p. 345). 

Es de referir que los cuestionarios son instrumentos muy útiles para la recolección de datos visualizado, pero para su elaboración debe seguirse una serie de requisitos, tomando en cuenta el propósito, claridad en la formulación de las preguntas, la extensión y la pertinencia. En este trabajo de investigación se utilizó un cuestionario contentivo de ítems aplicado a los directivo y docentes de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la Parroquia Altamira de Cáceres del Estado Barinas.

Entretanto la validez fue sometido a juicio de expertos y la confiabilidad, se realizó por medio de la aplicación de la fórmulas Alpha de Cronbach, una vez aplicado el instrumento de medición, los datos obtenidos a partir de los reactivos (respuestas emitidas), se condujo a la organización y tabulación de datos con ayuda de la estadística descriptiva que permitió trabajar con datos agrupados expresados en cuadros con sus frecuencias absoluta y porcentajes para realizar la tabulación.

INTERPRETACIÓN DE LOS DATOS 
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Distribucion de la Variable: Toma de decisiones. Dimension: Alcance. Indicador:
Oportunidad. Item 9 y 10
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Fuente: Instrumento para aplicado a los Directivos. (2014)





[image: image39.png]1,84
1,64

124

1
081
061
041
0,21

Cs

AV CN N

Fuente cuadro N° 6

D9 Le da oportunidad al
personal docente para
realizar toma de
decisiones

m 10 Las oportunidades
forman parte de la
delegacion de funciones





De acuerdo a lo observado en el ítem N° 9 se puede evidenciar que el sesenta y seis (66%) de los entrevistados mencionó que algunas veces le dan oportunidades al personal docente para realizar toma de decisiones; mientras que un treinta y tres (33%) de los encuestados aseveró que siempre permite este tipo de actividades. De acuerdo a lo planteado anteriormente se deduce que un alto porcentaje de los encuestados sienten que sus necesidades sociales deben ser atendidas. 

Tal como lo plantea Goncálvez (2007), “Se debe permitir al docente asumir y modelar conductas significativas con aprendizajes que duren toda la vida personal y profesional y que se demuestran en la enseñanza” (p. 55). Por su lado, en el ítem N° 10 se puede demostrar que el sesenta y seis (66%) de los entrevistados comentó que siempre; por su parte un treinta y tres (33%) de la muestra comentó que casi siempre observa este tipo de acciones como oportunidades...

DISEÑO DE LA PROPUESTA

Presentación

La siguiente propuesta tiene como finalidad mejorar las alternativas en el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del gerente para el mejoramiento en el desempeño del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la Parroquia Altamira de Cáceres del Estado Barinas; tal como se muestra a continuación:
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Objetivo Especifico 3: Realizar acompafiamiento al personal docente, con la finalidad facilitarle herramienta
para la toma de decisiones en el incremento del cumplimiento de los roles técnico-administrativo para el
mejoramiento en el desempefio del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo de la Parroquia

Altamira de Caceres del Estado Barinas
Meta Actividades Recursos Tiempo Evaluacion

Lograr el| Utilizar guias de observacion para el trabajo|Humanos: Se realizara con la vista
acompafiamiento |que realiza el docente en el aula. Personal 8 horas de acompafiamiento a
al personal| Empelar métodos, técnicas y procedimientos|directivo. través de la visita la cual
docente para entender mas a los comparieros. personal evidenciara el trabajo a

Contenido Corregir los propios errores, para incentivar a|Docente. realizar.
los demas. Investigador.

Persuadir continuamente por ser mas rapidos, Guia de observacion
inteligentes y mejores de lo que se fue el afio|Materiales:
Acompafiamiento [anterior. Actas. Fecha Facilitador

de clases Permitir que cada uno realice su auto-|Material de Ejecucion
evaluacion y co-evaluacion, con la finalidad de|fotocopiado. 31 de enero al 1| Maribel, Mora Velasco
evidenciar las posibles fallas y fortalezas que| de febrero de
tiene en el campo personal y laboral. 2014.

El acompafiamiento y la guia de observacion
permitiran si el docente se encuentra en
excelente condiciones para la toma de decisiones
0 por si el contrario requiere de la planificacién de|
actividades que le permitan reorientar su;
actuacion.

Efectuar la evaluacion del personal.

Dar oportunidad de mejorar sus posibles fallas.

Fuente: Velasco (2014)





CONCLUSIONES

Finalmente se puede decir que la propuesta tiene como propósito mejorar los valores en la toma de decisiones, dado que dentro del personal se carece de un buen liderazgo con la finalidad de ejecutar un trabajo de excelencia dentro de la institución educativa, lo cual en lo sucesivo si no se corrige desfavorecerá la actuación del personal; en virtud que en los 
actuales momento se debe contar con el cumplimiento de los roles técnico-administrativo del líder para el mejoramiento en el desempeño del personal docente de la Escuela Bolivariana Alfredo Arvelo.

RECOMENDACIONES
Una vez finalizada la investigación, para futuras experiencias, con base a las variables del estudio y a la experiencia del investigador se recomienda: Llevar a la práctica el uso de estrategias motivacionales que permitan mejorar el desempeño laboral en los docentes, orientados hacia el logro de las metas. 
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RESUMEN
La investigación tuvo por objeto proponer estrategias gerenciales dirigidas a la optimización  del desarrollo de una práctica reflexiva de la lengua escrita en los docentes de la Escuela Bolivariana “Don Samuel” del municipio Barinas estado Barinas. El paradigma del estudio se enmarcó en el enfoque cuantitativo bajo un  tipo de investigación de campo con diseño no experimental. La población estuvo conformada por veintiséis (26) docentes. Para la recolección de la información se elaboró un cuestionario con quince (15) ítems para los docentes, el instrumento fue validado por expertos y se determinó la confiabilidad, a través del estadístico Alfa de Crombach con un resultado 0,92. En el procesamiento de datos, se utilizó el paquete estadístico Excel y su análisis se fundamentó en la técnica porcentual. Se concluyó que los docentes objeto de estudio, no llevan un registro de sus experiencias educativas surgidas tanto de la praxis académica como gerencial, sino que sus actividades escriturales están centradas en elaborar y consignar documentos de tipo administrativo como actas, circulares, informes, entre otros, para los cuales hay un formato establecido. Se recomendó establecer alianzas estratégicas con instituciones educativas de la zona para crear una revista que quedó titulada Voces Docentes, la cual pretende erigirse como un medio de comunicación de saberes educativos, en el estado.

STRATEGIC MANAGEMENT APPROACH FOR DEVELOPMENT OF A

REFLECTIVE PRACTICE WRITTEN LANGUAGE
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ABSTRACT
The purpose of the research was to propose management strategies aimed at optimizing the development of a reflective practice of the written language in the teachers of the "Don Samuel" Bolivarian School in the Barinas state of Barinas. The paradigm of the study was framed in the quantitative approach under a type of field research with non-experimental design. The population consisted of twenty-six (26) teachers. For the collection of the information, a questionnaire with 15 items was prepared for the teachers, the instrument was validated by experts and the reliability was determined through the Crombach Alpha statistic with a result of 0.92. In data processing, the statistical package Excel was used and its analysis was based on the percentage technique. It was concluded that the teachers studied, do not keep a record of their educational experiences arising from both academic and managerial praxis, but their scriptural activities are focused on preparing and recording administrative documents such as minutes, circulars, reports, among others, for which there is an established format. It was recommended to establish strategic alliances with educational institutions in the area to create a journal that was entitled Voices Teachers, which aims to establish itself as a means of communicating educational knowledge in the state.
Keywords: managerial strategies, writing practice, pedagogical discussion, teacher training.

INTRODUCCIÓN

El surgimiento de la escritura, modificó sustancialmente las formas de comunicación, que el hombre ha tenido desde la antigüedad hasta ahora. En el campo educativo, los docentes son modelos de alfabetización de los estudiantes porque deben crear estrategias que contribuyan con la apropiación del código escrito, por una parte, e interactuar  con diferentes audiencias en las  cuales tienen que apelar al lenguaje para comunicarse. Sin embargo, sus esfuerzos se han centrado en la enseñanza del aspecto estético de las letras, en la rapidez manual, y no en el objetivo propio de la escritura: lograr que el literato deje un testigo impreso de sus pensamientos, sentimientos u otros. En otras palabras, de asumirse como un asiduo critico presto a la confrontación y compromiso de sustentar y defender sus producciones.  
En conversaciones sostenidas con el personal directivo y docentes de la Escuela Bolivariana “Don Samuel” del municipio Barinas, se pudo conocer que la mayoría de ellos laboran en esta institución, haciendo poco uso del lenguaje escrito para desarrollar eficientemente sus actividades educativas, lo que originó que se entregaran a destiempo la planificaciones de los proyectos de aprendizaje, así como los informes evaluativos de los estudiantes, donde tenían que asentar  descriptivamente el rendimiento académico de éstos.

Asimismo, no se llevaba un registro continuo de las agendas  y actas de los Consejos Docentes y en consecuencia, la dirección del plantel carecía de una sistematización escrita de los lineamientos pedagógicos, administrativos y culturales que se proponían en dichos reuniones. Por otra parte, los profesores evitaban participar en eventos pedagógicos, en los cuales se tenían  que presentar registros  sistematizados de los proyectos de aprendizaje y del trabajo administrativo que realizaron. 

No obstante, para el desarrollo del estudio se plantean las siguientes interrogantes: ¿Cuáles son las características de la lengua escrita utilizada por los docentes de la I y II etapa de educación básica? ¿Qué concepciones tienen los docentes con respecto al uso del lenguaje escrito? ¿Cuáles son las competencias en lengua escrita desarrolladas por los docentes en relación con su desempeño administrativo y pedagógico dentro de la organización escolar? ¿Qué tipo de estrategias gerenciales se pueden aplicar para optimizar el desarrollo de una práctica escritural permanente en los docentes de la primera y segunda etapa de la Escuela Bolivariana “Don Samuel” del municipio Barinas, que conlleven a la publicación de las experiencias docentes y gerenciales?

De acuerdo con lo anterior, surgen los objetivos específicos de la investigación: 

Diagnosticar la práctica escritural de los docentes en servicio de Escuela Bolivariana “Don Samuel”.

Identificar las concepciones de los docentes con respecto a la lengua escrita.

Describir las competencias en lengua escrita desarrolladas por los docentes en relación con su desempeño dentro de la organización escolar.

Analizar las competencias en lengua escrita desarrolladas por los docentes objeto de estudio.

Diseñar estrategias gerenciales dirigidas a optimizar en los docentes una práctica reflexiva de la lengua escrita.
Enfoque Gerencial Estratégico

La gerencia, como sistema científico ha sido determinante para mejorar la administración y orientar mecanismos hacia la obtención de mejores resultados en las organizaciones. En este sentido, la gerencia estratégica según Fred (1994), “puede definirse como la formulación, ejecución y evaluación de acciones que permitirán que una organización logre sus objetivos”. (p. 2). De acuerdo con el autor, la gerencia estratégica es un proceso cuyo enfoque objetivo y sistemático permite que una organización sea proactiva en vez de reactiva en la formulación de su futuro. Para ello se requiere investigación, análisis, toma de decisiones, compromiso, disciplina y voluntad de cambio por parte de los empleados.

Según Chandler, citado por Viloria (1999), existen nueve categorizaciones de la estrategia como escuela, a saber “Escuela de la estrategia como diseño; proceso; posicionamiento; un proceso cognitivo; aprendizaje; poder para negociar; elemento cultural; respuesta al entorno y como propia a determinadas características empresariales” (p. 16). Cabe destacar que son destrezas como un proceso cognitivo y aprendizaje. En cuanto a la primera, se propulsa el carácter estructurado mediante el énfasis en los procesos de información, en los mapas mentales y en los aspectos constructivos de las mismas. Con respecto a la segunda, las estrategias emergen de la propia organización y radica en hurgar dentro de la empresa para brotar las habilidades que la gente ha identificado. 
La esencia de una gerencia estratégica consiste en llevar a cabo habilidades que obtengan beneficios de las fortalezas, se aprovechen oportunidades, se mitiguen debilidades y eviten el impacto de amenazas. Existen algunos términos claves en el estudio de una gerencia estratégica; el primero de ellos es el de estratega, definido como el individuo responsable del éxito o fracaso de una empresa. Este está condicionado por sus actitudes, valores, sentido de la ética, deseo de asumir riesgos, responsabilidad social y estilo gerencial. 

En el campo educativo, el elemento estratégico de la organización escolar lo constituye el gerente o director de la institución, el cual debe ser dinámico, competente, emprendedor, visionario y sobre todo líder, porque de él dependerá el logro de las metas organizacionales. En este sentido, autores como Machado (2000), sostienen que:

“Además de la competencia técnica para el puesto, el director debe tener una aptitud para el liderazgo. No sólo para crear un clima de trabajo en equipo entre profesores y alumnos, sino también para involucrar a la comunidad en la vida de la escuela. Al dinamismo y a la competencia del director se atribuye, en gran medida, el éxito de una institución educativa” (p. 70).

El éxito de la gerencia se comprueba por la eficacia de sus operaciones, tal como lo señala Estévez (2004) “la organización educativa debe encontrar la manera de que el servicio educativo cumpla su compromiso social y obtenga así su fin último: educar a la colectividad” (p. 10). Esta actividad es la clave del éxito de las organizaciones.

Para garantizar ese éxito institucional es necesario que el director las conciba como un sistema global que tome en consideración la efectividad en la comunicación y en particular mediante el uso de la lengua escrita, como elemento valioso en la competitividad e innovación. Aquí entra en juego una unidad clave de la gerencia: la estrategia, es decir, el medio por el cual se lograrán dichos objetivos.  

En este sentido, la escritura se erige como un instrumento de comunicación eficaz sobre las actividades que se realizan en una institución. Según Sanz y Fraser (1998), “una empresa suele generar numerosos textos escritos a raíz de sus relaciones con proveedores y clientes... Por otra parte, unos textos correctos de comunicación interna representan una garantía de eficacia en las tareas desempeñadas por empleados y departamentos” (p. 5). En las instituciones educativas ocurren eventos y situaciones significativas que se convierten en agentes movilizadores de la escritura, los cuales deben registrarse para comunicarlos y compartirlos.

El Gerente Educativo Estratega

La educación demanda de los directivos mayor preparación profesional; deberán ser estrategas, pero al mismo tiempo reformadores y líderes. El problema es que para instaurar, convendrá saber a dónde van estos y sopesar los efectos generadores de incertidumbre en un mundo tan cambiante, donde los avances tecnológicos e informáticos juegan un importante papel en el entorno gerencial. Para ello, se sistematiza su ejercicio y se conforma la memoria documental de la organización, esto luego servirá para generar disertaciones con sus pares acerca del hecho gerencial y/o educativo. Por lo tanto, la gerencia de la institución educativa, según Graffe (2004): 

“Es el proceso mediante el cual el directivo le da direccionalidad al sistema que representa la escuela, al orientar y conducir la labor docente y administrativa de la misma y sus relaciones con el entorno, para lograr el proyecto educativo concertado, mediante el trabajo de todos los miembros de la comunidad educativa, a fin de ofrecer un servicio de calidad” (p. 53).

Por lo señalado anteriormente, el gerente educativo es un estratega que concibe la organización como un sistema global. De esta concepción deriva la misión, visión, propósito y objetivos de la institución en aras de hacerla más competitiva. En este sentido, este individuo moderno es un directivo visionario que equilibra intereses organizacionales con los de las personas, los de la comunidad y los de la sociedad para hacer más competentes las instituciones, lo que implica un cambio de valores en esta cultura organizacional. 

Para ello, debe establecer el trabajo en equipo, que según Mantilla (2000) es “un medio a través del cual se genera mayor sentido de pertenencia a la organización; se mejoran las relaciones interpersonales y las comunicaciones entre los integrantes del equipo” (p. 57). Desde esta perspectiva, la gerencia educativa no es una acción de un solo sujeto, sino la forma de trabajo de todo un grupo. Por lo tanto, de la integración de los participantes, dependerá el éxito de la organización y el logro de sus objetivos y propósitos.

De acuerdo con lo señalado anteriormente, estos personajes visionarios que pretenden mejorar la calidad del sistema escolar, impulsarán programas y proyectos de innovación para fortalecer el trabajo docente en los que se incorporará a la escritura como un medio a través del cual los educadores puedan comunicar su valioso saber pedagógico y gerencial y con ello asumir una distancia crítica frente a su trabajo.

Para ejercer la dirección de la escuela el gerente educativo debe contar con un perfil profesional y competencias que son necesarias para lograr los objetivos y poder influir en la conducta de sus trabajadores, como lo señala Sandoval (2004) “madurez emocional, desarrollo intelectual, marco de valores definidos, claridad de objetivos, apertura y flexibilidad, visión a futuro, cultura general, eficaces relaciones publicas y humanas, conocimiento pleno de la organización, responsabilidad, compromiso, disciplina” (p. 35).

El Lenguaje Escrito y la Práctica Escritural de los Docentes

El acto de escribir es una compleja actividad intelectual en el que está comprometido el propósito comunicativo del escritor. Para Serrano y Peña (2003), “la escritura es un proceso dinámico de expresión de ideas, de sentimientos, afectos, visiones del mundo, conocimientos y experiencias”. (p. 399). Por lo tanto, es un trabajo complejo que supone predecir mensajes reales con intencionalidad. Es por ello que la escritura ha sido un medio de constitución, expresión y comunicación entre los hombres.

Los maestros en su rol como gerentes planifican, organizan y ejecutan muchas actividades, en las cuales el uso del lenguaje escrito sirve de mediador en la producción de conocimientos. En este sentido, como lo plantean Escobar, Dorado, Rincón, Córdova y Ortiz (1994): 

“para integrar la producción escrita al trabajo de ser maestro, es vital: Asumirnos como sujetos lectores y productores de textos. Enfrentar esta práctica como parte fundamental de nuestra formación profesional. Lograr mayor conciencia y dominio de los procedimientos que se llevan a cabo cuando se lee y se escribe” (p. 20). 

Los autores señalan que la escritura tiene social y culturalmente un sentido. Este radica en que la lengua escrita como medio de comunicación y de expresión en el trabajo docente, debe ser puesta en circulación para que lo escrito sea leído y debatido. Por lo tanto el educador debe mantener un ejercicio escritural permanente sobre su práctica educativa, porque ésta constituye un instrumento valioso dentro del saber pedagógico y gerencial que será útil para la formación de otros maestros como para la comunidad educativa en general. 

Es a través de sus producciones escritas que el docente puede propiciar espacios para la crítica, el análisis, el debate, con lo cual va más allá de la comunicación verbal. Para cristalizar esta realidad es necesario  generar una cultura investigativa, como lo plantea Inostroza (1999) se requiere de “un espacio que brinde las condiciones para que los formadores de formadores, estudiantes y profesores en ejercicio se investiguen y orienten su quehacer hacia la autonomía y creatividad, es decir, hacia la reflexión crítica de sus prácticas pedagógicas” (p. 82). Es necesario entonces que estos sean practicantes de la lectura y la producción de textos de manera que luego puedan apropiarse de estas vivencias para trabajarlas con los estudiantes, tal como los establece Cassany (1999):

“Podemos poner énfasis en el proceso de composición: ponernos a escribir ante la clase, mostrarles el trabajo que tenemos que hacer, los borradores que necesitamos, mostrarles la cocina de la composición, hablar en clase de los que escribimos, poner énfasis en el contenido, en la claridad de las ideas, en su organización” (p. 140).

Para el autor, el ejercicio escritural del docente servirá como modelo de alfabetización para sus estudiantes, a la vez que permitirá construir nuevas prácticas de pensamiento letrado con el fin de lograr innovaciones significativas en las escuelas. Sin embargo, la escritura de un texto no surge de una sola vez, es un trabajo laborioso y complejo que requiere de varios subprocesos en los que según Serrano y Peña (2003) “se van considerando y revisando diferentes aspectos tanto lingüísticos como estructurales para llegar a la versión que nos satisface” (p. 399). 

De acuerdo con la autora, para desarrollar esta capacidad es necesario escribir muchos tipos de textos con múltiples formatos y objetivos porque el desarrollo de un lector y de un escritor toman su tiempo. Es así como un docente cuyas producciones le son publicadas, tiene una motivación para seguir haciéndolo, de lo contrario el educador-escritor no conocerá las dificultades que enfrenta un aprendiz y por ende no podrá promoverla. Por lo tanto, las posibilidades de divulgación en una institución escolar son muy variadas: revistas, murales, periódicos, afiches, libros, folletos y otros. Lo importante es el fortalecimiento de la práctica en las escuelas y el esfuerzo creativo trabajado hasta que dichas obras sean propagas.
Para Ruiz y García (1998), “la ventaja de la escritura sobre la lengua oral es que es un medio que posibilita la reflexión porque mejor se puede concebir y pensar lo que se lee, que lo que se oye” (p. 9); es decir, mientras que en la comunicación oral se desvanece en el momento mismo en que es pronunciado, el manuscrito de algo le permite al docente convertir el pensamiento en algo tangible que se puede detener, examinar, organizar, reescribir y editar, sin confundir esta actividad  con una cuestión literaria como lo señala Cassanny (Ob. Cit.), revela algo tan básico como el significado que atribuimos al vocablo escritor/a, que en su acepción más corriente se refiere a “novelistas, poetas e incluso dramaturgos, pero pocas veces a una bióloga que escribe artículos de investigación o a un auditor que elabore informes” (p. 122). 
Competencias en Lengua Escrita

Las competencias entre lengua escrita y las habilidades lingüísticas según Cinta (2001), “se concretan en dos de las cuatro habilidades lingüísticas leer y escribir contextualizadamente en una gran variedad de géneros discursivos escritos como: exposiciones académicas, debates, presentaciones, entrevistas, reseñas, actas de asambleas, cartas, narraciones, informes” (p.18). Según la autora antes mencionada,  en todas estas producciones el docente debe mostrar:

“Capacidad para entender la mayoría de los textos de índole expresivos y argumentativos. Capacidad para identificar elementos precisos de información. Capacidad para distinguir las ideas principales y secundarias en un escrito. Capacidad para reconocer el tono y el registro de un discurso escrito. Capacidad para producir textos escritos de todos los tipos. Capacidad de adaptar o transformar un documento escrito modificando los puntos de vista, las referencias temporales, los registros y los niveles de lengua” (p. 20).
Estas  competencias agudizan la sensibilidad del docente y lo conllevan a asumir  una posición reflexiva sobre su práctica educativa, sobre su entorno y el mundo que lo rodea, tal como lo asevera Da Silva (1999): 
“El profesor crítico – reflexivo es exactamente aquel profesional de la educación que lee el mundo, detecta sus contradicciones e inserta los resultados de sus análisis en sus recorridos de enseñanza. Además de eso el profesor crítico – reflexivo profundiza  sus conocimientos y sus experiencias a través del estudio y la investigación” (p. 93). 
De acuerdo con el autor, investigación y actualización permanente se convierten en un binomio inseparable e interrelacionado desde donde se pueden promover encuentros en los que se dialogue, disputa y converse sobre el proceso educativo y en particular sobre el ejercicio gerencial, de modo que la escritura se conecta el hecho cultural y social lo cual ayuda al desarrollo intelectual, afectivo y social del educador, como lo aseveran Tovar, Ortega y Camero, (2005) “en tanto que el docente logre comprender que es la necesidad de la propia escritura lo que permite avanzar en el conocimiento del sistema y volver valioso su manejo” (p. 590).
Estrategias Gerenciales para Desarrollar una Práctica Escritural Reflexiva en los Docentes

El docente directivo tiene la responsabilidad de conducir el acompañamiento pedagógico que contribuya con el mejoramiento del desempeño de los docentes, lo cual redundará en el éxito institucional. Entre sus principales funciones, según Graffe (Ob. Cit.) serían: “... (5) Asesorar a los docentes en la adaptación del currículum y las prácticas pedagógicas; (6) Impulsar programas y proyectos de investigación y formación docente” (p. 48). Por tanto, la creatividad e innovación son características resaltantes del director eficiente. Por lo tanto, un gerente visionario es aquel cuyas habilidades técnicas, conceptuales y humanísticas lo llevan a asumir riesgos en aras de elevar la calidad del servicio que ofrece. 

En este sentido, la práctica escritural del docente se erige como un poderoso instrumento de comunicación y conocimiento. Se requiere entonces, de un gerente que anime y conduzca el ejercicio en sus maestros, porque como líder nato de la organización, apoyará y fortalecerá la actualización y mejoramiento profesional de su personal. De allí que, si para la institución el acto de escribir es asumido como elemento de difusión de sapiencias, entonces los organismos serán más proactivos, y por ende, comunidades de investigación y de aprendizaje.

Paradigma de la Investigación

El presente estudio se apoyó en el enfoque cuantitativo, debido a la utilización de datos numéricos los cuales permitirán emitir juicios de valor ante interrogantes puntuales. Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) manifiestan: “… la investigación cuantitativa usa la recolección de los datos para probar hipótesis, con base en la mediación numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías” (p. 5), quien la destaca como un paradigma ajustable a la investigación social y la búsqueda del conocimiento comprometido con la verdad y bienestar de los seres humanos.
Tipo de Investigación

La investigación se adapta a la investigación de campo que según lo planteado por Arias (2006), “es aquella que consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (p. 31), no obstante, el investigador obtiene la información pero no altera las condiciones existentes. De allí su diseño no experimental.

Por su parte, la población para Lerma, (2006), la población o universo “es el conjunto de todos los elementos de la misma especie que presenta una característica determinada o que corresponden a una misma definición” (p. 73). En el caso del presente estudio, la población estuvo constituida por un (1) estrato; conformado por veintiséis (26) docentes de la Escuela Bolivariana “Don Samuel” del municipio Barinas estado Barinas.

La muestra según Balestrini (2008) es “una parte de la población, o sea un número de individuos u objetos seleccionados científicamente, cada uno de los cuales es un elemento del universo” (p. 139). Por su parte, López (2006), opina que “la muestra censal es aquella porción que representa toda la población”. (p.120). No obstante, se realizó muestra tipo censo para el único estrato que son los docentes, ya que la cantidad es pequeña y se tomará toda para el estudio, la cual se denomina muestreo censal, es decir los veintiséis (26) docentes incluyendo los directivos pertenecientes a la Escuela Bolivariana “Don Samuel”.
Para la recolección de la información se utilizó la técnica de la encuesta, donde se empleó como instrumento el cuestionario con respuestas policotómicas y las alternativas (Siempre, Casi Siempre, Casi Nunca y Nunca) dirigido a los docentes de la Escuela objeto de estudio. 
La validez es definida por Hernández Fernández y Baptista (Ob. Cit.), como: “el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir.”  (p. 349). Por tal razón, para llevar a cabo el proceso de validación del instrumento se sometió el mismo a la validez del contenido a través de juicio de expertos, para lo cual se seleccionó: un Especialista en Gerencia y Liderazgo, un Metodólogo y un Especialista en Gerencia Educativa, a quienes se les hizo entrega de los instrumentos acompañados por una comunicación escrita, una hoja de observaciones, la operacionalización de las variables, objetivos y resumen de la investigación.

Cumplida la fase de aplicación de instrumentos para la recolección de información. Se procedió a la tabulación, ordenamiento, procesamiento y presentación de los resultados. Para el análisis de los datos se aplicó la estadística descriptiva que según Hernández Fernández y Baptista (Ob. Cit.), la define como: “el conjunto de procedimientos para clasificar, calcular, analizar y resumir información numérica que se obtiene de manera sistemática” (p. 495).

El análisis se realizó a partir de la organización de los datos, procediendo inicialmente a la organización, elaboración de tablas de doble entrada (frecuencia y porcentaje), representación gráfica y finalmente el análisis de los resultados. La información se organizó de acuerdo a lo establecido en la operacionalización de variables.
Resultados, Análisis y Discusión

Cuadro 1.
Frecuencias Observadas en el Indicador Redactar
	Nº
	ítem


	Siempre
	Casi Siempre
	Casi Nunca
	Nunca

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	1
	Escribe informes de las actividades docentes que realiza a diario en el aula de clases.  
	10
	38
	10
	38
	6
	23
	0
	0

	2
	Lleva un registro descriptivo del rendimiento académico de los estudiantes.  
	16
	61
	5
	19
	5
	19
	0
	0

	3
	Lleva un registro de sus experiencias pedagógicas.
	16
	61
	5
	19
	5
	19
	0
	0

	4
	Participa en la redacción de las actas de los consejos docentes y de los círculos de estudio.
	10
	38
	10
	38
	6
	23
	0
	0

	5
	Escribe informes de las actividades administrativas que realiza en el aula de clase.
	16
	61
	5
	19
	5
	19
	0
	0


Fuente: Cuestionario Aplicado a los Docentes Objeto de Estudio.

Cuadro 2.

Frecuencias Observadas en el Indicador Conocimientos Correspondientes a las Dimensiones Competencias Escriturales. 
	Nº
	ítem


	Siempre
	Casi Siempre
	Casi Nunca
	Nunca

	
	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%

	6
	Investiga sobre las técnicas y estrategias para orientar el proceso escritural de los estudiantes.
	10
	38
	10
	38
	6
	23
	0
	0

	7
	Lee frecuentemente artículos de revistas o libros sobre la práctica escritural del docente.
	16
	61
	5
	19
	5
	19
	0
	0

	8
	Lee frecuentemente artículos de revistas o libros sobre estrategias pedagógicas.
	10
	38
	10
	38
	6
	23
	0
	0


Fuente: Cuestionario Aplicado a los Docentes Objeto de Estudio.
De lo antes planteado, se tiene que la mayoría de los docentes encuestados hacen poco uso de los indicadores redactar y competencias escritural, las cuales son fundamentales en el desarrollo tanto personal como profesional de los individuos, debido a que todo docente debe ser crítico, reflexivo y avanzar de acuerdo a los cambios constantes de las tecnologías que van a pasos agigantados. Por consiguiente, el lenguaje escrito y la práctica escritural de los docentes es la base para el progreso de los mismos.
Fases de la Propuesta

Fase I.  Sensibilización

En este primer acercamiento del trabajo con los profesores se espera motivar a la mayoría de ellos para 
que conozcan y reflexionen sobre su práctica escritural.

Objetivo: Planificar las pautas de una conferencia, dirigido a los docentes. 

Acción concreta: Se organizará una conferencia, cuyo tema central será la escritura como proceso reflexivo; se empleará como apoyo visual una presentación en PowerPoint (anexa) y el uso del video Beam;  a tales efectos, se divulgará esta actividad por los medios de comunicación locales, en el mes de junio; se entregará a los asistentes material impreso y/o fotocopiado con un resumen condensado sobre el contenido de la exposición.

Fase  II. Talleres

En esta fase se dictarán tres talleres de ocho horas cada uno, para que los docentes ejerciten sus habilidades sobre la escritura en general y de artículos científicos, en particular.

Objetivos

Fortalecer el conocimiento de aquellos aspectos comunicativos y de la gramática del español que favorezcan el proceso de una escritura comunicativa eficiente y prescriptivamente adecuada. 

· Conseguir, mediante ejercicios prácticos, que los docentes manejen los recursos fundamentales para el logro de una buena escritura académica.

· Fortalecer las habilidades de los docentes para que se sientan seguros ante la tarea de escribir artículos sobre su praxis educativa. 

Contenidos

Géneros discursivos y texto académico. 

La planificación de un texto: el proceso. 

Secuencias del texto expositivo, instruccional, narrativo, descriptivo  y argumentativo. 

El párrafo como unidad de sentido: La coherencia y la cohesión del texto. 

El artículo científico, normas de  publicación.

Ortografía, citas y referencias bibliográficas

Duración
24  horas académicas.

Inicio: septiembre 2015

Horario: sábado de 8 a 12 m. - 2 a 5 pm.

METODOLOGÍA
1. Trabajo se realizará en pequeños grupos. Propuesta de lectura y escritura en cada sesión. 

2.  Participación activa de los componentes del grupo sobre las propuestas dadas en el taller.

3. El curso estará dividido en las siguientes partes: lectura, discusión, exposición, lectura de los ejercicios escritos por los asistentes al curso. 

4.  Escritura y producción textual individual y en grupo dentro del espacio del taller dirigido por un coordinador con la finalidad de publicar.

Fase III.  Diseño de la Revista

Las instituciones educativas demandan nuevas formas de organización y transformación, que aunado con la eficacia, excelencia, eficiencia, productividad, competitividad, calidad y planificación, transformara al educador como el recurso humano más importante del planeta, por lo tanto, les compete asumir nuevos compromisos y percepciones sobre el futuro de la educación y es allí donde la actividad escritural, se erige como medio de expresión en el tiempo y espacio y particularmente en la concreción de una revista educativa.

En este caso, la revista que se propone sigue los lineamientos establecidos para tal fin, ya que la mayoría de ellas están compuestas de manera similar por ciertas convicciones tratadas internacionalmente. Según Foges (2002) la palabra “Revista proviene del árabe y en esa lengua significa almacén… las revistas que leemos son una colección de diversos elementos, artículos y fotografías, unidas por una característica común” (p. 7). Es decir, constan de una portada, un índice de contenido, nota editorial, contenido, contraportada y en muy pocos casos empaque o cubierta. La función de la portada es acercar el contenido de la publicación al lector, llamar su atención e invitarlo a comprar el  producto. Los elementos que aparecen en la cara de la revista son el nombre, logotipo o imago tipo, fotografía e ilustración, titulares de algunos artículos de la revista y en algunos casos, el precio.

La portada debe guardar relación con el estilo de la publicación y el contenido que se está proporcionando, debe ser llamativa porque constituye la carta de presentación  para el lector. En este caso, el nombre de la revista  Voces Docentes aparece en el cintillo superior acompañado del lema que la identificará el cual se titula “al servicio de la Educación”. 

En cuanto al contenido de la revista Voces Docentes, tendrá 6 secciones en las cuales se espera no solo difundir el saber local, sino dar participación a todas aquellas personas que forman parte del hecho educativo, a saber: docentes, estudiantes, padres, representantes y comunidad en general. En este entendido, las secciones tendrán como títulos: Sección Experiencias Pedagógicas; Sección  Actividades de Experimentación, Sección  Entrevistas, Sección  Reflexiones  de Nuestros Lectores, Sección  Los Niños Escriben y Sección  Estampas Barinesas.

Conclusiones y Recomendaciones

CONCLUSIONES
Se diagnosticó la práctica escritural de los docentes objeto de estudio y se conoció  que para el desarrollo de las actividades académicas, gerenciales, técnicas y administrativas hacen uso del lenguaje escrito a través de documentos como actas, circulares, oficios, informes, constancias, entre otros, para las cuales siempre hay un formato que facilita la trascripción de la información.

 En cuanto a la identificación de las concepciones de los docentes con respecto a la lengua escrita, se determinó que los sujetos objeto de estudio admitieron que escribir es un proceso por medio del cual se expresan ideas, opiniones, conocimientos y sirve como evidencia del trabajo educativo. Sin embargo, se conoció que no llevan un registro de sus experiencias pedagógicas ni presentan o publican  en eventos educativos sus reflexiones, inquietudes, propuestas o descubrimientos surgidos tanto de la praxis académica como gerenciales. 

Se describieron las competencias en lengua escrita desarrolladas por los docentes y se detectó que aun cuando dominan los aspectos formales de la escritura, específicamente lo relacionado con el aspecto lexical o gramatical, presentan debilidades de tipo organizacional o textual  para ordenar las ideas y escribirlas coherentemente cuando desarrollan producciones escriturales propias, en donde no existen formatos o planillas para transcribir la información.

Los directivos y coordinadores pedagógicos admitieron estar dispuestos a producir algún tipo de documento, revista o boletín informativo sobre las actividades docentes y gerenciales que se desarrollan en las instituciones para darlas a conocer, siempre y cuando se concreten mecanismos de cogestión financiera que conduce a la realización de tan importantes documentos.

RECOMENDACIONES

Proponer a los docentes y directivos de escuela “Don Samuel” del municipio Barinas la realización de talleres sobre producción escritural en donde se conozcan los aspectos  lingüísticos y estructurales de un texto, para publicar en cualquier medio impreso.
Promover la creación de los colectivos de escritura para analizar, revisar y corregir en equipo las producciones escriturales de los docentes con el objeto de publicarlos.

Organizar las experiencias pedagógicas y gerenciales de las instituciones estudiadas, para intercambiarlas con otros profesionales de la docencia y realizar un  encuentro educativo local, que pudiera extenderse a nivel regional con el apoyo de la Secretaria Ejecutiva de Educación Estatal.
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RESUMEN
En relación con las características y la revisión del siguiente artículo, el mismo se fundamenta en visualizar el manejo de las emociones hacia un cambio del liderazgo transformacional en la educación venezolana. Por otra parte, se apoyó en una metodología relacionada con los objetivos que se derivan de la búsqueda de información y las bases teóricas acerca del tema de interés. La presente investigación se desarrolló en un tipo de método documental-analítica y nivel descriptivo. De igual manera, se empleó el diseño no experimental, se clasificó con una delineación transeccional descriptiva. Además se usó el resumen como técnica que consiste en expresar con palabra propias, en forma abreviada los aspectos o ideas más importantes del material leído. De igual forma, se concluye que se requiere de tiempo para que el directivo pueda optimizar su relación con el personal docente, revelando la necesidad de planificar actividades donde se incentive la permanencia en todo el personal, estimulando a los miembros, muestre una estructura emocional para el cambio, los valores como herramienta que pautan las normas, las cuales se definen entre las reglas de conducta y así favorecer la toma de conciencia, actitudes para fortalecer el proceso de intercambio personal y laboral.
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ABSTRACT
In relation to the characteristics and revising the following article, the same view is based on managing emotions towards a change of transformational leadership in the Venezuelan education. On the other hand, he relied on a methodology related to the objectives derived from the information search and the theoretical basis on the subject of interest. This research was developed in a kind of documentary-analytical method and descriptive level. Similarly, the non-experimental design was used, qualified with a descriptive transeccional delineation. In addition the abstract was used as a technique of express own word conciseness aspects most important ideas or read material. Similarly, it is concluded that takes time for managers to optimize their relationship with teachers, revealing the need to plan activities where permanence encourage all staff, encouraging members, show an emotional structure change, as a tool values ​​that guide rules, which are defined between the rules of conduct and thus promote awareness, attitudes to strengthen the process of personal and professional exchange.

Keywords: Management, emotions, change, transformational leadership.

INTRODUCCIÓN
El humano como ser que siente, se forma, construye, muestra rebeldía, pasividad, entre otra serie de manifestaciones de su forma de ser, actuar y vivir; por ello viene a estar ligado a lo que vienen siendo las emociones, siendo ellas quienes responde a través de estímulos, motivaciones y su propio desarrollo; todo esto se conjuga para cambiar o proseguir sus patrones de comportamiento con el fin de mejorar la vida; en razón a esto resulta indispensable controlarlas. 

Dentro de estas consideraciones, hay quienes conocer que la propia naturaleza de las emociones las hace incontrolable y que la idea de manejar o dominarlas son imposible o en algunos casos una contradicción. Sin embargo, para manipularlas adecuadamente, se deben fijar metas en el comportamiento, desarrollo propio como una forma de saber lo que interesa y conviene; además de esta en concordancia con el contexto donde se desarrolla.

En tal sentido, las emociones se basarán en  hechos de vida como persona y en campo laboral, donde surgen elementos trascendentales como es el liderazgo; puesto que, ello es considerado como el accionar que implica una serie de habilidades que le permite orientar el pensamiento, creatividad, facilidad de diseñar, resolver, interactuar, manejar, comunicarse, entre otras cualidades que le ayudan a ampliar el conjunto de actitudes para conseguir un trabajo con el grupo para bienestar colectivo tan importante dentro de cualquier institución.

Ahora bien, dentro de los aspectos de interés que involucran las emociones se encuentra que el líder debe trasformar las instituciones escolares como gerente educativo, el cual tiene que ofrecer el cambio, involucrando la aplicación del modelo, donde el objeto esté basado en el conocimiento e innovación de la comunidad educativa, quien debe profundizar para implantar acciones en la autoridad y no en el poder, motivado que debe ser visionario porque no sólo fija objetivos, sino que lucha por alcanzarlos mostrando una sensibilidad humana. 

Dentro del interés del líder es que este debe ser abierto, con la finalidad de trabajar bajo principios enfocados en los valores en la toma de decisiones que puede trasformar los paradigmas para que sus seguidores sean personas eficaces y eficientes orientados hacia el cambio de actitud positiva, con el propósito de ejecutar un trabajo excelente; todo esto aunado al autocontrol emocional del gerente quien debe tener un conocimiento de él mismo porque esto implica la observación y percepción de las emociones, para poder generar estrategias de afrontamiento apropiadas.

Cuando se toma en deferencia el liderazgo, se hace leyenda al proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes; esto involucra la capacidad para tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo en la consecución de logros, destacándose dentro de ello los objetivos; dentro de estas consideraciones se puede decir que es una parte vital en el grupo; motivado al hecho de tomar la dirección bajo la correspondencia de líder, enfocado en todo los integrantes del grupo. Para autores como PsicoAn (2011), señala que:

El tener control de las emociones no significa que alguna de ellas se deba suprimir, sino se refiere a saber cómo manejarlas, regularlas o transformarlas si es necesario. Supone poseer una serie de habilidades que permitan a las personas hacerse cargo de la situación, tomar decisiones entre alternativas posibles y reaccionar de manera controlada ante cierta situación de la vida (p.64).  
De allí, se infiere que, que el hecho de la actividad humana involucra la dinámica propia del humano y de la sociedad actual, la chula enfrenta a las personas de manera continua a situaciones que le ocasionan enfado o irritaciones, ansiedad y preocupación, estrés, miedo; así como depresión; entre otros factores desfavorables, por lo que debe existir un cambio en el pensamiento y actuación del mismos.

Por otro lado, el liderazgo viene dado del proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes. Al respecto, Lok y Crawford (2001), señala que “El manejo del capital humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por tanto, la coordinación, dirección, motivación y satisfacción del personal son aspectos cada vez más importantes del proceso administrativo” (p.15).

Aunado a ello, brindan la oportunidad del aprendizaje para lograr un liderazgo eficaz; porque el gerente educativo está centrado en un proyecto innovador de calidad y para ello necesita personas que además de tener conocimientos en la gestión de recursos y planificaciones estratégicas, actúen de forma sistemática; de igual manera, bajo una supervisión para el cambio, motivado a que allí radica uno de los graves problemas de la vida y el trabajo que es la revisión de los aciertos y desaciertos. 

Ante lo mencionado, se suma que la dimensión emocional, debe estar comprometido con el mejoramiento de la práctica docente, centrados en el aprendizaje, visionarios de un país próspero y fraternal, arraigado en la construcción de sueños, capaces de asumir los retos que le presenta la vida, así como para la organización en el trabajo; en consecuencia de superar con sensatez la osadía de los valientes. 

Es por eso, que las emociones y el liderazgo transformacional en la actualidad es un tema crítico; porque se encuentran que las organizaciones cada vez son más competitivas; generando personas eficientes y capaces de garantizar el bienestar de la organización. Por ello, es necesario que la gerencia realice una revisión de forma minuciosa para el mejoramiento de la misma a fin de lograr un sentido de pertenencia de los individuos en su lugar de trabajo; porque esto contribuye al éxito de las organizaciones de sobresalir ante algo, no de improvisar; en fin un líder no es aquella persona que espera que las cosas existan por sí solas siempre tiene una misión o visión de algo. Según Monsalve (2007), menciona:

El liderazgo transformacional es aquel ejercido por un individuo capaz de motivar a los demás para el logro de los objetivos comunes, conciliar en caso de conflicto que reconoce que en la vida del grupo existe la dialéctica las contradicciones las luchas de clase, comunicativo y persuasivo que establece prioridades y logra consensos para la toma de decisiones permitiendo la participación activa del grupo o grupos (p.21).
De acuerdo a lo señalado el líder transformacional debe ejercer una persona que ocupa puestos formales, y que ha de desplegar una serie de conductas y habilidades emocionales para conseguir las metas propuestas en una organización; un proceso centrado en objetivos cuya función es influir en el rendimiento, no solo viendo al trabajar como un producto sino como un ser que siente, padece, se cansa, es capaz de generar aspectos positivos, pero también ser conflictivo y estar dispuesto al cambio.

De acuerdo a lo señalado el líder debe ejercer una persona que ocupa puestos formales, y que ha de desplegar una serie de conductas y habilidades emocionales para conseguir las metas propuestas en una organización; un proceso centrado en objetivos cuya función es influir en el rendimiento, no solo viendo al trabajar como un producto sino como un ser que siente, padece, se cansa, es capaz de generar aspectos positivos, pero también ser conflictivo y estar dispuesto al cambio.

Por ello, las instituciones educativas deben tener la capacidad de conocerse  de igual forma, generar cambios evolutivos, un sentido de autocrítica que les permita replantear su accionar, de allí el trabajo del gerente y su liderazgo para generar compromisos en los miembros de la organización y promover en ella la motivación de todo; en función de sus logros  definiendo el potencial humano, tal como lo plantea Rubio (2008), “Crear sistemas de trabajo en equipos que aseguren la participación creativa, la sinergia y la solidaridad grupal aperturando la creación de los programas de cambios mejoramiento continuo y acompañamiento de los procesos de transformación” (p.23). 

En este sentido, las instituciones escolares son estructuras y las mismas forman grupos de personas que trabajan en equipo para el logro de los objetivos comunes, ellas se alimentan de su entorno y de sus propias vivencias; están en constantes cambios, atendiendo las necesidades y promover en ellas el compromiso con la organización, pero esto acompañado de un gerente que promueva una actitud emocional para el logro. De lo anteriormente expuesto surgen las siguientes interrogantes: ¿Cuáles son las cualidades del liderazgo transformacional, partiendo de su actividad emocional? y ¿Cómo se realiza el manejo de las emociones del líder transformacional en la educación venezolana?

De acuerdo a las consideraciones, se encuentran los objetivos de la Investigación partiendo por el general orientado en visualizar el manejo de las emociones, hacia un cambio del liderazgo transformacional en la educación venezolana; así como dentro de los específicos identificar las cualidades del liderazgo transformacional, partiendo de su actividad emocional y verificar como realiza el manejo de las emociones del líder transformacional en la educación venezolana, siendo estos desarrollados en la evolución del trabajo.

En tal sentido la investigación permitió generar un proceso de reflexión que garantiza aportes significativos desde el punto de vista teórico, el análisis de la función del gerente, su estructura emocional y su contribución como elemento fortalecedor organizacional de las instituciones educativas, desde el punto de vista metodológico utilizando una sistematicidad descriptiva–documental que permitió delinear la gestión del directivo en asumir compromisos y facilitar el logro de los objetivos, creando un cuerpo teórico-investigativo donde las pautas promuevan una gestión eficiente, como también involucren las actividades para el logro. 

Basamentos Teóricos

En relación con los antecedentes que involucran el estudio, vale mencionar lo relacionado de ellos a la investigación, siendo elementos previos tomando en consideración a Acosta (2013) en su trabajo “El liderazgo transformacional basado en lo emocional como estrategia para optimización del perfil profesional de los Directivos y Docentes que Laboran en la Unidad Educativa “Alto Barinas Norte” del municipio Barinas estado Barinas, tuvo como objetivo general proponer un programa de liderazgo transformacional basado en lo emocional como estrategia para la optimización del perfil profesional de los directivos y docentes que labora en dicha institución. 

El estudio se enmarcó en la modalidad de proyecto factible, apoyado en una investigación de campo de carácter descriptivo. En esta investigación se manifiesta la inexistencia del liderazgo transformacional, por ello el autor hace énfasis en realizar una estrategia útil para la desmejora del perfil del directivo y docente de dicha institución educativa que ayudará en fortalecer la organización, contribuyendo en describir el líder transformacional existente.

Llegó a la conclusión que el gerente educativo como líder debe implementar estrategias motivacionales a través de una comunicación efectiva que influya en la conducta de los docentes para fortalecer la ética de los mismos, apoyados en su estructura emocional para así lograr las metas individuales, grupales y organizacionales, para cumplir lo estipulado en los lineamientos teóricos, legales - educativos del procesos de formación académica.
Las Emociones

El estudio de las emociones no es reciente, desde la antigüedad se estudió y hablaron de ella a lo que esto se apoya en Aristóteles citado por Castello (2003), cuando definió emoción como "Aquello que conduce al sujeto en cierta condición a transformarse tanto que se afecta su juicio acompañándolo de placer y dolor" (p.23). Incluso al descubrir la naturaleza de la ira incluyó componentes cognitivos, un contexto social específico, una tendencia de comportamiento y el reconocimiento de la activación fisiológica. Aristóteles estudió la ira principalmente en el marco de la ética. Desde ese punto de vista, la ira es la reacción natural a una ofensa y es una fuerza moral que puede ser cultivada y provocada por la razón y la retórica.

Las aproximaciones del último siglo han presentado diferentes perspectivas de la emoción. La Psicología Clínica ha orientado una gran parte de sus esfuerzos investigativos al estudio de la ansiedad. En efecto, son varias las teorías sobre la emoción consideradas como un hito en el desarrollo de Psicología. James y Lange (1999), propusieron una controvertida postura al afirmar que “la emoción depende, o es la consecuencia, de reacciones fisiológicas periféricas; esto es, en sus palabras: que nos ponemos tristes porque lloramos, nos enfadamos porque temblamos… (p.216). 

Estudios posteriores han apoyado en parte esta teoría al encontrar una correlación entre las expresiones emocionales y la intensidad percibida de la emoción; lo cual conduce a considerar que en la medida en que se exacerbe una expresión emocional determinada, por ejemplo, el llanto, se incrementaría la probabilidad de percibir más intensamente el estado emocional, para este caso la tristeza. Lo que se considera como una actividad del sistema nervioso central al asociarla con el concepto de activación (arousal). Por su parte, Santiago de Torres y Cols (1999), explican:

La Ley de Yerkes - Dodson representa a su vez, la relación entre los niveles de activación y la eficacia del comportamiento; con forma de campana de Gauss evidenciando la eficacia, la cual disminuye en los estados de muy baja o muy alta activación emocional Aún más, estudios posteriores condujeron a concluir que la activación fisiológica general no depende de la personalidad sino de la situación específica (p.99).
En otras palabras, esto está relacionado al concepto motivacional, siendo un estado general de alerta que estimula al individuo a actuar de manera rápida y eficiente. La existencia de un sistema emocional evolucionado y orientado a la supervivencia de la especie conduce a considerar la posibilidad de que en la base de problemáticas emocionales no se presente una falla en el sistema de respuesta, sino más bien en la evaluación del estímulo desencadenante sustentada en aprendizaje previo que incluye a su vez fallas en generalización o discriminación.

Otro elemento sobre el cual vale la pena hacer referencia es la naturaleza inconsciente de las emociones a lo que Chóliz (2005), dice que el proceso emocional “No se requiere estar consciente del estado emocional y activamente involucrado para que se elicite” (p.18). Atender al estímulo puede ser un acto automático y no necesariamente consciente, de modo que la experiencia emocional puede llegar a darse incluso después y no paralela al estado emocional generado en función de un evento. Para que se dé un estado de consciencia debe haber una conjugación entre los dos hemisferios cerebrales, de tal manera que se logre interpretar dicho estado y esto no siempre llega a ocurrir en especies inferiores. 

Las Emociones como parte del Liderazgo

Dentro del contexto escolar, los buenos líderes son aquellos que nunca pierden el control, que se enfrentan a sus retos dejando a un lado sus problemas personales y que confían plenamente en sí mismos; se reconocen también porque escuchan a los suyos, son comunicativos, se informan cuidadosamente antes de tomar decisiones, valorando seriamente sus posibles repercusiones, dentro de estas consideraciones la inteligencia emocional juega un papel fundamental en liderazgo.

Por lo tanto, el liderazgo es una capacidad que todos deben potenciar, porque seguramente, en alguna ocasión, se tendrá la oportunidad de ponerla en práctica como empresarios, padres, maestros, terapeutas, docentes, directivos, entre otros. Por lo tanto, es necesario tener en cuenta las implicaciones que la inteligencia emocional tiene para jugar este papel para desarrollar las capacidades necesarias. Para autores como Piña (2009), explica:

Una de las formas en que el líder consolida su credibilidad, radica en su capacidad para captar los sentimientos no expresados y articulados en beneficio del grupo, de un modo que no hace sino corroborar tácitamente a sus interlocutores que han sido adecuadamente comprendidos, es un espejo que refleja la propia experiencia del grupo (p.67).
En relación con las implicaciones mencionadas, el líder es también una fuente clave de clima emocional de la organización y su empuje puede movilizar todo un grupo en la misma dirección. La capacidad de convencimiento de un líder depende parcialmente de la forma como las emociones fluyen dentro del grupo. Esta capacidad se amplía en el caso de los líderes, dado que, en los grupos, la gente presta más atención al líder que a cualquier otra persona.

La atención relacionada, con este hecho magnifica el impacto del estado de ánimo del líder sobre el grupo, de modo que un pequeño cambio en el tono de voz o en la expresión facial de la figura que ostenta el poder, tiene mucho más impacto que una manifestación explosiva puntual de alguien que ocupe un puesto inferior. De este modo, las emociones perturbadoras del líder que socavan la energía de los demás los vuelven más ansiosos deprimidos o enojados. 

Esta situación se enfoca Piña (ob. cit), al expresar que “El carisma de un líder depende de tres factores: “La experiencia clara de las emociones, la capacidad de expresar esas emociones de un modo convincente y el hecho de ser más un emisor de emociones que un receptor” (p.37), en relación a esto, la gente muy expresiva se comunica a través de la expresión facial, la voz, los gestos y, en suma el cuerpo entero, una capacidad, en fin, que les permite inspirar, convencer y movilizar a los demás.

Ser un líder catalizador del cambio requiere gente que no se halle a un nivel muy superior, que no sea un teórico, sino que posea la suficiente experiencia práctica como para estar en contacto con lo que ocurre y sepa cómo funcionan concretamente las cosas, requisitos que suelen cumplir más fácilmente los jefes de nivel intermedio. La emoción es una consecuencia de los procesos cognitivos, de las diferencias entre los diferentes acercamientos teóricos estriba en el papel que le otorgan a determinado proceso en la génesis de la reacción emocional; porque las aproximaciones cognitivas iniciales de la emoción se defendía que la reacción ante una situación es de tipo fisiológico, consistente en un incremento difuso y generalizado de la activación. 

El Liderazgo Transformacional y la Innovación Educativa

Al dialogar y realizar indagaciones del liderazgo transformacional se debe referir que este es un gerente, trabajador o empresario que fundamenta su compromiso en la actividad cotidiana, dándole oportunidad a las demás persona, por lo que la conceptualización se Schneider (2007), define el liderazgo transformacional como:

El incremento de las capacidades de los miembros de una organización para resolver individual o colectivamente los diferentes problemas y la toma de decisiones. El liderazgo transformacional es pues la cultura del cambio, el agente transformacional de su cultura organizativa (p.178).

El líder transformacional se esfuerza en inspeccionar e incrementar a los miembros de la estructura organizativa, se orienta a transfigurar las creencias, cualidades y sentimientos de los partidarios, pues no simplemente gestiona las organizaciones sino que interviene en la cultura de la misma en disposición a cambiarla. Una idea central en este pensamiento es pues, la del trascendente papel que ha de desempeñar el líder en suscitar y cultivar una visión que de sentido y significado a los proyectos y acciones organizativas.

De esta manera, presenta como estilo la autoridad que tiene un gestor de transformar conductas basadas en un conjunto de instrumentos que envuelvan a toda la sociedad de la organización creando que las necesidades de uno sea las necesidades de otros para que en equipo se conviertan en fortalezas, favoreciendo a todos. Este estilo da como resultado compañerismo y respeto en el líder, los subordinados se identifican con él y con su visión, evidenciando prestigio en su desempeño, lo cual le permite transmitir seguridad y optimismo, mientras los motiva individualmente concretándose en el desarrollo de sus necesidades para que estos amplíen la conciencia acerca de la existencia de metas que ambos comparten. Por otra parte, Palomo (2007) destaca que:

El liderazgo transformacional está relacionado con el liderazgo que implica o conlleva la modificación de la organización  a diferencia de lo que sucede en lo transaccional , que se caracteriza por ser estático o mantener un estatus dentro de la organización, donde los líderes se sientan cómodos, y relajados. Es toda la capacidad que un individuo puede tener para influir en un colectivo trabaje con entusiasmo en el logro de objetivos comunes (p.27) 
Según lo señalado por el autor este liderazgo sirve de gran apoyo al desenvolvimiento de los conflictos entre las organizaciones, debido a que el liderazgo transformacional es capaz de desarrollar en su recurso humano el logro de los objetivos, creando un aprendizaje organizativo apropiado para las actividades tanto administrativas como académicas.

Para Pedraja y Rejas (2008), “Es una relación de mutua estimulación entre el líder y los seguidores de tal manera que se produce una transformación y una elevación de la moral interna en procura de lograr resultados importantes para la organización” (p.14). Visto de esta manera, se puede decir que el liderazgo transformacional se caracteriza por la capacidad para producir cambios sustantivos en los seguidores, tiene una connotación participativa, comunitaria, democrática, flexible, centrada en generar cambios en la visión, la estrategia y la cultura de un grupo humano u organización; con capacidad de afrontar situaciones de conflicto y también promover innovaciones en la dinámica institucional.

Actualmente se considera que desempeña un rol simbólico de autoridad que le permite ser el representante institucional de la organización y, como tal, debe dar ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y honestidad en sus actuaciones, que deben ser coherentes con la visión, misión y valores de la organización. Al respecto Barone citado por Gallardo (2009) señala:
El líder educativo transformador debe poseer las siguientes cualidades personales, entre ellos activos, emprendedores, sensibles, atentos a los cambios, capacidades de construcción, prevención, persistentes, dedicados pacientes voluntariosos, capacidad para escuchar, seguros de sí mismos, creativos, organizativos, rigurosos, capaces de delegar, críticos, saber mirar para ver y actuar, de forma que se transformen las formas habituales de la escolarización y del ambiente laboral… (p.24) 

Cabe destacar, que el liderazgo es un proceso que permite el desarrollo de las ideas y una visión, viviendo según los valores que apoyan esas ideas y visión, ejerciendo influencia en otros para que las incorporen en su propia conducta y tomando decisiones difíciles sobre el destino de la organización. En tal sentido se manifiesta a través de actitudes e ideas, le permite al individuo establecer objetivos y definir la manera como alcanzarlos. Las atribuciones propias del liderazgo son muy diversas; las mismas van desde directrices y acciones hasta simples propuestas que provocan un cambio en el entorno. 
METODOLOGÍA
En lo que se refiere al problema que se plantea en el presente estudio y su relación con a los objetivos que de él se derivan y las bases teóricas acerca del mismo, la presente una investigación se desarrolló en un tipo de metodología documental- analítica y nivel descriptivo. En tal sentido se visualizó el manejo de las emociones, hacia un cambio del liderazgo transformacional en la educación venezolana
Por su parte, Arias (2012), expresa que la investigación documental “Es un proceso basado en la búsqueda, recuperación, análisis, critica e interpretación de datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes documentales: impresas, audiovisuales o electrónicas”. (p.25). Para llevar a cabo de manera satisfactoria la investigación se requiere la definición de los requerimientos por medio de una documentación documental, que permiten darle soporte y mayor veracidad al estudio realizado y obtener nuevos conocimientos para el análisis del mismo. 

Por otra parte, la acción analítica de acuerdo con las categorías que desglosa Hurtado (2000), menciona lo siguiente “… si el verbo del objetivo general es preciso, ayudará a identificar el tipo de investigación” (p.139). Es así como se dirige esta investigación, puesto que el objetivo general es visualizar el manejo de las emociones, hacia un cambio del liderazgo transformacional en la educación venezolana; luego para llegar al punto de orientar las acciones de conocimiento implicados en la síntesis de dar respuestas a las metas del estudio.

Según Rivas, citado por Balestrini (2006), señala que la investigación descriptiva, “trata de obtener información acerca del fenómeno o proceso, para describir sus implicaciones”. (p.54). Este tipo de investigación, no se ocupa de la verificación de la hipótesis, sino de la descripción de hechos a partir de un criterio o modelo teórico definido previamente. En la investigación se realiza un estudio descriptivo que permite poner de manifiesto los conocimientos teóricos y metodológicos del autor para darle solución al problema a través de información obtenida.

En este sentido, para Hernández, Fernández y Baptista (2010), “Los estudios transeccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o más variables de una población” (p.210). Así mismo, dentro de los diseños no experimentales, se clasificó como diseño transeccional descriptivo en donde se indaga entre grupos la variable objeto de estudio en un momento establecido. 

En esta investigación los datos secundarios están representados por los antecedentes, los textos que han servido de base para la elaboración de la propuesta, las teorías que sustentan los procesos aquí descritos y en fin todo apoyo teórico presente en este trabajo entra dentro de esta clasificación. Los datos secundarios según Sabino (2006), "Son registros escritos que proceden también de un contacto con la práctica, pero que ya han sido recogidos y muchas veces procesados por otros investigadores" (p.57). 

Se consideran adecuadas las herramientas de recolección de datos señaladas, puesto que, mediante su utilización se obtiene una recopilación de dato de primera mano acorde con la realidad y con una visión muy amplia de lo que se debe hacerse. El motivo de la selección del Método de Análisis Documental, se debe a que éste asegura la objetividad a la hora de la interpretación de los resultados extraídos con la información y garantizando que cuando estos sean sometidos a comparación con otros datos.

Además se usó el resumen que según Godoy (2008), dice que, es una técnica que consiste en expresar con palabra propias, en forma abreviada, los aspectos o ideas más importantes del material leído; pero sin desvirtuar la idea esencial de lo que el autor quiere expresar, manifestar o decir.” (p.36), El análisis crítico de las diversas posiciones doctrinales, filosóficas y legales a los que fueron objeto la investigación, ameritan la mayor seriedad a la hora de poder afirmar una determinada premisa que lleve a conclusiones o a la argumentación utilizada para lograr dicho análisis. Para el logro de los objetivos planteados, se realizó la reunión e interpretación de los datos que constituyeron la materia prima de la investigación, a través del Método de la Observación Directa de los fenómenos que pueden ser estudiadas y analizadas a través de la Observación Documental. Los documentos a los que se hace referencia son: 

-Libros: las fuentes documentales que más se utilizaron en la investigación, entre ellos libros de texto, manuales, diccionarios, enciclopedias, así como obras de colección. -Publicaciones Periódicas: Como textos relacionados con el tópico. -Material Mamográfico, como manuales de Reglas para presentación de Trabajos de Grado y los artículos arbitrados. - Consulta Microsoft e Internet. Para poder recopilar la información necesaria en el proceso de indagación, se realizó una selección y evaluación preliminar del material encontrado que pudiera formar parte de la investigación. Finol y Nava (2007), consideran que: 
La selección y evaluación del material disponibles requiere de un conocimiento previo, tanto del problema que se investiga como de los lugares donde posiblemente se encuentra el material ciertamente valioso. De allí que la selección y evaluación exige una lectura exploratoria y un cala de la documentación existente a fin de ubicar la información necesaria para la comprobación de las hipótesis planteadas (p.70).
Por ello, para realizar la selección y evaluación, la cual se rigió y evaluó el material registrado, esta compilación de datos se efectuó de forma material y en electrónico gracias a la utilización de un sistema computarizado de archivo de datos facilitó la búsqueda de la información y la organización con un respaldo en electrónico que aumenta la seguridad en la conservación de la información, tal como se realiza en la presente investigación.
CONCLUSIONES
El líder transformacional por medio de su control como gerente debe estimular la actuación de los docentes, hacia la concepción de ideas innovadoras, con el propósito de proveer dirección y guía, clarificando los procedimientos individuales, es decir que estos últimos son fundamentales en la  construcción de las condiciones acordes para llevar los cambios en las instituciones, involucrándolos en las actividades que tengan interés común, implementando estrategias que donde se sientan tomados en cuenta en todas las actividades que sean de beneficio de la institución;asumiendo la cultura de la participación, como una de las características transformacionales para optimizar la relación de convivencia organizacional.

En los resultados se identificó que dentro de las cualidades del liderazgo transformacional, partiendo de su actividad emocional, fue necesario conocer la efectividad y características propia de la organización en la cual se plantea la obtención de resultados y metas, sin descuidar el aspecto humano; situación que satisface a los docentes en el cumplimiento de los objetivos para lograr las metas, desarrollando las capacidades de liderazgo efectivo cuando combina los conocimientos teóricos con la práctica.

Al mismo tiempo, se verificó que con el manejo de las emociones del líder transformacional en la educación venezolana, los individuos son capaces de reconocer las emociones en los demás, de influenciarlos y persuadirlos para lograr objetivos comunes, que son colaboradores, trabajan fácilmente en equipo y poseen expectativas optimistas; por lo que son más propensos a asumir estilos transformacionales de liderazgo en sus organizaciones. 

De igual forma, se concluye que se requiere de tiempo para que el directivo pueda optimizar su relación con el personal docente, revelando la necesidad de planificar actividades donde se incentive la permanencia en todo el personal, estimulando a los miembros, muestre una estructura emocional para el cambio, los valores como herramienta que pautan las normas, las cuales se definen entre las reglas de conducta y así favorecer la toma de conciencia, actitudes para fortalecer el proceso de intercambio personal y laboral.

RECOMENDACIONES
En    lo    que    respecta   a   las 
cualidades del liderazgo transformacional y sus emociones, el director debe mantener una relación directa con cada miembro, prestar atención y dar trato individual a cada uno, para desarrolla la empatía. De igual manera, estimular la actuación de los docentes, hacia la generación de nuevas ideas y tomar responsabilidades, proporcionar enfoques a los problemas, para crear optimismo y entusiasmo para una mayor implicación del personal en la organización.
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RESUMEN
El presente ensayo, representa el avance de una investigación en desarrollo cuya temática corresponde a una aproximación teórica-epistemológica a los fundamentos que delimitan el perfil formativo en Tecnologías de la Información y Comunicaciones (TIC´s), desde la perspectiva del estudiante  de la Universidad Nacional Experimental Politécnica de las Fuerzas Armadas (UNEFA), Portuguesa. La idea es explorar el estado del arte del conocimiento acerca del perfil formativo en las TIC´s, destacando la categorización de las relacionales que definen dicho perfil interpretando los saberes que dominan los actores relacionados con los estudiantes de  UNEFA, a fin de  construir una aproximación teórica-epistemológica en lo concerniente al perfil formativo en TIC´s.
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ABSTRACT
The following scientific essay, is a theoretical-epistemological approach, to the foundations that delimit the formative profile in Information and Communication Technologies (ICTs), from the perspective of the student of the National Experimental Polytechnic University of the Armed Forces (UNEFA), Portuguese. The idea was to explore the state of the art of knowledge about the formative profile in the ICTs, highlighting the categorization of the relational that defines this formative profile, interpreting the knowledge that dominates the actors related to the students of UNEFA, in order to construct a theoretical-epistemological approach regarding the formative profile in ICTs.
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INTRODUCCIÓN

El modelo de ciencia que se originó después del Renacimiento sirvió de base para el avance científico y tecnológico de los siglos posteriores. Sin embargo, esgrime Van Doren (2006), la explosión de los conocimientos, de las disciplinas, de las especialidades y de los enfoques que se ha dado en el siglo XX y la reflexión epistemológica encuentran ese modelo tradicional de ciencia no sólo insuficiente, sino, sobre todo, inhibidor de lo que podría ser un verdadero progreso, tanto particular como integrado, de las diferentes áreas del saber.

El período histórico que nos ha tocado vivir, expresa Van Doren (2006), en la segunda mitad del siglo XX, podría ser calificado con muy variados términos, todos, quizá, con gran dosis de verdad. Se puede designar como el de incertidumbre, incertidumbre en las cosas fundamentales que afectan al ser humano. Y esto, precisa y paradójicamente, en un momento en que la explosión y el volumen de los conocimientos parecieran no tener límites.

Newton, en su humildad y consciente de sus limitaciones, solía decir que si él había logrado ver más lejos que los demás era porque se había subido sobre los hombros de gigantes, aludiendo con ello a Copérnico, Kepler, Galileo y otros. Generalmente el avance de la ciencia nunca parte de “cero”, lo hasta ahora realizado sirve de base para lo nuevo Van Doren, (ob.cit.).

A lo largo de las últimas tres décadas, afirma Jaimes (2012), se han dado las condiciones necesarias y suficientes para que todo investigador serio y de reflexión profunda, pueda, a través de las bibliotecas, las revistas y los congresos, subirse sobre los hombros de docenas de pensadores eminentes. Y, desde ahí, divisar grandes coincidencias de ideas y marcadas líneas confluyentes de un nuevo modo de pensar, de una nueva manera de mirar las cosas, de una nueva racionalidad científica y, en síntesis, de una nueva ciencia.

Son varios los métodos de investigación que surgieron como respuestas a los paradigmas neopositivismo y naturalistas en general. Pretende superar el reduccionismo del positivismo y el conservadurismo del naturalista, proponiendo la posibilidad de una ciencia social que no sea ni puramente empírica ni únicamente interpretativa.

El paradigma socio crítico, expone Van Doren, (ob.cit.), surgió en la segunda mitad del siglo XX, como parte de las críticas que un grupo de investigadores, dentro del que el psicólogo social norteamericano K. Lewin fue el más exitoso, plantearon a la investigación convencional lo siguiente: primero, el carácter elitista de la comunidad de ciencia y el distanciamiento de sus reflexiones y programas de investigación respecto de los problemas reales de las personas y comunidades; segundo, una supuesta incapacidad para dar respuesta y solución adecuada a los problemas más urgentes y sentidos por las personas y comunidades; y tercero, su desdén por incorporar a los actores sociales en procesos participativos para dar solución a sus propios problemas.

La originalidad de Lewin, cita Van Doren (ob.cit.), radica en la aportación de un nuevo concepto de investigación. Para él la investigación social es necesario y fundamentalmente investigación acción. Mediante la investigación acción, señala Lewin, los avances teóricos y los cambios sociales se pueden lograr simultáneamente.

Las características fundamentales de este paradigma son: sobre la realidad se basa en una ontología nominalista, donde la realidad es construida intersubjetiva, social y experiencialmente; la relación del sujeto y objeto en la investigación, por la vía de una epistemología subjetivista y crítica; el conocimiento es un proceso constructivo de comprensión crítica y acción sobre la realidad; el proceso de investigación promueve la incorporación de los valores (subjetividad) e intereses del investigador; y sobre la generación del conocimiento, se parte desde la metodología como un proceso dialógico y participativo, donde el investigador es un colectivo participativo y de acción transformadora, asumiendo el rol principal en la praxis investigativa. Se promueve la simplificación de instrumentos de investigación para favorecer procesos participativos.

La postura ontológica del problema,  para encarar el perfil formativo en tecnología de la información y comunicaciones (TIC´s) del estudiante universitario venezolano, es realista-histórica, en tanto que admite la existencia de una realidad producida por condiciones del contexto y la cual está construida por estructuras históricamente mediadas que se admiten como reales e inmutables, mientras no se cuestionen como tales. Ontológicamente, es transaccional/subjetiva ya que los valores median la investigación y monista porque no admite la dicotomía entre el sujeto y el objeto. Metodológicamente es dialógica/dialéctica ya que a partir del diálogo, el investigador intenta cambiar los discursos posibles en función de las experiencias totalmente construidas de los actores sociales que no tienen acceso a las estructuras del poder dominante. De acuerdo con estos razonamientos, el criterio que priva para la construcción del conocimiento no es el del especialista, sino el de los informantes entre los que se encuentra el investigador.

De igual manera el realismo se presenta de diversas formas, según explica Van Doren (ob.cit.): como el realismo metafísico, el termino realismo fue utilizado por primera vez para designar la posición según la cual las ideas generales o universales; y como realismo gnoseológico, donde se afirma que el conocimiento es posible sin necesidad de que la conciencia imponga sus propias categorías a la realidad. En el realismo gnoseológico se distinguen tres versiones: 1) el realismo ingenuo para el cual el conocimiento es una reproducción exacta de la realidad; 2) el realismo crítico, que afirma que no podemos aceptar sin crítica el conocimiento dado por los sentidos, pues debemos someter a examen tal conocimiento para comprobar en qué medida corresponde a la realidad tal cual ella se da; tal examen acerca este tipo de realismo al racionalismo; y 3) el realismo científico para el cual es la ciencia la que proporciona el mejor conocimiento de la realidad; en ella, la razón y la experiencia se necesitan para conocer la verdad. Según su principio el racionalismo científico rechaza otro tipo de conocimiento que pretenda tener el valor de verdad, como el conocimiento ordinario, el conocimiento religioso, el conocimiento místico y el metafísico.

Una serie de experiencias de investigación ha influido en la orientación y conducción del presente estudio. Estos estudios previos le han brindado escenarios fértiles desde donde ir construyendo una teoría en razón de lo observado, interpretado y contrastado en la realidad objeto de estudio. Así se tiene la investigación post-doctoral “Perfil Profesional y formativo de los alumnos de la Facultad de documentación de la Universidad de Alcalá”, presentado por Purificación Moscoso, de la Facultad de Documentación, Universidad de Alcalá, en el 2013, y en el cual se explica el perfil profesional y académico de la Licenciatura de Documentación de la Universidad de Alcalá, centrándose en el tipo de alumnado, profesorado y plan de estudios desde la utilización de las TIC´s, proporcionando una breve explicación del contexto social, geográfico y demográfico de esta universidad.

La investigación recalca que en documentos técnicos del Consejo de Universidades de España,  se establecían tres objetivos generales que debían regir la constitución de los estudios  desde la plataforma virtual. Primero, iniciar en el trabajo de investigación en las áreas de la biblioteconomía, la documentación y la archivística, en un espacio virtual dinámico e interactivo; segundo, capacitarle para las tareas de planificación y gestión en ambiente virtual, a los estudiantes y profesorado; y tercero, profundizar en el análisis conceptual y teórico de los conocimientos prácticos obtenidos en el primer ciclo. Con posterioridad se elaboraron las propuestas sobre el plan de materias de estas enseñanzas de segundo ciclo, cuyo objetivo es formar profesionales para realizar tareas de investigación, planificación, organización, dirección y gestión de sistemas, redes y centros de información.

Las directrices mencionadas estipulan que las enseñanzas que conducen a la obtención de dicho título deberán proporcionar una formación adecuada en los aspectos básicos y aplicados de la información y documentación científica y especializada del tratamiento de su conservación y recuperación en diferentes soportes, así como de la planificación, organización y gestión de los correspondientes sistemas, redes y centros. Las áreas de conocimiento implicadas en la docencia de las materias troncales de esta licenciatura son varias. Además de Biblioteconomía y Documentación, la troncalidad se encuentra vinculada a las áreas de conocimiento de Ciencias de la computación e inteligencia artificial, Lenguajes y sistemas informáticos, Organización de empresas, Economía aplicada, Estadística e investigación operativa, Matemática aplicada, Periodismo, Sociología, Lógica y filosofía de la ciencia, Ciencias y técnicas historiográficas, e Historia de la Ciencia.

La autora de la investigación, concluyó que no se habían tomado las medidas correspondientes para crear condiciones adecuadas desde donde formar adecuadamente a los estudiantes desde la plataforma de un aula virtual, por lo que se hace necesario una reforma de los planes de estudio que corrija estos errores de forma y fondo, más de técnica y planificación que de condiciones internas de la Universidad, creando un mayor conocimiento de causa, y perfilarlos desde distintas perspectivas que enriquezcan y se adapten a los intereses y necesidades de los futuros licenciados en Documentación, así como a la demanda del mercado laboral español.

También está la tesis doctoral titulada “La construcción del perfil profesional de  orientador y de orientadora, un Estudio cualitativo basado en la opinión de sus  protagonistas en Málaga”, elaborada en el 2012, en la Universidad de Málaga, por Cobos Cedillo. El objetivo fundamental de este trabajo fue  conocer cómo se ha construido un nuevo perfil profesional en el sistema educativo y cómo se ha  ido haciendo un hueco dentro del mismo. Un perfil profesional peculiar,  completamente diferente a los acostumbrados en la historia del sistema  educativo español, consistente en alguien que contribuye a la educación, sin  impartir clases.  En este trabajo, se analizó el proceso de construcción  de la formación de los estudiantes desde la perspectiva de las aulas virtuales y los cursos semi presenciales, mostrando una manera interactiva y dinámica desde donde enfocar el proceso de formación. La investigación arrojó una conclusión muy evidente con respecto a la  formación inicial de los y las profesionales en ejercicio, la formación recibida en la Universidad es percibida como muy insuficiente para su ejercicio  profesional.

 Se dan incluso paradojas, en razón de lo anterior,  como por ejemplo, que alguien se titule  en Psicopedagogía sin que sepa apenas nada de orientación, tal como reconocía uno de los informantes claves. Ni los contenidos de las titulaciones universitarias, ni el período de practicum se acercan a la realidad de la orientación, según sus protagonistas profesionales. Este trabajo explicita las dificultades para la construcción del perfil  profesional de orientador u orientadora, máxime cuando los y las profesionales  han pasado previamente por trayectorias profesionales tan distintas. Hay profesionales de la orientación que tienen la diplomatura en  Magisterio y otros que no, y dentro de ellos, quienes han tenido una larga  trayectoria profesional como maestros o maestras y otros que nunca llegaron  a ejercer, de modo que la visión del sistema educativo, es también muy  distinta, si se ha tenido o no esta experiencia. Quienes han sido enseñantes,  entienden que la experiencia docente es un valor para ejercer la orientación,  aun cuando el perfil de orientador u orientadora es completamente diferente del docente, lo que complica aún más la creación de una identidad profesional.

Por último, está el aporte de la tesis doctoral titulada “Evaluación de las WebQuest como herramientas didácticas en la Educación Superior”, presentada por Patrón (2012), en la Universidad de Salamanca. La investigación trata sobre la utilidad que muestran  las WebQuest como un recurso didáctico en la Educación Superior,  comprobando que dicha herramienta es útil para la enseñanza del profesor universitario. Del mismo modo, se buscó la valoración de los profesores en el diseño, aplicación y evaluación, al igual que en los  alumnos para conocer su valoración en el trabajo con esta herramienta. Partiendo de una fundamentación teórica que respalda la tesis, desde la  contextualización de la universidad en la sociedad de la información, la  implementación de las competencias en la educación superior, la  formación del profesorado para la integración curricular de las TIC y la principal revisión, las WebQuest como herramienta didáctica para  el desarrollo de competencias.

El interés por realizar esta tesis, se debe en primer lugar en ofrecer un  estudio de las WebQuest, aplicada a la universidad, podemos encontrar  numerosas páginas en Internet y documentos sobre experiencias en el uso  de esta herramienta en educación primaria y secundaria, en distintas disciplinas.  La tesis concluye que la contextualización de la universidad en  la sociedad de la Información, ha desarrollado las necesidades en el campo laboral y su repercusión en la educación superior, el papel de la universidad en la Sociedad de la Información, el actual perfil profesional y los agentes de cambio para una nueva metodología de enseñanza. Para la educación superior es inevitable hacer un ejercicio de nivelación en referencia a las constantes transformaciones que el contexto presenta y debe hacerse en lo que se refiere al currículum, planes de estudio, formación de los profesores, contenidos teóricos y prácticos, formas y actividades de trabajo.

Ante la situación económica y tecnológica que muestra la sociedad actual, el estudio procede a cuestionarse si la universidad está caminando al mismo ritmo que  las necesidades y cambios que presenta la sociedad, si el currículum va en  la misma dirección que las demandas de la sociedad o si el perfil profesional  con el que egresa el alumno cubre los requisitos de ese mercado en el que  cada vez son mayores los objetivos por cumplir.

La universidad tiene gran responsabilidad a la hora de decidir qué formación debe proporcionar al alumno de manera que no sólo logre la inserción  laboral, sino que se encuentre en condiciones de tomar decisiones en cuanto  a metas, objetivos e identidad personal y laboral, consciente además de que  existen otras muchas instancias. Es imprescindible que la universidad, empresas e instituciones trabajen en conjunto, comenzando por definir de manera clara y precisa las necesidades y objetivos tomando en cuenta al alumnado y su perfil de egreso.

Por último, la investigación se enfoca en la intervención e influencia de las TIC´s, no se enfoca al hecho  de implementar las herramientas tecnológicas, conllevando otra serie de  factores que influyen en el éxito y buen desarrollo de su aplicación como  son: la formación del profesor y alumno para la adecuada aplicación de  las TIC´s, a partir de un modelo constructivista que promueva en la  práctica docente, el facilitar el conocimiento, buscando que el alumno sea más activo en su aprendizaje.

En cuanto la unidad de unidad de análisis de la investigación, la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza Armada (de aquí en adelante UNEFA), extensión Portuguesa, en el contexto de Venezuela, coadyuva en la reducción de los desequilibrios sociales, y en función del desarrollo integral de la educación nacional, asumiendo políticas que enriquecen el sistema formativo y los elementos valorativos del mismo en el cuerpo social que a la universidad, en búsqueda de conocimiento y modelaje republicano. 

Estas políticas se resume en: Construir un subsistema de educación superior enmarcado en los valores patrios y en la independencia ideológica y económica de nuestra tecnología;  Elevar la calidad académica a partir de las funciones de docencia, investigación y extensión, involucrando los contenidos programáticos con las necesidades del entorno;  Construir un criterio de equidad en el acceso y en el desempeño de los estudiantes, donde los valores socialistas sustituyan el esquema capitalista que ha influenciado la universidad venezolana del siglo XX; Alcanzar la pertinencia social de los programas y los currículos; Motivar una mayor interrelación en la comunidad educativa de UNEFA y los sectores sociales organizados; y Fortalecer la cooperación interinstitucional entre otras instituciones de educación superior; así como la cooperación regional e internacional en las funciones de docencia e investigación. 

Para alcanzar la calidad académica en UNEFA-Portuguesa, se hace fundamental  cumplir con: La creación de una cultura organizacional, enmarcada en los valores democráticos y de pleno ejercicio ciudadano; Revitalización del pensamiento crítico e innovador, desde la figura de los clásicos y no tomando a los revisionistas, porque esa cultura va en contra del valor auténtico y real del proceso revolucionario venezolano; y Crear, en el marco de la promoción de la educación bolivariana,  la transición de la cultura capitalista a la cultura del diálogo solidario.
Es importante entender que los nuevos tiempos ameritan nuevos hombres; un proyecto no es sólo la idea de “un sólo hombre”, es el producto de muchos hombres liderizados por un ideal y/o principio de valor que sirve de enlace común. Un proyecto significa emprendimiento durante un tiempo limitado, y que apunta a lograr un resultado único. Surge en base a una necesidad, acorde con la visión de la organización; un proyecto finaliza cuando se obtiene el resultado deseado, desaparece la necesidad inicial, o se agotan los recursos disponibles.

En el caso de la UNEFA-Portuguesa, existe la convicción de ampliar el proyecto originario de reforzar las bases institucionales de una Universidad cuyo eslogan lo dice todo: “excelencia educativa abierta al pueblo”. Un proyecto que hoy es asumido con un estilo y dedicación que es meritorio destacar; es decir, no sólo asegurar un proceso dinámico y eficiente en el plano educativo, sino modelar un egresado consciente, motivado, satisfecho y comprometido con un modelo de país que priorice lo social sobre lo económico-administrativo.

La propuesta UNEFA-Portuguesa,  no está aislada al proyecto bolivariano, es, sin lugar a dudas, una extensión de él a través de la concepción moderna de Independencia bajo el norte de  un valor común a todos: la Patria; no es solamente un proyecto educativo que mira la tierra, como entienden algunos simplificadores distraídos, sino que se inserta en la gente, con la que convivimos, la cultura, el pasado, lo heredo, el futuro, toda la esencia del nuevo hombre descrito por Ernesto Che Guevara. Puede haber parecido a sus inicios un proyecto utópico llegar desde el estado Vargas, donde se inició UNEFA-Portuguesa, a todo el territorio nacional, pero, como dijo el patriota y hombre de gran corazón, José Martí: "Los sueños de hoy, serán las realidades de mañana…"; así se aprecia en el ahora histórico el esfuerzo de crecimiento y cambio.

En otro aspecto, hay atractivos de la institución universitaria objeto de estudio que han permitido identificarse más con el colectivo: ser gratuita, ofrecer alta calidad y tener como misión orientar y estimular la educación ejerciendo una función rectora basada en la ciencia, la técnica, la cultura y la sociedad. Buscando en todo momento orientar la razón de ser como universalidad, hacia la conquista del conocimiento y la ejecución de innovaciones tecnológicas e industriales que necesita la Patria, bajo un sentido crítico y solidario.

El horizonte de la UNEFA-Portuguesa, sigue siendo único: llegar a ser una Institución de Educación Superior, con una estructura dinámica atenta a aquellos nuevos enfoques en los sistemas de enseñanza, de investigación, de extensión y de administración educativa, caracterizada por su excelencia académica, sustentada en la búsqueda de la verdad y en el afianzamiento de los valores supremos del ser humano, en función de una sociedad democrática y del desarrollo soberano y autónomo del país. Este fundamento ha significado la fundación de un proyecto de universidad que comunique, que haga del diálogo una tarea perpetua; que brinde respuestas concertadas y que haga de la disciplina militar un instrumento de apoyo para mejorar los hábitos de estudio de las nuevas generaciones.

Desarrollo argumental

Desde las distintas razones del conocimiento, puesto que teóricamente recurre a un  examen del estado del arte del conocimiento en relación al perfil formativo en Tecnologías de la Información y Comunicación del estudiante  de la Universidad Nacional Experimental Politécnica de las Fuerzas Armadas (UNEFA), Portuguesa. De igual manera,  se puede asignar importancia al estudio desde el punto de vista epistemológico, entendida esta   como el modo a través del cual la investigadora piensa lo que pretende conocer, en este caso el paradigma sistémico al proporcionar una cantidad de luces y  fundamentos filosóficos que orientan la búsqueda de la verdad.

En lo teórico la investigación se presenta como una nueva ventana interpretativa del alcance del pensamiento sistémico en la construcción de elementos de diagnóstico, propuesta y evaluación, para crear espacios de convivencia gerencial que hagan de su dinámica y tareas, un asunto de enriquecimiento y evolución en concordancia con el entorno social y sus diversos actores institucionales.

El paradigma que orienta el presente estudio, y que impacta en lo pedagógico y educativo, es el cualitativo en su concepción socio-crítica, que controla la organización en lo que a razonamientos y sistema de ideas se refiere. Se necesita reconducir las relaciones internas del objeto de estudio, para motivar el surgimiento de un pensamiento que se dé cuenta de que del conocimiento de las partes depende el conocimiento de todo, y que el conocimiento del todo depende del conocimiento de las partes; así mismo, que  se reconozca y se analice los fenómenos multidimensionales en lugar de aislar, mutilando, cada una de sus dimensiones y analice las realidades que son al mismo tiempo solidarias y conflictivas. 
En el plano de las líneas de investigación del Programa Doctoral en Ciencias de la Educación de la Universidad Fermín Toro, la investigación se enmarca en la “Educación para la participación y el Protagonismo Social”, en el eje rector “Creatividad, Innovación y Tecnología”, en el área temática “Técnicas de Información y Comunicación, TIC’s”.
En lo que respecta al perfil formativo del estudiante, en acepción de Sañudo (2005), se refiere a determinados hábitos y capacidades de aprendizaje predisponen al alumno a un mayor aprovechamiento de los recursos y herramientas que utiliza la formación a través de Internet. Un teleformando sacará mayor partido de estos recursos si posee: Estilo de aprendizaje afín al carácter interactivo e hipermedia de la red (autodirigido, holista, entre otros.); Cualificación y tradición personal en procesos de formación continua: promoción, reconversión, polivalencia, perfeccionamiento, entre otros; Capacidad de autoaprendizaje y aprendizaje cooperativo; el alumno de tele formación debe ser capaz simultáneamente de adaptarse a distintas modalidades formativas: aprender solo, aprender con otros, aprender de otros; pensamiento crítico para juzgar y hacer un uso personal de las múltiples fuentes de información y recursos de aprendizaje puestos a su alcance; gestión del tiempo personal de aprendizaje en el uso de las nuevas tecnologías, que requieren un esfuerzo de continua adaptación a unos medios nuevos que evolucionan permanentemente; y capacidad de autocrítica y de autoevaluación del propio trabajo y aprendizaje; aunque el progreso puede estar tutoreado y acompañado de la revisión entre iguales, la autoevaluación constituye un eje clave del aprendizaje autodirigido en teleformación (Sañudo, ob.cit.).  

En el marco de este perfil formativo, está la búsqueda de una transformación universitaria, la cual se encara desde la calidad y la sensibilidad social, en lo que tiene que ver con el sistema educativo universitario venezolano. Cuando se hace mención a la calidad educativa universitaria, tiende a identificarse con uno de esos eslóganes políticos que, insertados en el discurso, consiguen un propósito de especial.  Quienes usan el término ignoran todo el marco práctico sobre el cual se erige. Su síntoma se identifica con el movimiento pedagógico que invadió la década de los 90, del siglo XX, en Latinoamérica lanzando el reto de la calidad que inscriba educativa desempolvando conceptos como liderazgo, participación, evolución democrática, entre otros. En este aspecto aparecen las teorías del rumano  Joseph M. Juran (1908-2008) y del estadounidense Philip B. Crosby (1926-2001), para quienes la calidad implicaba una visión integral del entorno de una profunda presencia del liderazgo como motor que sustente y articule la eficiencia y eficacia en la organización, en términos de calidad.

Juran (1997), es el precursor de la calidad en las organizaciones asiáticas, especialmente en Japón; agregó el aspecto humano al campo de la calidad, de aquí que incluya en los orígenes estadísticos de la calidad total. La calidad tiene, a juicio del autor, varios significados, dos de los cuales son muy importantes para la organización, ya que estos sirven para planificar la calidad y la estrategia; por calidad entiende la ausencia de deficiencias que pueden presentarse como retraso, fallos, incorrecciones, entre otros. La calidad es adecuarse al uso, en el caso de la educación al proceso educativo y los estándares de optimización de la enseñanza-aprendizaje. Juran propone su trilogía: Planeación de la calidad, Control de la calidad y Mejoramiento de la calidad.
El autor antes mencionado, plantea la calidad  en  dos  aspectos, el primero se  relaciona con las características:  mayor  calidad  significa  mayor  número  de  características que satisfacen las necesidades  de  los  que necesitan; y  el  segundo  aspecto,  se  relaciona  con libre de fallas: mayor calidad significa menos defectos.

Llevando esta visión al plano educativo, la planeación de la calidad, tiene que ver con el proceso en el que se hacen las preparaciones para cumplir con las metas de calidad y cuyo resultado final es un proceso capaz de lograr las metas de calidad bajo las condiciones de operación; se da en las actividades que establecen los objetivos y los requisitos para la calidad así como los requisitos para la aplicación de los elementos del sistema de la calidad. Esto abarcaría, la identificación, clasificación y ponderación de las características relativas a la calidad así como el establecimiento de los objetivos, de los requisitos para la calidad y de las restricciones. 

En lo que respecta al Control de la calidad,  esta permite en el plano educativo, comparar las metas de calidad con la realización de las operaciones, siendo su resultado final la conducción de las operaciones de acuerdo con el plan de calidad que plantee la gerencia educativa; y la Mejora de la calidad, vendría a ser el que rompe con los niveles anteriores de rendimiento y desempeño y su resultado final conduce las operaciones a niveles de calidad marcadamente mejores de aquellos que se han planteado para las operaciones.

Juran  (ob.cit.), destaca el ciclo de control para el mejoramiento;  el cual es el aseguramiento de la calidad se basa en el ciclo de control, que se compone de cuatro fases: planear la actividad que determina que es lo que se debería hacer, cual es la meta y como se puede alcanzar; hacer la transformación de los procesos con el fin de mejorar el desempeño, de acuerdo a lo planeado, verificar el grado de cumpliendo de las actividades planeadas y metas de desempeño; y actuar, en los ajustes a los nuevos procedimientos y estandarizarlos, con el fin de garantizar que  siempre se apliquen, en el marco de  la ejecución continuada del ciclo de control garantiza en el mejoramiento permanente del desempeño de los procesos de la institución escolar.

Este autor,  revolucionó la filosofía japonesa de la gerencia de la  calidad y fue el primero en incorporar el aspecto humano en la  gestión de la calidad, lo que se designa hoy en día como  Gerencia de la Calidad Total. En este sentido, adecuando estas ideas al ámbito educativo, las ideas más importantes de  se resumen en cinco (5) principios: El espiral de progreso en calidad, que muestra la intención que se aspira con la oferta, en el caso educativo con el servicio educativo, partiendo de responder a las necesidades del usuario y escuchar sus sugerencias para ir moldeando el servicio a las necesidades reales; la secuencia de descubrimiento de las necesidades del usuario, como estrategia básica que haga posible moldear un servicio educativo de calidad y de manera integral;  el acercamiento a “proyecto por proyecto”, que no es más que activar una estructura de autoproducción de soluciones en el marco de la organización para mejorar los criterios de respuesta; el principio de “poco vital y mucho trivial”, que tiene que ver con valorar los aspectos más inverosímiles en el usuario, creando así una atmosfera de confianza que garantice eficiencia y eficacia en el servicio a prestar, y la trilogía de la calidad, ya especificada, que responde a un sentido de supervisión continua.
Juran (ob.cit.), en un aspecto formal, afirmaba que la calidad es el resultado de la interrelación  de todos los departamentos dentro del espiral, es decir, la  calidad es el resultado de la sinergia de una organización. La planificación de la calidad parte de identificar los usuarios o potenciales usuarios; determinar las necesidades, traducir esas necesidades al lenguaje de la organización; desarrollar un producto que pueda responder a las necesidades de los usuarios; perfeccionar las características del producto para satisfacer las necesidades de la organización y las necesidades del usuario.
El mejoramiento de la calidad educativa universitaria por su parte, desarrolla un proceso capaz prestar un servicio a la altura de los usuarios; y optimizar el proceso para un mayor dominio de las necesidades a satisfacer. La calidad del control por su parte, prueba que el proceso produce un servicio en condiciones operativas con mínima inspección; y lleva el proceso a un acto de operacionalización.

En otro aspecto aparece el aporte de Philip B. Crosby, quien desarrolló el tema de la calidad a finales de la década de los noventa y para el nuevo siglo XXI, inauguró su enfoque en el prevenir, evitando la inspección que tiende a buscar que los demandantes de la oferta de servicio de la organización, cierto grado de satisfacción que cumpla ciertos requisitos desde la primera vez y todas las veces que el usuario realice interacción con la institucionalidad u organización, quede evidenciado un lenguaje común que satisfaga todas las partes. El fallecimiento prematuro de Crosby, en el 2001, truncó toda una propuesta de calidad que venía gestándose desde la década de los 70, del siglo XX.  Crosby (2000), basa su pensamiento en la creencia de que la calidad puede ser medida y utilizada para mejorar los resultados organizacionales, por esto se le considera una herramienta muy útil para hacer más competitivo el mercado cada vez más globalizado.

En este aspecto, la calidad es para Crosby, la satisfacción de las expectativas del quien demanda servicio, en el caso educativo, de quien espera como estudiante ser beneficiado por la institución escolar; la idea es que  la calidad debe poder medirse y así  poder establecer un conjunto de parámetros y valores para  luego comparar el servicio ofertado con las exigencias de los potenciales clientes y saber si este producto cumple con sus expectativas. Los objetivos que plantea Crosby (ob.cit.), son: 1) Satisfacer las necesidades del cliente o usuario; 2) Fabricar los productos que los clientes deseen y adquieran; Gustosos; 3) Ganar la confianza de los clientes por medio de una garantía de calidad; y 4) Reducir los costos.

Crosby (ob.cit.), no creía que los funcionarios debían ser los primeros responsables por los errores que ocasiona una calidad débil. La acción ideal es el control preventivo de la calidad. Esto se resume en una de sus frases más famosas: “hacer las cosas correctamente la primera vez”. Por ello, la alta gerencia debe comprometerse a educar y motivar a los trabajadores hacia el logro de este objetivo.
Las  ideas de Crosby (ob.cit.), más importantes de se enmarcan en los principios para el abordaje de la calidad: Hacer las cosas bien la primera vez; Cero defectos;  y las cuatro (4) máximas de la gestión de calidad: 1) La calidad es la conformidad con los requerimientos, 2) El sistema que produce la calidad es la prevención, 3) La norma de la actuación es cero defectos (hacer las cosas  bien la primera vez); y 4) La medida de calidad es el precio de la no conformidad.

Para Crosby (ob.cit.), la educación es un proceso multi-nivel que toda organización debe seguir y que ha llamado las seis “C”: comprensión, compromiso, competencia, comunicación, corrección, y continuidad.

En una palabra, el concepto de calidad total promocionó en el ámbito educativo una llave mágica para resolver los problemas institucionales en lo que se refiere a la gerencia educativa y al liderazgo. Muchos directivos de instituciones educativas han buscado en la calidad de los usuarios del servicio educativo, la satisfacción y las garantías para un proceso educativo que sea eficiente y eficaz en el cumplimiento de sus funciones.  Los resultados en la mayoría de las instituciones educativas no ha sido del todo alentador y, en ciertos casos, han terminado en rotundos fracasos que han fracturado los valores en las instituciones; por otro lado, de la calidad ha tomado espacio y se ha convertido en la principal estrategia de éxito y, en algunos momentos,  ha ayudado a resistir la crisis y los malos tiempos, siempre destacando la mística, la idoneidad y el conocimiento universal por encima de cualquier cosa.

El modelo de calidad educativa que puede extraerse de la propuesta de Juran y Crosby, se presenta como una visión objetiva, integral y ponderada de lo que deben ser las instituciones para ser consideradas de calidad. Desde un enfoque de totalidad o globalidad, se considera que en el análisis de la calidad debe tomar en cuenta todos los componentes que intervienen en el proceso educativo y sus mutuas relaciones, involucrar a todos los posibles procesos como los resultados de la educación.  La estructura del modelo se presenta en torno a dos elementos: los indicadores y los predictores. Los indicadores son aquellos rasgos configurativos que pondrán de manifiesto el grado de calidad alcanzado y evidencian la calidad de un centro. Por su parte, los predictores son los factores o características que han de reunir las instituciones educativas para lograr niveles aceptables de calidad; como su nombre lo indica, los predictores permiten predecir que dicha calidad va a producirse.

La calidad educativa universitaria, inferida desde la propuesta de calidad total, donde entra el pensamiento de Juran y Crosby, modela un proceso de enseñanza-aprendizaje, tomando ideas de Olivar Contreras (2011), se enfoca en dos  momentos: Indicadores de la calidad educativa y calidad de los Instrumentos de evaluación. Respecto a los Indicadores de la Calidad se destacan: a) Niveles de logro  que alcancen los miembros de diferentes cohortes, próximos a egresar, b) Calidad de las  condiciones del trabajo educativo en relación con los objetivos del proyecto concreto  que la institución promueva, c) Integración y correlación de asignaturas para una  apreciación global del currículo, d) Autoestima de los docentes y valoración de su  trabajo, e) La calidad del egresado que perciben los empleadores, sean corporaciones o  empresas públicas y privadas, f) La calidad de lo que se imparte dirigido al desarrollo  sustentable y conservación del ambiente. Desde el punto de vista de la Calidad de los  Instrumentos de Evaluación, se tiene: a) Validez: grado en que la evaluación mide lo que realmente pretende medir, b) Confiabilidad: estabilidad o precisión del instrumento  luego de mediciones sucesivas, c) Practicidad: utilidad práctica del instrumento, nivel  de dificultad de aplicación (Pp.14-15).

Esta búsqueda de la calidad educativa, en el contexto venezolano, lleva a la praxis de la pedagogía liberadora desde el uso de la plataforma virtual y las TIC´s. La pedagogía liberadora surge a mediados del siglo XX, promovida por el brasileño Paulo Freire (1921-1997); como corriente de estudio crítico de la sociedad. La pedagogía tuvo como propósito transformar a las personas que en Latinoamérica se encontraban bajo  la explotación de la educación capitalista, siendo más esclavos que estudiantes; cabe agregar que esta educación está comprometida en formar hombres y mujeres que sean capases de pensar para que así tengan un claridad de pensamientos y valores para defender así sus propias convicciones.

 En este sentido, Freire inserta en la docencia moderna la figura de la “pedagogía de la pregunta”, la cual impulsa la concepción de una educación liberadora, problematizadora y de concientización. En el mundo de la hipermodernidad, esta pedagogía tiene en los espacios virtuales un escenario idóneo para llegar al mayor número posible de estudiantes, por ello se constituye en la herramienta ideal para modelar el hombre nuevo.

La pedagogía liberadora surgió a mediados del siglo XX, de la mano del pensamiento del brasileño Freire, su pensamiento parte de la idea de abordar la sociedad desde una perspectiva crítica. La pedagogía tiene como propósito transformar a las personas, sobre todo a las aún colonizadas del continente Latinoamericano, de la explotación y de la esclavitud, cabe agregar que esta educación está comprometida en formar hombres y mujeres que sean capases de pensar para que así tengan una claridad de pensamientos y valores para defender así sus propias convicciones.  Es el dialogar con el educando en franca amistad, así obtener los temas generados y de interés y no debe presentar su programa como símbolo de imposición.

Para llegar a la determinación de los temas generadores y proponer el contenido programático, Freire plantea dos posibilidades: el primero a partir de la investigación interdisciplinaria y la segunda a partir de un mínimo de conocimientos de la realidad. La primera consta de tres etapas: 1.- Apropiarse de los núcleos centrales de contradicción para organizar el contenido programático de la acción educativa para que los educandos reflexionaran de manera crítica. El educador tiene como prioridad ayudar al educando a lograr un punto de vista cada vez más crítico de su realidad, con la alta responsabilidad que este acto requiere. 
Por último, para Freire, la “pedagogía de la pregunta” es fundamental en la educación liberadora o la educación problematizadora y en la concientización. Una verdadera educación liberadora se nutre de la pregunta como desafío constante a la creatividad y al descubrimiento, por lo tanto, la educación liberadora es la “pedagogía de la pregunta” y su método el diálogo. En el contexto de esta perspectiva pedagógica, el educando debe ser capaz y consciente de su realidad y cambiar su estructura mental para su transformación y liberación mediante un pensamiento crítico de su realidad circundante.

El educando debe enfrentar con un pensamiento crítico la lectura de los libros, de las revistas y los periódicos; que analicen cómo se manifiestan en forma diferente los diarios que tratan un mismo hecho con el objetivo de que los participantes, al leer o escuchar una noticia, no lo hagan de forma pasiva sino conscientes que necesitan liberarse y ser diferentes en su estructura mental. El educando se siente sujeto de su pensar, puede discutir su pensar, su propia visión del mundo circundante. Aquí es importante la comprensión, pues, el educando es crítico por tanto su acción lo será también. Desde esta perspectiva, se necesita un método activo que permita ser crítico al educando, por medio del debate de situaciones existenciales en grupos.

Sin embargo, hay desventajas en esta pedagogía revolucionaria, y se refiere, y el mismo Freire lo reconoce, que en su concepción pedagógica está ausente el reconocimiento de la lucha de clases. Se concibe la transformación individual y del grupo, pero no destaca las vías para la transformación social. Freire reconoce que en sus primeras obras hubo mucha ingenuidad, subjetividad y la falta de claridad político ideológico, puntualiza el hecho de no haber reconocido la lucha de clases y la dimensión política ideológica de la educación.

Esta pedagogía liberadora, se apoya, en el mundo de la hipermodernidad (definida por Gilles Lipovetsky, como lo híper en una sociedad basada en el mercado, en la técnica y en el individuo, y donde no existen proyectos alternativos de peso a la escalada del neoliberalismo paroxístico del siempre más y siempre más rápido). El auge de Internet en general, y de los servicios web en particular, ha traído consigo la aparición de espacios de trabajo virtuales diversos como metáforas de interacción entre personas pertenecientes a distintos colectivos profesionales que, aun estando diseminados geográficamente, tienen un lugar común de intercambio de información e intereses en dichos espacios virtuales, siendo canalizada la entrada a éstos mediante los tan popularizados portales de Internet. 

En este sentido, la virtualización de la vida cotidiana es el aumento de interés que socialmente están despertando las denominadas institucioneseducativas.com y, en general, el comercio electrónico; el crecimiento exponencial de páginas web en las que instituciones y personas aportan información sobre procesos de actividad, recursos para la actividad, conocimientos de todo tipo; ampliando el espacio de comunicación colectiva más allá de los límites técnicos, económicos o de distribución que la comunicación escrita permitían.

La red constituye hoy el acumulador de experiencia y de conocimiento más imponente que jamás haya existido. Se potencia así la capacidad de memoria, función imprescindible para la actividad en la Zona de Construcción del Conocimiento y de configuración de la acción. La enseñanza no es ajena a las posibilidades que abren las denominadas nuevas tecnologías; los mecanismos primarios de la formación siguen estando, para todos los sujetos, en el mundo de la vida, para el sujeto particular y para la humanidad en su conjunto. La combinación de los servicios web con las capacidades hipermedia y multimedia debe ser canalizada a través de adecuadas interfaces de usuario, capaces de soportar toda esta potencia formativa, sin abrumar ni desbordar al discente.

Desde esta perspectiva los espacios virtuales educativos coadyuvan con la pedagogía liberadora, ampliando el radio de acción de un contenido educativo que motiva el análisis crítico y la interpretación de la realidad; no son espacios encaminados a terminar con las actividades formativas presenciales tradicionales, sino son complementarios a éstas, permitiendo una mejora sustancial de la calidad tanto del canal de comunicación entre profesores y alumnos, como en los materiales docentes utilizados en el proceso educativo; todo ello sin descartar la apertura de nuevos caminos de formación mediante experiencias controladas de educación a distancia.

En una palabra, los medios educativos presenciales se justifican en que la condición de ser humano o ser inteligente se debe de forma fundamental al contacto con otros seres humanos e inteligentes. Así, las posibilidades que ofrece y los riesgos que conlleva la aplicación de las Nuevas Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (NTIC´s) en los procesos educativos, promoviendo la filosofía de enclave, que no es más que los componentes educativos a través de un software que le da virtualidad y realidad, a través de los hardware de tecnología de punta.
Reflexiones finales

El nuevo contexto de la realidad, está prefigurado en destacar las diferencias individuales, la pérdida de transcendencia de los principios reguladores sociales y la disolución de la unidad de los modos de vida: los individuos se liberan de la esfera a la que pertenecen sin necesidad de tener que seguir un camino preestablecido. 

Desde esta perspectiva, la pedagogía liberadora se encuentra sumergida en lo que Lipovetsky (citado por Gómez-Martínez, 1999), denominó la sociedad hedonista en una época sin valores; un tiempo en que se convive entre el vacío y la vida superflua el gran desarrollo de la democracia, de los derechos humanos, del voluntariado, del cuidado del medioambiente, de la ética en los negocios.  Pero esa etapa posmoderna, que dura hasta principios de los noventa, de paso a una nueva época: la hipermodernidad. 

Los individuos hipermodernos están a la vez más informados y más desestructurados, son más adultos y más inestables, están menos ideologizados y son más deudores de las modas, son más abiertos y más influenciables, más críticos y más superficiales, más escépticos y menos profundos. Y ante este panorama de aspectos positivos y negativos Lipovetsky ofrece una visión de la hipermodernidad en la que la responsabilidades la piedra angular del porvenir de nuestras democracias, la responsabilidad que debe ser colectiva y ejercerse en todos los dominios del poder y del saber, una responsabilidad que también debe ser individual porque corresponde asumir esta autonomía que la modernidad nos ha legado.

En los tiempos hipermodernos, expone Gómez (1999), las sociedades neoliberales tiende a sobrevalorar la cultura denominada occidental, donde conviven otras culturas que invitan al diálogo y a la tolerancia, prevaleciendo el respeto, la empatía y la responsabilidad; ese ejemplo del diálogo es la herramienta de comunicación  que  identifica la pedagogía liberadora y la vincula con el colectivo, con la gente.  

En este aspecto, y volviendo a las ideas de Freire, la pedagogía liberadora se ocupa de los hombres y mujeres con conocimientos mínimos para formarlos en el rigor de su capacidad crítica y no en función de su potencial memorístico, mecánico-repetitivo; por esto, la informática, que requiere de cierto conocimiento repetitivo y memorístico, pudiera pensarse que colinda con esta postura, pero no es así, hay, hoy día, a través de las especialidades en tecnología educativa, estrategias para orientar, con facilidad y recurrencia, estas habilidades y destrezas, colocándolas al servicio de la interpretación crítica de la sociedad. 

En cuanto a los  no letrados, de aquellos llamados “los desarrapados del mundo”, de aquellos que no podían construirse un mundo de signos escritos y abrirse otros mundos, entre ellos, el mundo del conocimiento (sistematizado) y el mundo de la conciencia (crítica), hay que alfabetizarlos e involucrarlos con la informática y sus bondades complementarias para un aprendizaje altamente eficiente. Porque para Freire el conocimiento no se transmite, se construye: el  acto  educativo  no  consiste  en  una transmisión de  conocimientos, es el goce de la construcción de un mundo común. 

En un aspecto puntual, el perfil formativo de los estudiantes universitarios desde la experiencia de las TIC´s, vincula los espacios virtuales con la pedagogía liberadora, creando un proceso diálogo como herramienta idónea desde donde profundizar temas referentes a las personas y su orden social. La educación liberadora no es transmisora de conocimientos,  sino problematizadora; los educadores y los educandos crean una relación dialógica, en razón de un modelo de educación de aportes originales en el ejercicio hacia la liberación, al descubrimiento de los problemas y de sus soluciones, al ejercicio de la creatividad y desarrollo de la criticidad.

Todas estas, el auge tecnológico que se ha venido produciendo en el tratamiento de la información y la comunicación a través de Internet obligan a que surjan nuevas profesiones y trabajos o se readapten las profesiones existentes. Este es un tipo absolutamente nuevo de tecnología social, distinta a cualquiera del pasado. 

En este sentido, las Tecnologías de Información y Comunicaciones (TIC´s), juegan hoy un rol importante en la definición y ejecución de políticas públicas a nivel nacional y su impacto puede producir avances significativos en sectores como educación, salud, desarrollo institucional y empresarial, además de contribuir a mejorar el desempeño de la gestión pública, lo cual incrementa la participación ciudadana, la lucha contra la corrupción y la gobernabilidad.

En concreto, las TIC´s,  giran en torno a tres medios básicos: la informática, la microelectrónica y las telecomunicaciones; pero giran, no solo de forma aislada, sino lo que es más significativo, de manera interactiva e ínter conexionadas permitiendo nuevas realidades comunicativas. Las TIC´s,  tienen gran influencia en las nuevas estructuras sociales, en el vínculo entre tecnología y sociedad, la tecnología no es buena ni mala ni tampoco neutral. Esta relación debe llevar a la sociedad a construir un mejor futuro basado en la investigación y el análisis de los efectos que pueda tener el uso de las TIC´s. En la sociedad venezolana, las TIC´s están ocasionando transformaciones, transformaciones éstas donde no escapa el ámbito educativo donde las nuevas Tecnologías de la información abarcan un campo muy amplio; usa de manera combinada elementos como almacenamiento de información, tecnologías de la comunicación es decir transmite la información y permite transformar la información al poder ser manipulada.

Por consiguiente la universidad de hoy tiene el reto de forzar y animar lo que se denominaría la revolución tecnológica y a la vez formar hombres con capacidad de vivir en esta nueva realidad sin perder el sentido humanitario y solidario propio de sus capacidades y condiciones. 
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RESUMEN
La Investigación concluida presentó como objetivo general Analizar la importancia del liderazgo transformacional como herramienta gerencial en la optimización de las relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas. Consistió en una investigación cuantitativa de tipo descriptiva, apoyada en un diseño de campo. La población y muestra  estuvo conformada por dieciséis  (16) sujetos entre directivos y docentes que laboran en la institución estudiada; Para la recolección de los datos se elaboró un cuestionario contentivo de veinte (20) ítems con escalamiento de Likert con las alternativas de respuestas Siempre, Algunas Veces y Nunca;  siendo validados a través del juicio de expertos y determinada su confiabilidad por medio del coeficiente de Alpha de Cronbach dando como resultado 0.81; además se utilizó el análisis descriptivo y de contenido como técnica de procesamiento y análisis de datos. Concluyéndose que si es influyente de forma positiva el liderazgo transformacional puesto que un gerente educativo a través de su implementación mantenga relaciones interpersonales optimas entre el personal de la institución educativa. Se recomendó que los directivos se integren más con los miembros de la organización, interpreten sus inquietudes, ser más participativo, asertivos, resguardar los derechos de los docentes, además de promover las relaciones interpersonales. 

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AS A MANAGEMENT TOOL IN THE OPTIMIZATION OF INTERPERSONAL RELATIONS
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ABSTRACT

The research concluded as a general objective To analyze the importance of transformational leadership as a managerial tool in the optimization of the interpersonal relations between managers and teachers of the Bolivarian Center of Initial Education "5 de Julio" of Barinas state. It consisted of a quantitative research of descriptive type, supported in a field design. The population and sample was made up of sixteen (16) subjects between managers and teachers who work in the studied institution; For the data collection, a twenty (20) items contention questionnaire was developed with Likert scaling with the alternatives of answers Always, Sometimes and Never; Being validated through the judgment of experts and determined its reliability by means of the Alpha coefficient of Cronbach resulting in 0.81; In addition, descriptive and content analysis was used as a data processing and analysis technique. Concluding that if transformational leadership is positively influential since an educational manager through its implementation maintains optimal interpersonal relations among the staff of the educational institution. It was recommended that managers integrate more with the members of the organization, interpret their concerns, be more participatory, assertive, safeguard the rights of teachers, and promote interpersonal relationships.

Keywords: transformational leadership, interpersonal relationships
INTRODUCCIÓN
 
Actualmente en el ámbito organizacional se están presentando transformaciones estructurales, por lo que  en ciertos campos especialmente en el contexto educativo, el cual se ha visto afectado por un conjunto de variables internas y externas que exigen cambios significativos llevando a las instituciones educativas a realizar grandes esfuerzos hacia una reforma en la praxis de la gerencia; además se ha convertido en un verdadero reto de la nueva dirección, asumiendo estilos de liderazgo donde sean capaces de manejar adecuadamente su función hacia el personal docente y a su vez influir positivamente en el desempeño de los mismos.


Por consiguiente, se evidencia la existencia de elementos que condicionan el ambiente escolar incidiendo así en el desempeño laboral; tales como la condición económica o remuneración del docente, la infraestructura, toma de decisiones, el estilo de liderazgo usado por el gerente, la interacción, las relaciones interpersonales entre los directivos y docente, los constantes cambios en innovaciones pedagógicas curriculares de acuerdo a las políticas de estado implementadas. 

 
Del mismo modo, la competitividad que se acelera constantemente por el efecto de la globalización; en consecuencia, surge la necesidad de buscar la excelencia mediante la eficiencia y eficacia para mayor demanda del rendimiento en el talento humano, materiales, bienes y servicios mediante la formación de verdaderos líderes gerenciales con estrategias innovadoras que conlleven a un propósito a fin de mejorar el proceso educativo y el ambiente organizacional en las instituciones.


En tal sentido, el líder educativo  actual amerita de cambios en su formación, de manera que logre ser un profesional activo, creativo, racional consciente de sí mismo y de sus potencialidades e intereses, capaz de asumir retos desafíos y responsabilidades que fomenten el espíritu cooperativo en un clima de respeto y auto confianza, donde prevalezcan relaciones interpersonales sólidas y efectivas.

Planteamiento del Problema

En el ámbito mundial la población está experimentando una serie de cambios en todos los escenarios: en lo económico, científico, las tecnologías de la información y la comunicación que afectan e influyen en los diferentes grupos sociales y en las organizaciones que soportan el desarrollo y el bienestar de la población. Todas las instituciones, deben adecuarse a las demandas de esos cambios para satisfacer las necesidades que surgen de las transformaciones del líder, como un desafío para adecuar la práctica educativa a las experiencias sociales que acontecen en las comunidades; por ello, es fundamental que las organizaciones educativas cuenten con un  líder transformacional, realmente comprometido a los cambios que se vienen gestando en el país.

En correspondencia con lo anterior, la educación ha sido considerada como el eje rector de toda evolución social, pues indispensablemente mediante el proceso educativo se  utilizan componentes dirigidos a la obtención de resultados positivos en las diferentes instituciones así como la necesidad de que el docente acrecenté  los conocimientos fundamentados en la innovación y la creación de nuevos aprendizajes donde se promuevan  estrategias educativas en todas las direcciones con el fin de formar seres competentes para  alcanzar objetivos y metas que les permita lograr habilidades ajustadas a la globalización de los aprendizajes. Al respecto Muñoz (2014), describe: “El liderazgo transformacional ha pasado a ser considerado no como una serie de rasgos y atributos fijos y bilógicos de algunos individuos, sino que es debido a una interacción: es decir el papel del liderazgo varía según la situación” (p.36)

En correspondencia con lo esbozado por el autor, se puede indicar que el líder transformacional debe ser una persona capaz de tomar decisiones acertadas y poseer cualidades como ser responsable, creativo, solidario, que realice acciones en un clima laboral adecuado en la institución a objeto de proyectar de   manera   efectiva su liderazgo y se gesten cambios que realmente contribuyan al bienestar de los involucrados en el acto educativo y donde las relaciones interpersonales sean orientadas y proyectadas hacia el mejoramiento del ambiente laboral.

En este sentido, se hace imprescindible que en toda institución educativa sea relevante las relaciones interpersonales ya que de ellas depende el buen desempeño del personal que hace vida en la organización, por ende esto beneficiara a los estudiantes a la hora de dirigirse a los docentes y de relacionarse entre ellos. Para Gardner (2006): “El éxito de las relaciones interpersonales depende del nivel de inteligencia y de habilidades que tenga el individuo para manejar contextos interpersonales” (p.89). Por ello las relaciones entre el personal directivo, docentes, administrativos entre otros, de una organización educativa, son esenciales  en la vida humana vistas como un elemento fundamental que le permite a la persona desarrollarse, alcanzar metas y objetivos propios del entorno.

Por su parte Santiago (2013) expresa que: “En una sociedad cada vez más cambiante, las organizaciones educativas tienen la imperiosa necesidad de encontrar el sentido de su destino y la dirección verdaderamente humana” (p.62). Evidentemente resulta indispensable un cambio de paradigma donde existan líderes que busquen el apoyo de quienes piensan de igual forma y de que logre que aquellos que no lo hacen sean integrados, consiguiendo trabajar en equipo y en armonía, donde el principal beneficiado sea el estudiante que hace vida en la institución.

Sobre este particular, en el estado Barinas, específicamente en el Preescolar “5 de Julio”,  mediante  las observaciones realizadas por la autora  y conversatorios con los docentes se puede inferir  que los directivos  carecen de un liderazgo transformacional efectivo, teniendo un ambiente de trabajo caracterizado por la diferencias entre el personal, creando controversias, asociado a ello, la falta de comunicación efectiva, no existiendo, el consenso y la participación en algunas  decisiones, creando malestar entre ellos.

De la misma manera, se evidencia que el líder poco estimula al docente en cuanto a las nuevas innovaciones en materia educativa en cuanto a la dinámica formativa de la escuela a través de reuniones, asambleas, charlas, otras. Igualmente se detecta ausencia de trabajo en equipo, poca comunicación, irrespeto por las opiniones de los compañeros de trabajo. Lo cual  trae  como consecuencia, que existe  desinterés  apatía   y desmotivación del personal  para integrarse en las  actividades  planificadas, incomprensión de sus responsabilidades  administrativas y académicas, carencia  de información, déficit de pertenencia, pertinencia, responsabilidades;  incumplimiento  en la   entrega   de recaudos   académicos, desinterés y desmotivación hacia las actividades diarias e insatisfacción al momento de asistir a los talleres de formación que lo induzcan a promover una educación de calidad y mejoramiento de relaciones interpersonales.

Es por ello que en el ámbito educativo los directores en su condición de líderes deben realizar sus funciones académicas de acuerdo a los avances teóricos científicos, con la finalidad de lograr objetivos comunes a través de un trabajo bien coordinado, que permitan alcanzar la efectividad del proceso educativo. En síntesis es imprescindible que existan buenas relaciones interpersonales entre el líder y los miembros de la institución, a fin de lograr que se expresen e intercambien sus ideas. 

Atendiendo las situaciones antes esbozadas surgen las siguientes interrogantes: ¿Que habilidades del liderazgo transformacional están presente en los directivos y docentes del Centro de Educación Inicial “5 de Julio” del estado Barinas? ¿Qué estilo de relaciones interpersonales emplean los directivos y docentes del Centro de Educación Inicial “5 de Julio” del estado Barinas? ¿Cuál es la influencia del liderazgo transformacional en la optimización de las relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Centro de Educación Inicial “5 de Julio” del estado Barinas?

Objetivo General de la Investigación

Analizar la importancia del liderazgo transformacional como herramienta gerencial en la optimización de las relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas. A partir de este objetivo general se desprendieron los siguientes objetivos específicos:-Diagnosticar las habilidades del liderazgo transformacional presente en los directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano  “5 de Julio” del estado Barinas.-Identificar el estilo de relaciones interpersonales que emplean los directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano  “5 de Julio” del estado Barinas.-Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la optimización de las relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Centro de Educación Inicial  Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas.

Justificación


Actualmente  las instituciones educativas deben estar listas para el cambio, en vista de los avances tecnológicos e innovaciones ha llegado el momento de intentar una transformación para hacer frente a las necesidades de liderazgo; los directivos  tendrán que diseñar estrategias que le ayuden a mantener el  equilibrio necesario para dar respuesta  a los diferentes objetivos propuestos en función de la calidad educativa. El liderazgo no tiene nada que ver con tener carisma u otras cualidades personales, puesto que el mismo tiene como función producir cambios, señalar el rumbo como elemento primordial para liderar.


Es por ello que se necesita que estudiosos, investigadores, docentes, directivos  se aboquen hacia trabajos de esta naturaleza donde se aporten ideas, elementos, enfoques, temas, juicios que expliquen en profundidad el fenómeno del liderazgo obviando que la importancia del trabajo describa también en ampliar el conocimiento que se debe tener sobre el liderazgo que debe asumir un gerente educativo. El trabajo se justifica debido a que la dinámica del mundo actual necesita de un diagnostico continuo del comportamiento de la institución educativa para, con base en ello, proponer soluciones a distintos pasos, a los problemas de dirección que presenta el sistema educativo.


La indagación se considera relevante debido a  que permitirá sugerir algunas acciones orientadas al  personal tanto directivos, como docentes, de tal forma que cultiven un liderazgo transformacional efectivo donde se promueva un cambio, con el fin de garantizar una educación  de calidad  y  un ambiente de trabajo agradable y armónico mediante la práctica de buenas relaciones interpersonales.

Marco Teórico

Antecedentes de la Investigación

 Se presentan algunos estudios que sirvieron de antecedentes a la presente indagación, entre ellos destaca el de Solano (2013), en su trabajo de grado de la Universidad Fermín Toro denominado: “Liderazgo transformacional del personal directivo y docente como elemento vinculante de la participación de las organizaciones comunitarias. Liceo Bolivariano rural “El Paguey” del Municipio Barinas, estado Barinas. Cuyo objetivo principal fue caracterizar el liderazgo transformacional directivo y docente como elemento vinculante de la participación de las organizaciones comunitarias en la institución antes mencionada, el estudio se apoyó en una investigación de tipo documental de carácter descriptivo, con una población de 17 personas entre directivos y docentes; y quince (15) miembros de la comunidad a quienes se les aplicó un instrumento estructurado de preguntas cerradas, diseñadas bajo la escala de Lickert.

Una vez concluida la recolección de los datos se realizó el análisis  de los resultados mediante la estadística descriptiva para cada una de las variables donde se describieron la relación entre ambas para la elaboración de la matriz donde se tabularon los datos mediante el paquete estadístico Excel, concluyendo que el tipo de liderazgo del personal directivo y docente se encuentra caracterizado por ser líder apático, con debilidades comunicativas para impulsar la participación en colectivo a través del dialogo democrático. Lo expuesto muestra que en las organizaciones educativas no existe un liderazgo determinado, sin embargo la interrelación entre   ellos   podría   generar   una   buena   estrategia   para fomentar las la conformación de equipos de trabajo a través de una buena motivación.   

Otro antecedente importante, es el de Salazar  (2013), quien realizó un trabajo de  Maestría de  la Universidad Fermín Toro titulado: “Comunicación  efectiva y su incidencia en las relaciones interpersonales”, el cual tuvo como objetivo Analizar La comunicación efectiva  y su incidencia  las relaciones interpersonales en los directivos y docentes de la Unidad Educativa Los Guasimitos del Estado Barinas, el estudio se enmarca dentro de un modelo descriptivo y de campo, la población estuvo representada por  veinticinco (25)  sujetos , para obtener la información se utilizó un cuestionario tipo Lickert ,su validación  permitido concluir que es necesario  favorecer las relaciones personales de los trabajadores en dicha institución , además deben  estar  presente esquemas asertivos,  donde intervenga   el individuo para relacionarse e intercambiar ideas dentro de su entorno, igualmente la actualización de conocimientos y adiestramiento  docente son de vital importancia en el manejo de la comunicación efectiva.

La referidas investigaciones tiene relación con el estudio abordado, debido a que trata aspectos necesarios para obtener una buena relación interpersonal, a través de una comunicación efectiva, la cual debe estar presente en todo momento y a lo largo del proceso de formación organizacional y es parte de las funciones de un lider transformacional: mantener a su equipo de trabajo en un clima laboral armónico mediante la implementación de las relaciones interpersonales.

Bases Teóricas

Teoría del liderazgo y Proceso Comunicacional  


No hay duda que el interés por estudiar las variables liderazgo han surgido cientos postulados que intentan explicar este fenómeno en el caso de la presente investigación, el estudio se apoyó en la teoría del liderazgo y el proceso comunicacional  en las acciones educativas al respecto, Koontz y Weihrich (2008), señalan que esta teoría del liderazgo busca: “Identificar los comportamientos personales asociados a un buen liderazgo; es decir explica como  los lideres, hacen, delegan, comunican, motivan, planifican, toman decisiones, al deducir que las personas sometidas a adiestramientos apropiados se dirigen con mayor acierto”. (p.83). 

En el caso de esta teoría el líder posee comportamientos específicos y partiendo de esta premisa se puede enseñar el liderazgo a través de programas de orientación que incluyen esos patrones de conductas para aquellos docentes y en particular los investigadores que quieren ser líderes eficientes. La citada afirmación es importante para explicar el actuación del gerente  como líder; de esta manera el docente es un modelo en el entorno institucional y el aprendizaje que allí se ventila es por observación; pues bien, un directivo constituye un modelo clave que puede ser imitado en el aprendizaje se genera por el ensayo de la conducta deseada y la experimentación de sus efectos.

Liderazgo Transformacional


Se sitúa dentro de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotación orientada a la participación y flexibilidad en la organización, abandonando las teorías del súper hombre y su fuente de influencia se centra más en dar significado a la tarea. De este modo, la visión, la cultura y el compromiso pasan a ser sus dimensiones teóricas más esenciales al momento de desempeñar cualquier acción. Según Koontz y Weihrich (2008), expresan: “Los líderes transformacionales son los que articulan una visión e inspiran a sus seguidores, poseen así mismo la capacidad de motivar, moldear la cultura organizacional  y de crear un ambiente favorable para el cambio organizacional” (p. 92). 


Es importante destacar que, el líder  no se busca en la persona que toma las decisiones en sí, sino en la medida de que el grupo lo reconozca como líder, por su forma de ser, por su filosofía frente a la vida y frente al mundo. El líder transformacional busca potenciar el desarrollo de sus colaboradores, de sus capacidades, motivaciones y valores, y no solo su desempeño. Establece metas y objetivos en el intento de hacer a sus seguidores líderes


En líneas generales el verdadero líder en las instituciones, es aquel que transmite confianza, posee una visión clara de lo que se quiere lograr, aplica estrategias para producir cambios positivos en el personal, crean entusiasmo, cooperan  y motivan. Los líderes son considerados eficaces y establecen una trayectoria clara que permite a sus seguidores, ir desde el punto de vista donde se encuentra hasta alcanzar sus metas laborales.


Por consiguiente, el liderazgo es de vital importancia para transformar a nuestras instituciones educativas, puesto que el personal directivo y docente debe asumir un estilo de liderazgo o asumir algunas características de cada estilo, para gerenciar en su cargo, de manera que se ponga de manifiesto las capacidades y habilidades para conducir y guiar los procesos dentro de las escuelas.

Habilidades del Líder Transformacional 

Todo aquel que es identificado como líder es porque reúne una serie de características que no todos han desarrollado, son personas que tienen ciertos atributos que les permite tener seguidores, que las personas confíen en él, pero que además, sean líderes generadores de cambios, que garanticen pro actividad y sobre, todo transformaciones en aquellos aspectos que lo demanden. En tal sentido Hernández (2013), describe a continuación las habilidades del liderazgo transformacional: 
       Habilidad analítica: Es la capacidad y disposición del líder para distinguir y separar con inteligencia, los elementos positivos y negativos de cualquier situación, que le permita escoger la mejor opción para planificar el desarrollo de cualquier proyecto (conciencia-conocimiento).
     Habilidad para Planificar: Significa escoger y relacionar hechos para prever y formular actividades propuestas en el análisis, y escoger las estrategias a seguir en la ejecución de un plan o proyecto. La planificación debe tener lugar   antes   de   la   acción   o   esfuerzos   físicos  (planificación estratégica).

          Habilidad para Organizar: Estructurar, obliga a juntar los elementos que se necesitan para llevar a efecto la ejecución de un  plan determinado. La distribución y acomodo de los materiales a utilizar, así como el personal seleccionado, debe ocupar los espacios previamente definidos en la elaboración del plan o proyecto (eficiencia).

      Habilidad para Ejecutar: Para la ejecución de proyectos se requiere seguir las normas previamente establecidas. Esto implica tiempo y atención esmerada por parte de quienes elaboraron el plan. Un respaldo  firme y entusiasta por parte de los miembros del personal, logística apropiada y la presencia de un líder eficaz, garantiza una exitosa ejecución. 

        Una manera más útil de entender el liderazgo transformacional podría ser pensar en él como en un “liderazgo sobresaliente”, tal liderazgo tiene la intención de dar razón de y diferenciar entre los líderes que logran metas sobresalientes y los líderes ordinarios que son ya sea inefectivos o que llenan los requerimientos normales de sus posiciones, pero no obtienen logros sobresalientes. El liderazgo transaccional y el transformacional no deberían verse como enfoques opuestos de conseguir que se realicen las cosas. El liderazgo transformacional se construye con base en el liderazgo transaccional, la evidencia general hasta ahora indica que el liderazgo transformacional está más correlacionado que el liderazgo transaccional con una productividad más alta, tasas de rotación menores y una más elevada satisfacción del trabajador.

Relaciones Interpersonales


Las relaciones interpersonales son un conjunto de interacciones que  les permite a  los individuos  que convivan en forma cordial y amistosa, al basarse en ciertas reglas aceptadas por todos los integrantes de la sociedad y en reconocimiento del respeto por los derechos individuales. Se considera que las relaciones interpersonales son básicas para el desarrollo individual e intelectual de cada ser humano, gracias a estos vínculos se constituyen las sociedades, tanto las más pequeñas (por ejemplo, aldeas) como las más grandes (ciudades), implicando, necesariamente, al menos a dos individuos.


De acuerdo a Mendoza (2013) define las relaciones Interpersonales como: "La educación del individuo que le permite desarrollar la capacidad de relacionarse con las demás”. (p.72) :Además intervienen como un  conjunto de reglas y normas para el buen desenvolvimiento del ser humano, en la sociedad o en su trabajo, como  el estudio de cómo los individuos pueden trabajar eficazmente en grupos, con el propósito de satisfacer los objetivos de la organización y las necesidades personales.

Estilos de Relaciones Interpersonales

 
Cada líder  asume  una manera de comunicarse y dirigirse a sus equipo de trabajo, por ello Mendoza (ob.cit) señala que existen estilos de las relaciones interpersonales, los cuales describe de la siguiente manera: Estilo Agresivo:  Son personas que continuamente buscan pelea, conflictos, acusan y amenazan. Establecen unas pautas de relación agresiva con los demás. Estilo Pasivo: Son personas que permiten que los pisen, no saben defender sus derechos e intereses, hacen todo lo que le dicen de una manera sumisa. Los demás se aprovechan de ellas y esto, a la larga, crea resentimiento e irritación. Estilo Asertivo: Es asertiva la persona que defiende sus intereses, expresa sus opiniones libremente, no necesita insultar para resolver sus problemas y es capaz de negociar de mutuo acuerdo la mejor solución. Considerando los planteamientos realizados en relación a los estilos de relaciones interpersonales se evidencia que existen diversos estilos que van desde personas conflictivas que están en constante defensiva generado peligro en lo referente a relaciones personales estableces, así mismo hay personas pasivas que no aportan grandes beneficiaciones al desarrollo de relaciones plenas y personas asertivas quienes escuchan las opiniones de los demás pero defienden su punto de vista logrando un equilibrio beneficiosos para la institución.

       Es oportuno mencionar que las Relaciones Interpersonales son un aspecto esencial para progresar y mejorar los rendimientos laborales, por ende; el conseguir formar buenas interacciones con los demás es una habilidad que debe desarrollarse y perfeccionarse en todo momento sobre todo si se trata del líder de una determinada organización.
Operacionalización de las Variables

	Variable
	Definición Conceptual
	Dimensión
	Indicador
	Ítems

	Liderazgo Transformacional 
	Inspiran a sus seguidores, poseen así mismo la capacidad de motivar, moldear la cultura organizacional  crear un ambiente  para el cambio organizacional

 Koontz y Weihrich (2008),
	Habilidades del líder transformacional
	-Analítica

-Planificar

-Organizar

-Ejecutar


	1

2

3

4



	Relaciones Interpersonales 
	La educación del individuo que le permite desarrollar la capacidad de relacionarse con las demás.

Mendoza (2013)
	Estilos de Relaciones Interpersonales
	-Estilo Agresivo

-Pasivo

-Asertivo 
	5

6

7


   Fuente: Autora (2013)

METODOLOGÍA

De acuerdo a los objetivos esbozados en la investigación de Analizar la importancia del liderazgo transformacional como herramienta gerencial en la optimización de las relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas, el estudio se situó dentro del enfoque cuantitativo según Arias, (2010), expresa; “El nivel de investigación se refiere al grado de profundidad que aborda un fenómeno u objeto de estudio para medirlo de acuerdo al enfoque utilizado por el investigador” (p.85).

Por otro lado es el deductivo que según Arias (ob.cit) expresa: “Cuando se aspira demostrar a través de la lógica pura, la conclusión de su totalidad a partir de una premisa de tal manera que garantice la totalidad de la misma” (p.116). Igualmente se apoyo en un diseño de campo.


Para Pallela y Martíns (2010) la población es: “El conjunto de individuos de los que se desea obtener información sobre lo que se va a generar conclusiones” (p. 26). El concepto anterior indica que la población se caracteriza porque implica sujetos con características similares, en consecuencia, la población estuvo constituida por 16 sujetos entre directivos y docentes pertenecientes al centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas.

Luego de seleccionado el diseño de investigación y la muestra, se procedió a la fase de recolección de los datos, para ello se diseñó un instrumento con escalamiento tipo Lickert, contentivo de veinte (20) ítems con alternativas de respuestas “Siempre” “Algunas Veces “ y “Nunca”. el cual fue validado a través de la técnica de juicio de expertos. En el caso particular de la investigación la confiabilidad se llevó a cabo a efecto mediante el coeficiente Alpha de Cronbach el cual permitirá  obtener una correlación a través de la varianza de cada ítems asociado por variables y la varianza de las presentaciones totales, la cual dio como resultado 0.81. Considerándose altamente confiable.

En relación al procesamiento y análisis de datos se realizó  por ítems y por dimensiones para interpretar y deducir en forma lógica la opinión de los directivos encuestados, utilizando las técnicas de relación porcentual, las cuales se presentó a través de cuadros  y gráficos, una vez  recolectados los datos se procedió a realizar las actividades  de revisión de cada uno de los ítems del cuestionario para verificar si fueron respondidos en su totalidad, posteriormente se tabularon de manera manual  con ayuda de la calculadora, determinando  así la frecuencia  absoluta  y relativa. En este sentido se utilizó la estadística descriptiva para el análisis de cada ítem, con el fin de realizar una serie de conclusiones y recomendaciones según los objetivos propuestos en el estudio.

Análisis e Interpretación de los Resultados 

En esta sección se presentan los resultados producto de la aplicación del instrumento dirigido al personal directivo y docente que labora en el Centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas. A continuación se presentan tablas y gráficos:

Tabla 1. Distribución de la opinión de los directivos y docentes sobre la Variable: Liderazgo transformacional. Dimensión: Habilidades del líder transformacional. Indicadores: Analítica, planifica, organiza y ejecuta.

	Nº
	Ítems
	Siempre 
	Algunas 

Veces
	Nunca

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	1
	El líder de la institución guía al docente en la elaboración de cualquier proyecto educativo
	-
	-
	10
	62
	6
	38

	2
	El personal directivo selecciona la estrategia adecuada a seguir en la ejecución de una planificación estratégica
	4
	25
	8
	50
	4
	25

	3
	El líder educativo organiza la elaboración de planes adaptados al propio contexto educativo
	-
	-
	6
	38
	10
	62

	4
	En la ejecución de planes el  líder orienta al docente para seguir normas previamente establecidas
	
	
	5
	31
	11
	69



Figura 1. Representación gráfica de la distribución de la opinión de los directivos y docentes sobre la Variable: Liderazgo transformacional. Dimensión: Habilidades del líder transformacional. Items: 1,2,3,4

Según los resultados obtenidos se evidencian que el personal directivo no está orientando al personal docente para la elaboración de proyectos educativos, igualmente es escasa la selección de estrategias idóneas para la ejecución de planes estratégicos. Las planificaciones no se están realizando de acuerdo a las necesidades del docente y contexto escolar, por ende es escasa la orientación por parte de los lideres educativos para que el personal docente el cumpla con normas previamente establecidas. En atención a este resultado se infiere en que los directivos de la institución no están poniendo en práctica las habilidades propias de un líder transformacional. 

Tabla 2. Distribución de la opinión de los directivos y docentes sobre la Variable: Relaciones Interpersonales. Dimensión: Estilos de relaciones Intrapersonales. Indicadores: Estilo Agresivo, Pasivo, Asertivo

	Nº
	Ítems
	Siempre 
	Algunas 

Veces
	Nunca

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	5
	Se evidencian conflictos entre el personal directivo y docente
	16
	100
	-
	-
	-
	-

	6
	Como docente defiende sus derechos a no  hacer todo lo que dice el directivo quiere imponer
	
	
	8
	50
	8
	50

	7
	El directivo permite que los docentes defiendan sus intereses expresando sus opiniones libremente.
	10
	62
	6
	38
	
	



Figura 2. Representación gráfica de la distribución de la opinión de los directivos y docentes sobre la Variable: Relaciones Interpersonales. Dimensión: Estilos de relaciones Intrapersonales.  Items: 5,6 y7
De acuerdo a los datos reportados se infiere la existencia de situaciones problemáticas en el contexto educativo que mantienen el clima de trabajo tenso entre el personal, no siendo este el ms adecuado. Los docentes se ven en la necesidad de defender sus derechos para no ser sometidos a las imposiciones por parte del directivo. Igualmente se deduce que el directivo no permite que los docentes expresen libremente sus opiniones. Según estos análisis se deduce que no se están poniendo en práctica las relaciones interpersonales, por ende no puede existir un clima de trabajo acorde a las exigencias actuales en los contextos educativos.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
 
A continuación se presentan las conclusiones dela investigación de acuerdo a los objetivos planteados. En cuanto al objetivo específico referente a Diagnosticar las habilidades del liderazgo transformacional presente en los directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas se evidencia que el directivo de la institución pocas veces organiza planes para ser ejecutados de acuerdo a las necesidades y contexto presente en la institución. Esto quiere decir que el personal directivo no está haciendo uso de las habilidades propias de un líder transformacional para dirigir al equipo de trabajo que permanece en la institución educativa. En este sentido el líder debe estar preparado para ejercer la habilidad de organizar, tomando en cuenta las opiniones  del personal que dirige, así como también delegando en ellos responsabilidades el momento que sea necesario y asumiendo más bien una labor de control y evaluación del proceso.

En lo que se refiere al objetivo concerniente al estilo de relaciones interpersonales presentes en directivos y docentes del Centro de Educación Inicial Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas, se puede inferir que se deben hacer correctivos en cuanto al uso de las relaciones interpersonales para incentivar a los docentes no solo desde el punto de vista técnico sino también del compromiso y la calidad de sus actividades. Es muy importante, que la gerencia analice su estilo de las relaciones interpersonales, como manifiesta su gestión, de tal manera, que se genere en la organización un comportamiento en donde todos estén plenamente identificados con el compromiso de logros, dentro de una atmósfera de democracia, en la que cada uno de los miembros de la institución de acuerdo a su función a desempeñar, sienta que es parte de un equipo bien integrado y en donde sus acciones, habilidades, destrezas, experiencia, conocimientos , inquietudes y aspiraciones sean tomadas en cuentas.

Finalmente en el objetivo relacionado a determinar la influencia del liderazgo transformacional en la optimización de las relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Centro de Educación Inicial  Bolivariano “5 de Julio” del estado Barinas, se puede señalar que es muy variada y deficiente la eficacia del liderazgo  para la optimización de las relaciones interpersonales, sin lugar a dudas es importante señalar el concepto de trabajo, la influencia de un líder va dirigida a inspirar el trabajo de sus seguidores y al desarrollo de su quehacer diario, por lo que se concluye que si es determinante e influyente de forma positiva el liderazgo transformacional para que un gerente educativo a través de su implementación mantenga relaciones interpersonales  acordes y cónsonas entre el personal docente administrativo y obrero de la institución educativa. 

 Se recomienda que los directivos deben integrarse más con los miembros de la organización, interpretar sus inquietudes, ser más participativo, asertivos, resguardar los derechos de los docentes. Integrar a sus miembros como un verdadero equipo plenamente identificados con su gestión, haciéndoles ver lo determinante que es el desempeño, el estar plenamente identificado con la misión, objetivo de la institución. Colaborar de tal forma que se manifieste en la organización un excelente clima laboral en donde la democracia se dé transparentemente, promover la comunicación y sobre todo las relaciones interpersonales 
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RESUMEN
La investigación se orienta en el análisis de los componentes teóricos de la Planificación Educativa para el desarrollo de la Participación creativa de la familia en Educación Básica Venezolana. Metodológicamente es de tipo documental, de  diseño bibliográfico; siguiendo como procedimiento tres fases sucesivas, una primera que consiste en la revisión de la literatura de fuentes bibliográficas, destacando las ideas principales; la segunda  consistió en agilizar la información por variable para dar repuesta a cada objetivo planteado. Posterior a ello, se utilizó el método analítico y la técnica de resumen como última etapa del estudio para contextualizar el informe final. Permitiéndose con ello concluir, que el cambio educativo debe ser una actividad planeada que involucre holísticamente las tareas de organización y la inclusión de la familia en el fortalecimiento de los valores sociales de la escuela y comunidad. Por lo que se recomienda incluir la familia en la planificación de la actividad escolar en consideración del aporte y ejecución de ideas creativas que permita el mejoramiento de la práctica educativa entre los actores sociales.

PLANNING FOR EDUCATIONAL DEVELOPMENT OF CREATIVE FAMILY INVOLVEMENT IN BASIC EDUCATION VENEZOLANA


Author: Mayra Rangel

mayra_decarabali@hotmail.com
ABSTRACT
Educational planning for the development of creative family planning education has not been addressed effectively by the teacher; or the family of the students are interested in participating, so it does not seem to meet the requirements of the student population and the general societies, so is to make a documentary analysis in this area before the need for participation family as a substantial element in the process of teaching and learning of the student body. The same is located in the research "Educational planning and creative participation linked to the family." The work is documentary, bibliographical design; as a procedure following three successive phases, the first consisting of the literature review of literature sources, highlighting the main ideas. The second phase was to streamline the information variable to give response to each objective. Following this, the technique of abstract and analytical method as the last phase of the research was used to contextualize the final report. Thereby allowing conclude that educational change should be a planned activity holistically tasks involving organization and inclusion of family in strengthening social values ​​of the community. So it is recommended to include family planning in school activity.

Keywords: educational planning, creative participation, family

INTRODUCCIÓN
     Por décadas se ha enfocado la planificación como estrategia para la organización, bien sea en estructura social, política, económica, educativa y en los demás ámbitos de la sociedad venezolana, donde el hombre es pieza clave para desarrollarse como humano. Es por ello, que es considerada en los hechos del hombre para alcanzar el éxito en cualquier escenario, por lo que es necesario planear acciones individuales y colectivas en su búsqueda.
     La planificación a nivel educativo se constituye en un aspecto primordial del éxito o fracaso del estudiante, la familia, como del docente y, por ende, del sistema. Basado en esta idea, el Estado orienta políticas educativas que van desde una planificación macro a una micro, las cuales responden a sus intereses, determinando estrategias para garantizar su cumplimiento y requerimiento de una evaluación continua de las planificaciones que permita evidenciar que el proceso y los resultados se manejan en los términos esperados, singularmente en beneficio de la comunidad venezolana.

        En lo particular, es tarea del docente del subsistema de educación básica dar cumplimiento a estos planes y ejecutar las políticas educativas del Estado, sin embargo, en muchos casos esto no ocurre en la realidad, es frecuente conseguir maestros que actúan pedagógicamente sin planificación previa o en otros casos, se obvia la participación de la familia para contextualizar la actividad escolar, olvidando el propósito educativo.

         Al respecto, expresa Lanz (1996), al referirse a Venezuela, que, a pesar de los intereses del gobierno, la planificación educativa “ha carecido de un seguimiento sistemático y efectivo que garantice la dinámica escolar, la cual es el reflejo de un cumplimiento para satisfacer requisitos administrativos” (p.37). Aspecto, que no se ajusta a la verdadera práctica pedagógica ni responden a las necesidades e intereses de los educandos o a un proceso autoreflexivo por parte del docente, quienes han venido planteando planificaciones informales a modo de seguimiento de instructivos, manuales o normas con interpretaciones subjetivas, sin comprender a los estudiantes, la realidad y los ambientes; obviando lógicamente su beneficio integral, así como la participación de la familia. 

     Desde la praxis cotidiana, la educación debe asentarse sobre un diagnóstico acabado del medio en que se aplica. Sólo así se podrá formar al estudiante para enfrentarse a la vida y al mundo del trabajo. El docente está consciente de esta realidad, lo sabe, pero se ve impedido para actuar en consecuencia. Se ve enfrentado a la frustración que le provoca no tener el éxito esperado, aplicando lo que le enseñaron en las escuelas de pedagogía y lo que le demanda el estado.     

     Según Sancho (2007), “son muy pocos los docentes formados en Latinoamérica que pueden enseñar empleando un método activo-participativo… porque este método no fue empleado durante su formación pedagógica” (p.43). Pocos son los docentes que transforman virtualmente la sala de clases en un laboratorio, donde todos los elementos que forman parte del entorno, pasan a ser objetos de análisis, de discusión y de síntesis, independiente del grado que cursa cada alumno. Es importante resaltar que, la escuela tradicional ha estado marcada por una visión tecnocrática con una orientación memorista centrada en programas y planificaciones repetitivas, con un currículo descontextualizado. 

        En lo esencial, estos elementos han orientado la construcción de una planificación que responda más a una exigencia administrativa; que a los requerimientos y necesidades del educando y, la familia, lo que crea una gran brecha entre lo que es o debe ser la planificación y lo que realmente favorece al alumno como ser único e irrepetible. Es obvio, que, a mayor complejidad en el aprendizaje, mayor serán los problemas que interesan a la comunidad, los que, transformados en materia de discusión, inician el encuentro con sus soluciones, a través de la planificación de la actividad escolar con el aporte de ideas innovadoras por parte de la familia de los estudiantes.

        La situación descrita anteriormente, trae consigo resultados negativos, obteniéndose en consecuencia altos índices de repitencia o baja calidad educativa del estudiante, deserción escolar y estudiantes que son tratados como educandos con dificultades de aprendizaje por no responder a estrategias generalizadas de planificación, poco contextualizadas, sin metas claras y definidas que son producto de la inmediatez. Complicación que surge, por dejar a un lado la mediación creativa entre el grupo familiar y el docente de aula; ya que el docente, estudiante y familia son protagonistas de la calidad educativa y el desarrollo del país venezolano.

        En este sentido, el docente tiene que superar la frontalidad, acudirse de las limitaciones que le imponen, por una parte, la formación inadecuada que él mismo recibió, los planes y programas oficiales y, por último, las limitaciones físicas del aula, en cuanto a espacio, elementos didácticos, textos, y lo más preocupante la participación activa de la familia en la actividad escolar. Debe reflexiona sobre su propia experiencia, sobre sus éxitos y fracasos, sobre la visión que él tiene de lo que realmente es educar, sobre los objetivos que debería perseguir para la formación de sus alumnos sobre las limitantes que se lo impiden y cambiar su actitud conformista en su práctica pedagógica.

        Considerando lo expuesto, surge el trabajo de Investigación la Planificación Educativa para el desarrollo de la participación creativa de la familia en la Educación Básica venezolana. Estudio que se desarrollará teóricamente para dar respuesta a las interrogantes de la investigación. Así como ofrecer alternativas teóricas para mejorar la praxis educativa en materia de planificación participativa como uno de los retos actuales para darle prioridades a las ideas creativas de las familias como apoyo a la enseñanza de sus hijos con fines educativos en relación con el conocimiento cultural, social y económico de su habitad.

 El hombre es un ser social por naturaleza, característica esta que lo conduce a la búsqueda de conocimiento, como ente social en su afán de conocimiento y desarrollo, por ello permanece en una constante lucha por integrarse con sus iguales o semejantes, generando una interacción social, en el entorno, que se desenvuelve, en su propósito de crear bienestar en las diferentes instituciones que le proporcionan calidad de vida. Siendo así, el hombre se forma una identidad desde el seno de la familia, emparentándose entre sí para vivir juntos.

 En este sentido, la familia constituye un elemento fundamental de la persona como tal, puesto que nos formamos en una identidad desde el seno de una familia, lo vivido en un ambiente familiar ejerce su influencia para la identidad personal de sus componentes, es decir, que ella supone una profunda unidad interna entre miembros de origen consanguíneo y de afinidad; que se constituye en comunidad a partir de la unidad hombre – mujer.

Bajo esta premisa Rojas (2010), plantea que “toda familia autentica tiene un ámbito espiritual que condiciona las relaciones familiares: caso común lazo de sangre, afecto reciproco, vínculos morales que lo configuran como unidad de equilibrio humano y social” (p.12). La familia es el lugar insustituible para formar al hombre – mujer completo, para configurar y desarrollar la individualidad y originalidad del ser humano 

 Señala asimismo el autor, ampliando el significado social que representa la familia, siempre ha sido y es, el principal pilar de la sociedad. Es el lugar donde los miembros nacen, aprenden, se educan y desarrollan. Debe dar refugio y alegría de todos sus miembros. Además de ello se convierte en un castillo que sirve de refugio de sus componentes, dependiéndola a ultranza, de todos los ataques que le hagan.

 En opinión similar Rodríguez (2012), visiona a la familia como red social primaria; “es el primer recurso y el último refugio en la vida del hombre. Ella como grupo de intermediación entre el individuo y la sociedad” (p.2). En su particularidad la familia es concebida como institución social, porque las relaciones familiares se presentan como un subsistema que se integran como una totalidad y se relaciona con un sistema más amplio que es la sociedad general.

Basado en lo expuesto, surgen interrogantes como expectativas en la investigación: ¿Cuáles son los aspectos teóricos que fundamentan la participación creativa de la familia en el contexto de la Educación Básica Venezolana? ¿Cuáles son los componentes teóricos relacionados con la planificación educativa como criterio para el fomento de la participación creativa de la familia en la Educación Básica Venezolana?

 Objetivo General
Analizar los componentes teóricos de la Planificación Educativa para el desarrollo de la Participación creativa de la familia en Educación Básica Venezolana.

Objetivos Específicos
Describir los elementos teóricos que estructuran la planificación Educativa como herramienta básica del docente en la Educación Básica Venezolana.

Señalar los aspectos teóricos que fundamentan la participación creativa de la familia en el contexto de la Educación Básica Venezolana.

Definir los componentes teóricos relacionados con la planificación Educativa como criterio para el fomento de la participación creativa de la familia en la Educación Básica Venezolana.
Contexto Teórico
La planificación Educativa como Desempeño Humano de Docente

La Planificación Educativa, según el enfoque de España (2008), es “la previsión de las actividades y los recursos, para el logro de los objetivos que se desean alcanzar; por lo tanto, planificar es la elaboración de un plan general, debidamente organizado para obtener un fin determinado (p.76). Cuando se hace referencia de la planificación educativa se puede agregar que ésta permite al docente orientar y encaminar su quehacer diario en el aula y fuera de ella, tras la organización y presentación sistemática de los contenidos de aprendizaje, que pretenda abordar. 

El éxito de la gestión educativa radica en la realización de una buena planificación, coherente y progresiva, porque permite entre otras cosas: evitar la improvisación y reduce la incertidumbre, las actuaciones contradictorias y esfuerzos estériles.  Unificar criterios a favor de una mayor coherencia funcional racionalizando las tareas del docente, garantiza el uso racional del tiempo; coordina la participación de todos los actores involucrados, especialmente la familia.       
Igualmente se destaca, que la planificación como función es un proceso que permite analizar la situación presente, para conocer sobre qué realidad se va a para el mejoramiento continuo, así como las estrategias facilitarán el proceso y cómo se van a programar las actividades tendentes a alcanzar las metas y objetivos trazados. Y sobre la marcha, conocer sus realidades en cuanto a cuáles son los estándares de calidad y sus requerimientos. 

Al respecto, Chiavenato (1998), define la planificación como “la fijación de objetivos y la adecuación de estrategias y recursos para lograr las metas y propósitos trazados por la organización” (p.75).  Para ello, el docente como planificador tendrá que diagnosticar eficientemente la realidad existente al inicio del año escolar, detectando las limitaciones que tienen la escuela y los alumnos, la realidad social y metas que aspira alcanzar, basándose en las expectativas de cambio.

Carácter Sistemático de la Planificación Educativa
Según la posición de Chacón (2002), todo proceso de planificación amerita considerar algunos aspectos básicos, y sobre todo la participación, por cuanto el nuevo enfoque de planificación por medio de proyectos de aula, así lo señala. En este sentido, el proceso de planificación implica una serie de elementos operativos: flexibilidad, objetividad, integralidad y continuidad, los cuales son         aspectos característicos se deben estar presentes en un plan, lo cual conlleva a realizar los ajustes pertinentes en el camino, en función de la realidad que se vivencia en el ambiente, dada la flexibilidad de la misma. 

     Barrera (1998), citando a humada señala que:
La planificación debe ser una guía, más no una camisa de fuerza. Si todo técnico debe planificar su trabajo, es importante igualmente que esté dispuesto a permitir los cambios necesarios en función de las motivaciones, las exigencias y necesidades de grupo con el cuál esté trabajando (p.16).
 Puede decirse entonces que planificar en un proceso de cambios, constituye una tarea de precisar los propósitos, acciones, inquietudes, aspiraciones y expectativas en función de lograr objetivos, enunciando de manera general, las estrategias que pudieran alcanzar los propósitos de cambio. Por otra, en el proceso de planificación para garantizar la eficiencia del proceso se requiere el cumplimiento de una serie de normas establecidas entre los actores sociales en función de los objetivos planteados por el sistema educativo venezolano.

Establecimiento e Implicación de la Planificación Educativa en la Actividad Escolar

         La nueva forma de planificar mediante los proyectos pedagógicos de aula, a criterio de lo señalado en el Currículo Básico Nacional (1997), se debe realizar concibiendo la escuela como un sistema abierto donde se dan los procesos interactivos. Además, se manifiestan los intereses y necesidades de los alumnos, quienes propondrán los temas a desarrollar, siendo entonces seleccionados por consenso.

Por lo tanto, los proyectos pedagógicos de aula, se deben planificar sobre la base de la diagnosis integral, los docentes deberán tomar en cuenta, no solo los conocimientos que traen los estudiantes o experiencias previas, sino todo lo relativo a las condiciones de la escuela, el entorno exterior y el interior de los planteles, el plano sociofamiliar, costumbres, vivencias, experiencias, maneras de pensar y su cultura. En este sentido, sobre la base de los resultados, se diseñarán las actividades más adecuadas para alcanzar los objetivos y propósitos, desde el punto de vista estratégico.

Igualmente, Guerra (2000) cita que:
La escuela es una organización dentro de plan cual tiene lugar un proceso educativo intencional… abogamos por una institución que no solo sirva de marco, sino que constituya ella misma un agente educativo (p10).
La cita previa orienta el entendimiento sobre la pista de la complejidad de la dimensión organizativa en el ámbito de los centros escolares; es necesario resaltar la labor y el rol del docente en el logro de los objetivos que socialmente le han sido asignados a las instituciones escolares. Puede decirse entonces, que el docente debe ser un líder que posea la capacidad de modelaje de sus estudiantes, ser creativo e intelectual y, además, inspirar a los alumnos a la búsqueda de la verdad.  

En este orden de ideas, el docente debe ser un líder en su aula, tiene la obligación moral de buscar las actividades significativas que desencadenen aprendizajes reconocer y encontrar las formas de aprender de cada uno de sus alumnos. Debe también, por lo demás, como en todas actividades profesionales, hacerse responsable de los resultados académicos que obtiene. 

Causes de Participación de la Familia para la Educación Dinámica

La participación es la acción de involucrarse en cualquier tipo de actividad de una manera intuitiva o cognitiva. Es intuitiva porque impulsa inmediatamente las emociones y cognitiva porque es el resultado del proceso del conocimiento. En lo particular, la participación se manifiesta en diversos ámbitos de la sociedad. Como en lo político, comunitario, en lo social y en la ciudadanía. 

      La participación según Beltrán (1999), requiere ciertas premisas: 
El aparato jurídico institucional sea abierto y permita la participación efectiva e influyente de todos los ciudadanos y de sus organizaciones; que el sistema político sea transparente y que permita el ejercicio libre de la contradicción  y del disenso. Que se respete la voluntad popular; y los medios masivos contemplen los mecanismos adecuados para la no manipulación de la opinión pública (p.21).
      La participación es, entonces, a la vez un derecho y un deber. Es un derecho porque mediante ella la sociedad se construye, el individuo orienta el destino común, se fijan las pautas de comportamiento individual y colectivo, y se designan las instituciones políticas que deben orientar a la colectividad. Es un deber, porque la participación es solidaridad con el otro, es cooperación y colaboración con la organización social de la cual hacemos parte y a la cual exigimos responsabilidades. Su objetivo es el de hacer más directo y más cotidiano el contacto entre los ciudadanos y las diversas instituciones del estado, y posibilitar que éstas tengan más en cuenta los intereses y opiniones de aquellos antes de tomar decisiones o ejecutarlas.

        Bajo esta consideración la familia juega papel fundamental en la participación ciudadana en un contexto flexible como la escuela y comunidad. Para García (2005), tradicionalmente la escuela “involucra más a los padres y madres de familia en actividades relacionadas con el mantenimiento y mejoramiento del edificio escolar y con la atención al cumplimiento de las tareas de los niños, que con el trabajo educativo y los propósitos de los aprendizajes” (p.12).Bajo esta consideración resulta pertinente ampliar hacia nuevos horizontes para la participación conjunta de los actores educativos en materia de convivencia para la afectividad, solidaridad y el favor hacia la colectividad en un fin común.

Implicación Estratégica de la Familia en el Contexto de la Interacción Educativa

        La familia como actor social, en opinión de García (2005), “tiene su implicación en el contexto de la institución escolar” (p.11). Esta implicación consiste en participar con su opinión, ya que las y los padres de familia tienen ideas acerca del funcionamiento de la escuela, de lo que deben aprender sus hijos y como deben ser tratados, por eso es importante prestar más atención a sus opiniones y sugerencias, tomar nota de ellas para analizarlas y comentarlas en las reuniones de profesores.

        Las madres o padres que asisten poco a la escuela o las juntas de grupo o asambleas también pueden ser informantes. A veces no asisten porque sus ocupaciones no se los permiten, pero otra razón obedece a que las juntas no les ofrecen medios ni ideas para intervenir más activamente en la educación de sus hijos, pues muchas veces las reuniones se limitan a informar sobre los problemas que enfrentan los alumnos o alumnas. 

        Es frecuente escuchar a educadores que consideran que a las madres o padres no les interesa la educación de sus hijos, sin embargo, como demuestran las investigaciones, los padres están interesados en la escolaridad de sus hijos pero no saben cómo apoyarlos y, por otra parte, en las reuniones no se abordan temas relacionados con sus preocupaciones. Sería conveniente indagar las razones por las que las madres o padres no asisten a las reuniones y qué esperan de ellas.

Corresponsabilidad para Vivir la Creatividad en Familia

        En relación a la creatividad, Ruiz (2000), la visiona como “la capacidad de que unos tienen más desarrolladas que otros; es la inteligencia que utilizamos sin problema (p.42). Se entiende así, que la creatividad como la inteligencia son pertinentes ante un problema. El sujeto creativo se destaca por Ir más allá de las tareas que le proponen, tener una curiosidad permanente por un tema de su interés, preferir planificar su trabajo a recibir directrices, tener una intensa automotivación y motivación intrínseca. Y la inteligencia le permite aplicar las ideas en su cotidianidad de manera efectiva.

        La creatividad consiste en abrir la percepción, generar alternativas, pero a la vez genera un producto. Es una forma de captar problemas, lagunas de conocimiento, de realidad, formular hipótesis, de examinar esas hipótesis, modificando o comunicando sus resultados, a través de lo creado. Es algo que los que son creativos hacen desde pequeños de forma que ingresen en la escuela: su curiosidad, su imaginación y su fascinación. Para Ruiz (2000), “La creatividad en la familia es imprescindible para inventar soluciones nuevas, producir conocimientos, instrumentos y procedimientos, por eso la creatividad es más importante que el conocimiento” (p.43).

        Para fomentar la creatividad en la familia se deben tomar en cuenta dos perspectivas: con la utilización de estrategias creativas para motivar a los hijos a corresponsabilizarse en las tareas del hogar con juegos y actividades que desarrollen la creatividad de sus hijos. Y la proyección de ideas creativas en colectivo donde se involucre la comunidad en general y la escuela.

La Participación Creativa de la Familia en su Valor Formativo

      La práctica de la habilidad creativa debe estar fuertemente sustentada en diversos espacios de acción en hogares formativos. Para que las habilidades se desarrollen robustamente deben consolidarse en la acción dentro de ambientes socio-educativos múltiples. Si no se solidifica cada habilidad en la diversidad de actividades. En estas circunstancias, Seibol (2003), “incorpora a la equidad, que es un valor, pero también a los restantes valores en su más completa amplitud y profundidad” (p.32). No debe olvidarse que a los valores son tanto extensivos, es decir, que alcanzan a los más diversos aspectos de la realidad, como intensivos, o sea, que poseen un grado de profundidad dependiente de la comprensión y de la preferencia humana que los constituye.

      La formación es eminentemente socializadora y necesita de un asesor que esté guiando el proceso para el desarrollo de habilidades y competencias docentes; en efecto una formación solitaria no ofrece garantías de que los padres vayan a desarrollar habilidades como pretenden algunas estrategias. La lógica de la formación se comprende con la idea de formarse. El formar se logra en contacto con los otros, es decir, la familia es condición de posibilidad para el desarrollo de habilidades.
Contexto Metodológico

Tipo y Diseño de la Investigación
       La intención de la investigación es, obtener información teórica, relacionada con la participación creativa de la familia en el contexto de la Educación Básica Venezolana, por lo que la misma se enfoca en el tipo de investigación documental, la cual es enfocada por la Universidad Santa María (2007) como aquella que “que se ocupa del estudio de problemas planteados a nivel teórico, la información requerida para abordarlos se encuentra básicamente en materiales impresos audiovisuales y/o electrónicos” (p.25).

       Se destaca en este sentido, que la investigación documental es una forma de hacer investigación teórica para ampliar conocimientos previos y dar respuesta a las dudas que se tiene sobre un tema específico. A través de este tipo de investigación se puede confrontar diversos puntos de vista de los autores y llegar a una conclusión personal de acuerdo a la postura del investigador.

        Abordar el marco metodológico es, planificar la forma de acciones durante el proceso de la investigación por parte del integrador, quien profundiza el tema de acuerdo con los objetivos planteados, haciendo uso de técnicas y métodos, con el objeto de facilitar el resultado final de la información. De acuerdo a lo expuesto por la Universidad Santa María en este espacio “se evidencia el cómo de la investigación” (p.40). Es decir, plantarse interrogantes tales como: qué información necesito, qué técnicas utilizar, qué método es el adecuado, de qué manera organizar los datos o mejor dicho, cómo recopilar y organizar el material informativo.

        En correspondencia a lo expuesto, la Universidad Nacional Abierta (1987), expresa que la investigación documental “utiliza la técnica de documentación para dar confiabilidad a sus resultados y la mayor parte de los documentos empleados corresponde a documentos bibliográficos… (p. 37). Significa entonces, que la investigación documental requiere en su mayor parte de material bibliográfico, para darle igualmente, un sentido Teórico bajo un esquema pautado por las variables. 

      Continuando con el diseño bibliográfico, se puntualiza según la Universidad

Santa María (2007) que es “básico de las investigaciones documentales, ya que a través de la revisión del material documental de manera sistemática; rigorosa y profunda se llega al análisis de diferentes fenómenos o a la determinación de la relación entre las variables” (p.46)                

       Asimismo, en el abordaje de la investigación se procedió hacer uso del nivel descriptivo con el objeto, según la Universidad Nacional Abierta (1998), de “caracterizar los elementos que estructuran las variables de manera clara y detallada, ante la previa información del tópico” (p.34). 

Procedimiento

         Se destacan en este espacio, los pasos seguidos para abordar la investigación, en este caso se refiere a las diversas formas y momentos que se cumplieron para obtener la información y concretar el informe escrito. En este sentido la Universidad Santa María (2007), recomienda que se deben “descubrir brevemente las etapas y/o fase que se cumplieron para la realización de la investigación e identificar y definir los métodos y técnicas aplicadas” (p.36).             

     En este sentido el estudio se desarrolló mediante el seguimiento de ciertas fases; iniciándose la primera con la revisión de la literatura en fuentes primarias, las cuales fueron obtenidas en bibliotecas y vía Internet, además de material mimeografiado, destacándose los antecedentes a través de la indagación de estudios realizados pertinentes al tema de la familia en su participación creativa en el contexto escolar. 

             Luego de obtenida la información, se inicia  la segunda fase mediante al desarrollo de una perspectiva teórica plasmado de manera escrita el informe; cuya estructura se basó en el orden de las variables reflejadas en el cuadro de la operacionalización de la misma, así como los diversos aportes generales relacionados con el nivel de educación básica, bases legales, elementos teóricos que estructuran la Planificación Educativa como herramienta básica del docente en la Educación Básica Venezolana, aspectos teóricos que fundamentan la participación creativa de la familia en el contexto de la Educación Básica Venezolana, componentes teóricos relacionados con la Planificación Educativa como criterio para el fomento de la participación creativa de la familia en la Educación Básica Venezolana.

         Para concretar el trabajo de investigación se utilizó la técnica del resumen y el método analítico como última fase del proceso de investigación en atención al resumen Mayo (1997) expresa que este “supone expresar en pocas y precisas palabras el pensamiento de un autor, de un tema determinado” (p.98). El método, según Marín (2006), es “aquel que distingue las partes de un todo y procede la revisión ordenada de cada uno de sus elementos por separado” (p.21).Analizar significa observar y penetrar en cada una de las partes de un objeto que se considera como unidad.

         Además es apremiante destacar que se utilizó la técnica de la lectura, y la elaboración de fichas textuales y bibliográficas. Como lo recomienda la Universidad Nacional Abierta (1998), la caracterización de la investigación documental, cuando conceptualiza que la lectura como uno de los modos principales de facilitar su acceso a la cultura y a la civilización “es entrar en comunicación con los grandes pensadores de todos los tiempos. Leer es tomar contacto con las preocupaciones del hombre, con sus logros, y con sus proyectos” (p.13).

         Además, es importante señalar que durante el estudio del contenido sobre el tema que se ocupa, se procedió a resumir las ideas esenciales del escrito, antes que haberlo comprendido a fondo, sin perder un solo detalle de cierta relevancia para captar la exposición del autor y las ideas principales; utilizando la técnica que ha de sustituir a la toma de notas, así que el subrayado no debe realizarse de una forma arbitraria y anárquica. También a la hora de hacer las notas se ha empleado el propio lenguaje, e inclusive en algunas oportunidades se realizó un cuadro esquemático.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
        De acuerdo a la información obtenida a través del proceso de indagación de diversos materiales teóricos, relacionados estos con la planificación educativa para el de desarrollo de la participación creativa de la familia en el contexto de la educación; se concluye que el mismo es visionado como un criterio y herramienta básica del docente para orientar la praxis en el aula bajo el lema de la participación para contextualizar las acciones a desarrollarse en el proceso de enseñanza. Acción que es posible con el aporte de los miembros de la familia y demás actores de la comunidad.

      Aunque indiscutiblemente, existen limitaciones en el contexto de la educación venezolana en lo que respecta a la participación dedicada y permanente de quienes tienen la responsabilidad de velar por la educación de sus hijos, en este caso, de los padres. La familia escasamente comparte la educación de sus hijos con el docente y la escuela, su compromiso se traduce en dejarlo a las puertas de la institución; escasamente propone ideas al docente de aula para direccionar la planificación de la actividad escolar

        Dicha situación da a entender que es apremiante un cambio de conciencia para hacer del hecho educativo una oportunidad de desarrollo integral del estudiante y un espacio para accionar en familia haciendo uso de la planeación educativa a través de estrategias e ideas creativas, bien pensadas y reflexionadas; de acuerdo a la realidad del país y la sociedad.

        Se destaca en este sentido, que la planificación educativa, permite el éxito de la gestión institucional de los gerentes y la praxis del docente en el aula, la cual se constituye en una herramienta esencial para el desempeño humano en todas las facetas de su vida; ya que evita la improvisación, unifica criterios y coordina la participación de todos los actores involucrados. En lo esencial el proceso de planificación implica una serie de elementos operativos: flexibilidad, objetividad, integridad y continuidad.

        De manera general, el docente debe demostrar características de liderazgo, en las cuales deberá tener una visión de futuro y saber comunicarla, una visión de la educación innovadora y avanzada.

        La participación de la familia en el hecho educativo, es un derecho y un deber. Un derecho porque mediante ella la sociedad se construye, el individuo orienta el destino común, se fijan las pautas de comportamiento individual y colectivo, y se designan las instituciones políticas que deben orientar a la colectividad. Es un deber, porque la participación es solidaridad con el otro, es cooperación y colaboración con la organización.

        La familia como actor social, tiene su implicación en el contexto de la institución escolar. Esta implicación consiste en participar con su opinión, ya que las y los padres de familias tienen ideas acerca del funcionamiento de la escuela, de lo que deben aprender sus hijos y como deben ser tratados.

        Basado en las conclusiones, se recomienda, como llamado de reflexión a los docentes, el prestar más atención a las opiniones y sugerencias de loa padres de los estudiantes, tomar nota de ellas para analizarlas y discutirlas en las reuniones de los docentes. La información puede ser obtenida de manera informal es una conversación amena, de confianza; donde el padre representante sienta que su opinión es necesaria para lograr la educación de sus hijos. 

     Los padres representantes por voluntad propia espontánea deberían estar a la orden del día para colaborar en la actividad escolar; no expresando ser avisado sino ofrecer su ayuda incondicional. Se recomienda al personal institucional tener un intenso auto motivación y motivación intrínseca para generar acciones de participación, aplicar técnicas creativas y procedimiento nuevo.
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RESUMEN
El uso inteligente de las emociones por parte del directivo escolar en su gestión,  engloba el dominio de estrategias para relacionarse afectiva  y efectivamente con las demás personas, creando redes de relaciones abiertas en sus conversaciones. Considerando la necesidad de garantizar una elevada inteligencia emocional en el contexto de las instituciones educativas; surge el trabajo de investigación  orientado a la Propuesta de un Programa de Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emocional de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas del municipio Barinas estado Barinas, bajo fundamentos teóricos y prácticos en el área de la teoría humanista. Metodológicamente se ubica en la investigación cuantitativa, de tipo descriptivo, modalidad proyecto  factible, y diseño de campo. La información se obtuvo mediante la encuesta tipo cuestionario con 

alternativa siempre, algunas veces y nunca, contenido de veinte (20) ítems dirigida a tres (03) directivos, la cual se analizó estadísticamente, representando los datos en cuadros y frecuencias de porcentaje. Se concluye, que  el directivo escolar debe adquirir conocimientos de las propias emociones, así como identificar las de los demás, prevenir los efectos perjudiciales de las emociones negativas e intensas y desarrollar la habilidad para gestionarlas positivamente y convertirlas en oportunidades para actuar inteligentemente al relacionarse.                     

DIRECTIVE MANAGEMENT IN THE DEVELOPMENT OF EMOTIONAL INTELLIGENCE
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ABSTRACT
The intelligent use of emotions by school managers in its management includes the mastery of strategies to relate affective and effectively with others, creating networks open relation in their conversations. Considering the need to guarantee a high emotional intelligence in the context of educational institutions; research work entitled "Executive Management in Developing Emotional Intelligence" oriented Proposed Program Executive Management in Developing Emotional Intelligence Primary School "José Rafael Mendoza Rubio" neighborhood Mijaguas the municipality arises Barinas Barinas state, under theoretical and practical in the area of ​​humanistic theory fundamentals. Methodologically it is located in quantitative research, descriptive, feasible project type, and field design. The information was obtained by questionnaire survey type with alternative always, sometimes and never contained twenty (20) items directed to three (03) directors, which was statistically analyzed, representing the data in tables and percentage frequencies. It is concluded that school leaders should acquire knowledge of one's own emotions and those of others identify, prevent harmful effects of intense negative emotions, develop the ability to generate positive emotions and relationships.

Keywords: executive management, emotional intelligence.
INTRODUCCIÓN
      La Educación en el contexto de la sociedad, se constituye en un medio para la dignificación del ser humano. Es decir, el desarrollo de la persona es ante todo, un proceso de formación de valores, actitudes y hábitos constructivos. En virtud a lo expuesto, Pérez (2006), refiere que si la educación se orienta a formar personas, tiene que proponer implícita y explícitamente una serie de valores como respeto, responsabilidad, trabajo, justicia, solidaridad, convivencia, amor y servicio. 

     Al respecto se destaca, que en el escenario educativo, se debe concretar una gestión directiva caracterizada, según  Bonilla (2004), por “la tendencia multidisciplinaria de conocimientos, competencias personales y profesionales que le permitan ejercer su profesión” (p.19).  De acuerdo a esta posición, se infiere que la gestión del directivo debe ser integral y holística, con el fin de formar e instruir al personal docente en seres responsables para el trabajo común; con capacidad para tomar decisiones alternativas correctas ante la realidad compleja, además de desarrollarse como persona útil con sus potencialidades en el contexto donde acciona como gestor del cambio social.

     Desde esta perspectiva, la gestión directiva del docente en el nivel de Educación Básica en el estado Venezolano, ha de estar insertada a la inteligencia emocional. Es decir,  que el mismo debe ser un profesional técnicamente eficiente; una persona que percibe más rápidamente que los demás los conflictos en gestación, los cuales urge atenderlos para su oportuna solución; así como los puntos vulnerables de los equipos u organizaciones a la que hay que prestar atención, las distancias que se deben salvar o los vacíos que se deben llenar y las conexiones ocultas que significan momento  para la acción.
     En su oportunidad,  Goleman (1995), define la inteligencia emocional como “la capacidad para reconocer sentimientos propios y ajenos, la habilidad para manejarlo” (p.18). El autor estima, que la inteligencia emocional se puede organizar en torno a cinco capacidades: conocer las emociones y sentimientos propios, manejarlos, reconocerlos, crear la propia motivación y gestionar las relaciones. 

           Sin embargo, en el contexto de la educación venezolana no se responde a las necesidades y aspiraciones del país, existiendo una creciente insatisfacción con la gestión del directivo por su actitud negativa en el manejo de las relaciones afectivas. Posición que es compartida con la postura de Kliksbergh (2003), quien sostiene que es “difícil encontrar directivos y docentes líderes que motiven, estimulen y orienten adecuadamente su acción que permita la adhesión de los actores educativos a los  cambios, independientes de la búsqueda de un aprendizaje significativo” (p.28).
     De igual manera, pareciera evidenciarse en el ámbito de las instituciones educativas, la actitud, autoritaria del directivo con los docentes y demás actores sociales, escasa comunicación con el personal para solicitar sugerencias y aportes, así como el brote de violencia verbal. Arrojando sentimientos tóxicos a la cara con amenazas. Fácilmente se ignora a cualquiera y mira a las personas con un desaire.
      En términos similares, Gómez (2009), destaca que el trabajo organizativo del directivo se deriva en procesar documentos, además del deterioro en los valores de solidaridad, justicia y respeto, carencias de flexibilidad y autonomía; escaso fomento del trabajo cooperativo, actitud de corresponsabilidad solidaria e interiorización del valor responsabilidad. Igualmente, se incorpora a esta realidad el desconocimiento de las normas básicas de convivencia, el desinterés en la participación de talleres y cursos pertinentes a su gestión donde se incluye la inteligencia emocional, ocupaciones en otras actividades no pertinentes a la organización que lideriza y el desconocimiento de métodos, técnicas y estrategias creativas, para accionar eficazmente en su relación con otros,  incluyendo especialmente a los docentes y demás actores sociales.

      Resulta interesante destacar, de acuerdo a la postura anterior, que no ocurre un adecuado manejo emocional, por parte de los directivos y docentes en el sistema educativo en general y la institución en particular. Realmente son numerosas las investigaciones que se han abordado  acerca del poco manejo emocional  en el mundo organizacional, muy particularmente en lo que atañe a las organizaciones encargadas de ofrecer servicios educativos. En tal sentido, Núñez (2008) señala: 
A pesar de la importancia de la dimensión afectiva para los procesos de aprendizaje y para la relación educativa propiamente dicha, los aspectos emocionales en educación continúan siendo, al día de hoy, un complejo desafío. Este desafío no es en modo alguno exclusivo de los contextos escolares, sino también de otros contextos, como los empresariales y de un buen número de entornos profesionales, que requieren del dominio de una amplia variabilidad de competencias emocionales para el logro eficaz de sus objetivos. Así pues, tanto si nos referimos a procesos educativos o a aquellos otros más específicos tales como los procesos de formación, o a todos aquellos que se apoyan o inciden en las relaciones humanas, en todos ellos, insisto, está involucrada la dimensión emocional (p. 2).
Para el citado autor, canalizar la emocionalidad docente sigue siendo un desafío pendiente, constituye en realidad un problema por resolver, esa solución puede tener un doble impacto, por una parte puede elevar la satisfacción de los profesionales de la educación, transformando lo que hoy es angustia, ansiedad e incertidumbre, y por otra generar inefectividad en el quehacer pedagógico, por baja motivación y entusiasmo que produzca unos procesos y resultados insatisfactorios. Es esencial en este sentido, equilibrar las emociones con el entendimiento y corazón para el beneficio común.


La situación descrita, puede ser causada de acuerdo a la posición de  Albornoz (2006), por “la debilidad del directivo y del docente escolar para manejar sus propias emociones, carencia de potencial interior para mantener  sus relaciones positivas, demostración de disgusto o desdén, no interactuar con personas que pondrían ayudarlos a aprender a llevarse mejor (p.21). Así como la baja autonomía para tomar decisiones respecto a las necesidades individuales y colectivas.

Además, se adhiere a estas causas el desfase entre directivos y docentes, la inflexibilidad, escasa valoración humana, presión a través de ideologías políticas, resistencia al cambio; así como escasos conocimiento para elaborar proyectos educativos en promoción a la integración escuela– comunidad, manejo de las relaciones interpersonales y motivación, poco importa la capacidad de superación. Asimismo como el desinterés por el bienestar del otro.

El planteamiento descrito anteriormente, ofrece indicios del problema, sus causas y consecuencias, se puede colegir del mismo, que la experiencia provee pocas capacidades a los docentes para encauzar adecuadamente su emocionalidad, a fin de elevar el compromiso que propenda a un mejor desempeño profesional y por tanto al incremento de la calidad y cantidad de aprendizajes que se promueven mediante sus decisiones y acciones. 

Ahora bien, ciertamente lo expuesto permite suponer que la experiencia no mejora las competencias para el manejo del estrés y la ansiedad, vivir durante largos lapsos de tiempo en tales condiciones no enseñan a manejarlas de forma idónea, por el contrario parece que la exposición prolongada a tales situaciones incrementa la incapacidad para su adecuada conducción.

 
No obstante, Castro (2008), asevera que de persistir la situación problemática pudiera traer consigo consecuencias negativas en los que respecta al bloqueo de las relaciones humanas por el  surgimiento de emociones destructivas. De hecho, se intensifica el aislamiento social, aumentan las hormonas de estrés a niveles que dañan ciertos genes que controlan células que luchan contra los virus psicológicos como la ira y el  rencor, que afectan las emociones y la biología de otras personas generando el estrés laboral en el trabajo docente. En definitiva el funcionamiento de la escuela es débil en el modelo participativo que demanda la sociedad venezolana.

La realidad conflictiva descrita anteriormente es notoria en la escuela básica “José Rafael  Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas de la parroquia Corazón de Jesús municipio Barinas estado Barinas, donde la situación es similar, porque la gestión del directivo  está colapsada por su actitud  negativa para entender y controlar su estado anímico y el de  los demás; donde la mayoría de las veces se visiona la resistencia para la participación en eventos intelectuales relacionados con la actitud positiva para el manejo de las relaciones interpersonales. 


Ante estas disposiciones, la intención del estudio consistió en Proponer un Programa sobre la Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emociona de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas  de la parroquia Corazón de Jesús del municipio Barinas estado Barinas, para buscar alternativas viables a la  solución de los problemas inherentes a la gestión de la inteligencia emocional en los docentes y de esta manera mejorar las relaciones  humanas. Precisamente, como gestionar las acciones institucionales  de manera colectiva reflexiva e innovadora, en cualquier momento de la vida de la escuela, a partir de las relaciones personales, ofrecer periódicamente las posibilidades de perfeccionamiento gracias a sesiones de trabajo en grupo y la práctica de formación continua                


Considerando los aspectos destacados anteriormente, en relación a la problemática sobre la gestión directiva en lo que respecta a la inteligencia emocional; surgen las siguientes interrogantes de la investigación:

     ¿Cómo es  la gestión del directivo en lo que respecta a la inteligencia emocional de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, del barrio Mijaguas de la parroquia Corazón de Jesús del municipio Barinas estado Barinas?    ¿Cuáles son los elementos teóricos que configuran la gestión del directivo y la inteligencia emocional en el contexto de la educación venezolana?  ¿Cuál es la factibilidad de la Propuesta de un Programa sobre la Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emocional  de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas  de la parroquia Corazón de Jesús del municipio Barinas estado Barinas?¿Cuál es la estructura de un Programa sobre la Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emocional de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas de la parroquia Corazón de Jesús del Municipio Barinas estado Barinas?

En este sentido, la indagación del estudio sobre la gestión del directivo para el desarrollo de la inteligencia emocional en los docentes,  se justifica porque ambos son actores sociales valiosos para que la escuela se torne competitiva. Precisamente es este impacto social, que avizora el estudio, uno de los elementos que le confiere, no solo relevancia sino pertinencia; se espera que los hallazgos de la investigación impacten positivamente el desempeño docente, al proponer un cauce para su emocionalidad, que haga de su trabajo una fuente de satisfacción personal y profesional y que deje de ser el motivo de angustias y ansiedades, que en numerosas oportunidades culminan en paralización y frustración para el importante grupo de actores del sistema educativo.

En lo esencial, es válido señalar su importancia científica, porque contribuye en la propuesta de procedimientos metodológicos para generar conocimientos innovadores en base a la realidad estudiada con el fin de mejorar el hecho educativo. Es decir, tratar de solucionar los problemas de diversas formas, sin perder la perspectiva o la capacidad de pensar para superar los obstáculos y contratiempo con mayor rapidez y sin afectar las emociones.

     Desde el punto de vista humano, el estudio es relevante porque el mismo, a través de los constructos teóricos se orienta la acción del directivo hacia el colectivo docente por medio de un clima favorable para entender y controlar las emociones. Igualmente se le propone al directivo el desarrollo de las habilidades básicas en la inteligencia emocional, como son la autoconciencia, el autocontrol, la empatía o conciencia social y el manejo de las relaciones.  Las emociones tienen un papel protagónico en el proceso vital humano y en no pocas oportunidades, rodean la escena, convirtiéndose en el fundamento principal de lo que se piensa y se  hace.     .
     Es pertinente destacar, que el estudio se enfoca en la línea de investigación Gestión y Administración en Educación en el Proyecto Visión Global en el Proceso Gerencial en el temario, estilos gerenciales en el ámbito educativo, de la gestión directiva donde se construyen los conocimientos sobre la inteligencia emocional en el personal directivo con el fin de desarrollar las habilidades básicas en el manejo de las relaciones. Pretendiéndose con ello el desarrollo integral de los actores sociales a través de la convivencia armónica y efectiva para el  entendimiento  y  toma de decisiones en el trabajo educativo. Decisiones que en consenso tienen la facultad de convertir los conflictos en oportunidades.

Propósito General

      Proponer un Programa sobre la Gestión Directiva en  el Desarrollo de la Inteligencia Emocional  de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas de la parroquia Corazón de Jesús del Municipio Barinas estado Barinas

Propósitos Específicos

      Diagnosticar la Gestión del Directivo en lo que respecta a la Inteligencia Emocional en la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas de la Parroquia Corazón de Jesús del Municipio Barinas estado Barinas.
     Describir los elementos teóricos que configuran la Gestión directiva y la inteligencia Emocional  en la Educación venezolana.

     Determinar la factibilidad de la Propuesta de un Programa sobre la Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emocional de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas de la parroquia Corazón de Jesús del Municipio Barinas estado Barinas.

     Diseñar la Propuesta de un Programa sobre la Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emocional  de la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio”, barrio Mijaguas de la parroquia Corazón de Jesús del Municipio Barinas estado Barinas.

Contexto Teórico

Teorías que apoyan la Investigación

     El comportamiento del hombre tiene que ver con las experiencias humanas. Dicha aseveración es compartida por González (1991), cuando señala que “el ser humano es un ser viviente cuyo comportamiento está en constante y continúo cambio, y posee la capacidad única de ser consciente de su existencia dinámica”. (p.1). De allí, que la investigación se fundamenta en el paradigma humanista, la cual tiende a ver la conducta humana como una combinación de motivaciones superiores e inferiores. Desde esta perspectiva, se destaca como antecedente histórico para atender la dinámica organizacional establecida en la gerencia, a Cooper y Sawaf (2006), en su investigación relacionada con la Inteligencia Emocional aplicada al liderazgo y a las organizaciones, proponen un modelo de cuatro pilares basados en el conocimiento emocional, la aptitud emocional, la profundidad emocional y la alquimia emocional, llegando a la conclusión que la inteligencia emocional hay que sacarla del campo del análisis psicológico y de las teorías filosóficas y colocarla en el terreno del conocimiento directo, el estudio y la aplicación. Asimismo, como investigativo se cita el trabajo de investigación “Programa de Desarrollo de Habilidades de Inteligencia Emocional en Docentes, esbozado por Gómez (2009), el cual trata de la importancia que tiene la Inteligencia Emocional, para el bienestar y ajuste psicológico, en el marco de una educación integral. Y en este marco, es imprescindible caracterizar al docente como fuente directa de acción; debido a que el papel que desempeña es altamente importante, tomando en cuenta que es un agente fundamental en la tarea de la enseñanza – aprendizaje tanto en lo cognoscitivo como en lo socio – afectivo. En correspondencia a la intención del estudio, el docente en su apelación como humano ha de accionar en corresponsabilidad con el otro. Su actitud tiene que estar dirigida para un bien común, en armonía con las emociones colectivas.
Gestión Directiva
    El docente en su función directiva, debe comprender cuál es su labor en el contexto educativo. En lo particular Albornoz (2006), destaca que en la gestión del directivo es fundamental generar estrategias orientadas a implementar nuevas competencias genéricas y especificas en razón de que su accionar didáctico, cultural y científico se podría ver comprometido, debido a la velocidad de los cambios institucionales y sociales que interna y externamente impactan el hecho educativo y por consiguiente la práctica que ejercerá en las próximas décadas del nuevo milenio puesto que impera la incertidumbre en los modelos organizacionales asociados a los diversos esquemas sociales políticos e institucionales que surgen de las instituciones

La Acción del Gerente en Aprender a Aprender 
      Se resalta que en la gerencia educativa que no existe un único procedimiento eficaz en la organización de un plantel educativo, sino distintos sistemas que permitan obtener buenos resultados siendo importante para todo el personal la credibilidad  personal del gerente. El gerente no solo le concierne el mantenimiento del sistema sino el desarrollo personal de quienes trabajan en la institución y, especialmente los estudiantes. 

      Para Ortiz (2005), la escuela en los momentos actuales amplía su función social, porque no solo trabaja por educar a los estudiantes, sino por incidir en el desarrollo de la familia y la comunidad en que se encuentra enclavada, lucha por convertirse en un lugar de encanto afectivo y solidario, de confianza, seguridad y establecimiento de relaciones sociales, que propicien medios interesantes, atractivo y en el que se enfatice el trabajo colectivo, donde sea grato vivir los valores compartidos.

La Acción Participativa del Gerente Escolar
      El verdadero reto de la nueva gerencia de las personas y sus relaciones es aprender a trabajar efectivamente en un proyecto de grupo, como intermediar para solucionar un problema, como desarrollar una buena reputación con los colegas, y cómo manejar un equipo de trabajo. En palabras de Herrera (1996), la participación es denominada como “la desestimación que le otorga algunos directivos a los beneficios académicos y profesionales que brinda la participación del personal en el proceso de toma de decisiones, trabajo en equipo y aprendizaje organizacional” (p.13). Aspecto que es el resultado de la instauración de un sistema democrático, basado en el compromiso y en la responsabilidad. Así, se pretende lograr la convivencia entre los actores del sector educativo y los miembros de la sociedad. Entendiéndose con ello, que las instituciones educativas no pueden ser solo un centro educativo, sino a la vez una empresa con la misión de preparar su personal altamente calificado, competente y competitivo. Así, las instituciones tendrán un alto desarrollo de sus competencias profesionales y de su capacidad de satisfacer demandas productivas y ofrecer por lo tanto, su aporte de eficiencia a la institución y a la sociedad.

La Inteligencia
     La inteligencia se define como la habilidad general para la resolución de problemas que se encuentra en diferentes grados, en todos los individuos. El estudio de la inteligencia, según Gutiérrez (2000), debe “entenderse a partir de una visión retrospectiva, que permita su definición dentro de la evolución del pensamiento humano” (p.34).
           Gardner (1995), al platicar de las inteligencias emocionales, se refiere al:
Acceso a la propia vida sentimental, así como al desarrollo de los aspectos internos de una persona y a su capacidad de discriminar las diversas situaciones, para involucrarse o retirarse de las mismas; es decir, se debe entender lo que se está sintiendo y ser capaces de comunicar estos sentimientos en palabras y expresiones, pero sobre todo, entender los sentimientos y las emociones de las demás personas mostrando empatía. 
     Esta inteligencia comprende el tipo Intrapersonal y el tipo Interpersonal. La inteligencia Intrapersonal es la capacidad, vuelta hacia el interior, de un formar un modelo preciso y realista de uno mismo y ser capaz de usar ese modelo para optar eficazmente en la vida. Incluye las capacidades para discernir y responder adecuadamente al humor, al temperamento, las motivaciones y los deseos de los demás. La inteligencia interpersonal seria la capacidad de comprender a los demás, implicando las capacidades para el liderazgo, donde se cultiven las relaciones y se mantengan las amistades para resolver conflictos y mantener la destreza en el análisis social. 

Las Emociones 
     Se define la emoción como esa determinada categoría de experiencias, para las que se utilizan expresiones lingüísticas: Amor, odio, ira, enojo, frustración, ansiedad, miedo, alegría, sorpresa, desagrado. Al respecto, Velazco (2002), resume los aspectos conceptuales más importantes de las emociones, donde destaca que “son un estado complejo que incluye una percepción acentuada de una situación y objeto, la apreciación de su atracción y repulsión consciente y una conducta de acercamiento o aversión (p. 18).     

      Por lo tanto, las emociones son consideradas fenómenos multidimensionales: estados afectivo subjetivos funcionales (reacciones fisiológicas que preparan al cuerpo para una respuesta), fenómenos sociales (producen expresiones faciales y corporales) y procesos adaptativos (motivan conductas). Las emociones median a través de esquemas emocionales preestablecidos las respuestas de los individuos.  
Contexto Metodológico

     El marco metodológico constituye el conjunto de métodos, técnicas y procedimientos a seguir en el transcurso de la investigación; con el propósito de descubrir y analizar los supuestos del investigador al plantearse las interrogantes las cuales serán respondidas durante el desarrollo de la misma. Según Balestrini (2006), “El marco metodológico es la instancia referida a los métodos, las diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoría y su método calculan las magnitudes de lo real” (p.34). 

      En este sentido, en dicho apartado se hace referencia de la naturaleza de la investigación, tipo, diseño, población y muestra, técnica e instrumento re recolección de la información, validez y confiabilidad y análisis e interpretación de los resultados.

Naturaleza de la Investigación

     La investigación  de acuerdo a su intención y procedimiento a seguir, es de naturaleza cuantitativa, porque pretende procesar la información o los datos de manera estadística. Al respecto Ramírez (1999), refiere que el modelo cuantitativo “se perfila bajo una perspectiva analítica que describe la realidad social a través de estadísticas descriptivas” (p.56). En este mismo orden de ideas, Hernández y otros (2003), expresan que el enfoque o modelo cuantitativo “usa la recolección de datos para probar una variable, con base a la medición numérica y el análisis estadísticos para establecer patrones de comportamiento y probar teorías” (p.50). 
Tipo y Diseño de la Investigación
     En cuanto al tipo de investigación, esta es descriptiva, diseño de campo y modalidad  de proyecto factible.En relación a la investigación de tipo descriptivo, la Universidad Fermín Toro (2001),  indica que su “primordial objetivo consiste en mostrar lo que es, se interesa por las condiciones o relaciones existentes; los procesos que suceden o las  tendencias que están por desarrollarse” (p.11). En este sentido, la investigación considerará  los datos de la realidad con el propósito de analizarlos, interpretarlos y explicar sus causas y efectos, permitiendo así determinar la caracterización de la naturaleza del estudio de investigación.

     Por su parte, Sabino (2000), sostiene que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis (p.48). Es decir, presentar detalladamente cada característica o cualidad de los sujetos u objetos que son sometidos a la investigación, con el fin de dar a conocer la esencia de su razón de ser. Igualmente Hernández y otros (2003), sostiene que esta investigación “busca especificar propiedades, características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice, describiendo la tendencia de un grupo o población” (p.103). En otras palabras, al describir las cualidades del objeto o sujeto de estudio el investigador tiene la oportunidad de establecer las diferentes inclinaciones o ideas de los sujetos en estudio.

    En lo esencial, agrega el autor, que:
En la investigación descriptiva su preocupación radica en describir Algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos, utilizando criterios sistemáticos para descartar los elementos esenciales de su naturaleza. De esta forma se pueden obtener las notas que caracterizan a la realidad estudiada. (p.26).
    Considerando la idea anterior, se deduce que el investigador debe hacer énfasis en  describir  las características o cualidades del sujeto u objeto de estudio de manera ordenada, destacando cada aspecto resaltante, aquella que mejor identifique la realidad y de respuesta a la expectativa del investigador

     En este mismo orden de ideas, Arias (2006), plantea a la investigación descriptiva como “la  caracterización de un hecho, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (p.67). De tal modo, la investigación de campo se relaciona con el presente trabajo ya que toma las características comunes de una población y las organiza de manera coherente, permitiendo así medir diversos aspectos. Se asume en este sentido, que los datos se obtendrán directamente de los sujetos de estudio ubicados en su campo de acción, es decir, del personal directivo que se desempeña en el nivel de educación primaria.

    Con respecto a la investigación de campo, Arias (2006), la define como:
Aquella que consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la información pero no altera las condiciones existentes (p. 31).
     En este sentido, para el investigador que asume indagar directamente en el campo de acción de los sujetos, es un reto a su dedicación y pretensión; porque está comprometido a no modificar la realidad con el fin obtener información veraz para solventar la situación que beneficie a los sujetos. A su vez el manual de la Universidad Fermín Toro (2001), define la investigación de campo como “el análisis sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia” (p. 14). Su importancia radica en que permite la recopilación de datos de interés en forma directa de la realidad.
     Asimismo, la modalidad del proyecto factible, es definido por la Universidad Fermín Toro (2001), como “la investigación, elaboración y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organización, o de grupos sociales, puede referirse a la formulación de políticas, programas, tecnologías, método o proceso” (p.68).

Población y Muestra 

         El investigador define su población o grupo de estudio, de acuerdo a los parámetros que le interesa conocer y resolver en beneficio del colectivo De acuerdo a la postura de Balestrini (2006), “la población es definida como   un conjunto de elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus características, o una de ellas, y para el cual serán válidas las conclusiones obtenidas en la investigación” (p.122).  En tal sentido, para la presente investigación la población está conformada por tres (03) directivos  educación primaria de la Unidad Educativa “José Rafael Mendoza Rubio” barrio Mijaguas parroquia Corazón de Jesús municipio Barinas. 

      De acuerdo a la posición de Arias (2006) la muestra es “un subconjunto representativo y finito que se extrae de la población constituida por docentes, cuando es menor de 100 individuos, la muestra es igual a la población. En relación a la población finita Hernández, y otros (2003) expresan: “…incluso muchas veces la muestra es el universo mismo de análisis (…) puesto todos los integrantes se incluyen en la recolección y análisis de los datos” (p.302). Por consiguiente, ya que la población se considera pequeña, será trabajada en su totalidad. 

Técnica para la Recolección de Datos

      Una vez realizado el plan de la investigación y resueltos los problemas que plantea el muestreo, empieza  el contacto directo con la realidad objeto de la investigación o trabajo de campo. Es entonces cuando se hace uso de las técnicas. Para la recolección de los datos se utilizó como técnica la encuesta. Siendo esta definida por Sabino (2002), “un conjunto de preguntas estructuradas y enfocadas en la intervención directa de la investigación, las cuales son auto administradas porque permite al individuo llenarlos sin ayuda del investigador” (p.50). En este sentido, para la realización de la encuesta se aplicó un cuestionario, contenido de veinte (20) preguntas cerradas previamente organizadas a, las cuales han sido extraídas de la operacionalización de la variable, con una escala de estimación de respuesta de tres (3) opciones: Siempre, Casi siempre, Nunca. Previo a su ejecución se le empleó una prueba piloto con el fin de determinar su confiabilidad mediante el cálculo del coeficiente Alpha de Cronbach.

Técnica de Análisis de Datos
     Se destaca que una vez obtenido los datos, estos deben ser analizados de acuerdo al tipo de investigación. En este sentido, son examinados estadísticamente, organizándolas en tablas de frecuencia y porcentajes. Según Palella y Martins (2003), “una vez que se han recogido los valores que toman las variables del estudio (datos), se procede a su análisis estadístico, el cual permite hacer suposiciones e interpretaciones sobre la naturaleza y la significación de aquellas en atención a los distintos tipos de información que puedan proporcionar” (p.19).  Se deduce en este sentido, que los datos obtenidos en la indagación son procesados de manera estadística, reflejando los datos en cuadros de frecuencia y porcentaje, reflejándose igualmente en gráficos; enfocándose  cada aspecto de la variable de manera descriptiva en correspondencia con el deber ser de la gestión directiva y la inteligencia emocional encauzadas por los diversos autores estudiados y el punto de vista de la investigadora.

RESULTADOS
    De acuerdo a las respuestas de los directivos encuestados y el punto de vista de la investigadora, los directivos presentan debilidades para manejar las tensiones de la vida en el contexto de la organización educativa, impidiendo con ello el éxito para afrontar situaciones emocionales en su praxis gerencial, es decir, que se les dificulta equilibrar sus sentimientos y emociones. Es importante resaltar, en este caso, que este desequilibrio en el personal directivo no sólo afecta la vida más íntima de una persona, sino que perturba su trabajo y su desarrollo profesional, porque las emociones desempeñan un papel importante en el ámbito laboral, evitando con ello el progreso de su gestión y la calidad de la educación.  La clave está en utilizar las emociones de forma inteligente, para que trabajen en beneficio propio, de modo que ayuden a controlar la conducta y pensamiento en pos de mejores resultados.

     Asimismo se deduce, que la mayoría de los directivos de la institución sujeto de estudio no ponen en práctica la autoconciencia, como una de las competencias  de la inteligencia intrapersonal; en otras palabras se les dificulta o no hacen realidad el reconocer sus propias emociones. En lo esencial, Aldaez (2011), refiere que la autoconciencia implica reconocer los propios estados de ánimo, los recursos y las intuiciones. Poder dar una apreciación y dar nombre a las propias emociones en uno de los pilares de la Inteligencia Emocional en el que se fundamentan la mayoría de las otras cualidades emocionales. Solo quien sabe por qué se siente como se siente puede manejar sus emociones, moderadas y ordenarlas de manera consciente.  Ante los resultados obtenidos, se permite inferir que los directivos presentan debilidades para interactuar y manejar situaciones conflictivas que se les presenta a nivel profesional a causa del manejo inadecuado de su capacidad emocional en su gestión gerencial. De allí, pues que consideren los directivos la factibilidad de un programa de inteligencia emocional para reforzar y mantener las habilidades al respecto y, a la vez fortalecer su desempeño laboral y el clima emocional en la institución donde se desenvuelven. 

CONCLUSIONES
     El directivo escolar debe adquirir
un mejor conocimiento de las propias emociones, así como identificar las emociones de los demás, prevenir los efectos perjudiciales de las emociones negativas intensas, desarrollar la habilidad para generar emociones positivas y la habilidad de relacionarse emocionalmente de manera positiva con los semejantes. En este sentido Goleman (2007), propone integrar dentro de las instituciones educativas la emoción y cognición dado que las emociones pueden influir en el aprendizaje y en el rendimiento de los actores sociales. Se constata, que la relación entre las emociones y ejecución no es de ningún modo simple. Igualmente, se destaca que la escasa dimensión del profesorado en las dimensiones personales, necesita junto con su alumno una atención integral la cual se podría incluir en la formación del docente; por ello la educación de las emociones tiene un triple objetivo de mejora; de la vida personal, optimizar el ejercicio de la profesión y mejorar el clima del centro y la relación educativa en su globalidad.
      Una de las conclusiones fundamentales de la investigación que se ocupa, radica en que los directivos  manifiestan a través de la encuesta, que su gestión directiva no ha favorecido las relaciones de armonía con los docentes en su totalidad, evitando con ello el logro de las metas del colectivo. En este sentido, existe debilidad en su servicio por lo que se requiere establecer una relación de comprensión y aceptación del esfuerzo que hace cada uno de los docentes en particular, con el fin de unirlos en beneficio de la colectividad en general.  

    Además de ello, es evidente que el directivo muestra deficiencia en unas de sus funciones como gerente, como es el caso de la planeación, que consiste en definir las metas, establecer la estrategia general para lograr las mismas y desarrollar  acciones que favorezcan el clima organizacional y el cumplimiento de los objetivos propuestos. Se permite también deducir que el directivo  no procura ampliar sus conocimientos para hacer de su práctica una acción efectiva, ejerciendo su rol de educador. Los directivos sujetos de estudio, escasamente se relacionan públicamente en el contexto de la institución escolar, mostrando en este caso debilidades en su actitud profesional.

      Además en su mayoría, los directivos hacen caso omiso a la comunicación; impidiéndose con ello el aporte de ideas y el trabajo colaborativo. De hecho,  presentan debilidades para manejar las tensiones de la vida en el contexto de la organización educativa, impidiendo con ello el éxito para afrontar situaciones emocionales en su praxis gerencial, es decir, que se les dificulta equilibrar sus sentimientos y emociones.

      Otro aspecto resaltante,  es que se está viviendo una época de gran incertidumbre, por la presión que se ejerce al personal docente al demandarse requerimientos administrativos, sin tomar conciencia la manera como lo hacen; motivo por el cual se corre el riesgo de afección en la salud física y emocional del gremio. Los gerentes deben comprometerse con su desarrollo personal y con el desarrollo de su organización, estimulando el cultivo de los más altos valores personales y sociales a través de la interacción entre directivo y docente; un ingrediente que indiscutiblemente hace feliz el quehacer profesional; es decir,  el impulso de la innovación, que será de beneficio para todos.

    En lo esencial, el directivo debe reflexionar sobre lo que necesita para no utilizar el mismo patrón. De hecho, amerita disponer de conocimientos y competencias profesionales que le permita poner en práctica los principios éticos que respondan a la realidad personal y colectiva de la sociedad; además del pensamiento reflexivo crítico y manejo adecuado de las emociones y comunicación. Así, entre estos principios conviene citar el respeto, confianza y la comunicación, las cuales se deben trabajar en conjunto con la escuela para mantener las buenas relaciones. 
     En vista de la anterior reflexión, se propone en el respectivo trabajo investigativo un programa de capacitación sobre la gestión Directiva para el desarrollo de la inteligencia emocional, con el fin de reorientar su práctica hacia el fortalecimiento de las relaciones sociales entre el directivo escolar y docentes que laboran en la Escuela Básica “José Rafael Mendoza Rubio” barrio Mijaguas de la Parroquia Corazón de Jesús del Municipio Barinas estado Barinas, a través de Cinco (5) Jornadas de Formación sobre la gestión directiva y la inteligencia emocional;  con el fin de desarrollar las habilidades sociales para dirigir y resolver disputas, cooperar y trabajar en equipo.

     Se agrega además, que el Programa sobre la Gestión Directiva en el Desarrollo de la Inteligencia Emocional, está estructurado en tres (3) ciclos, definidos estos de acuerdo a la intención de cada acción a realizarse para el logro de los propósitos planteados por el investigador para solventar la situación problemática planteada en el estudio. Así, el primer ciclo tiene que ver con el diagnóstico, con el fin de apreciar las necesidades de los sujetos en estudio para reorientar las acciones en beneficio de la población directiva; el segundo está relacionado con la factibilidad de la propuesta, desde el marco de la organización, recursos humanos, planta física, financiamiento y políticas. El tercer ciclo, referido a las jornadas de formación, las cuales serán desarrolladas en cinco (5) momentos.  
    Ante los aspectos visionados en la investigación, se recomienda crear y poner en práctica intervenciones para la promoción de la Inteligencia Emocional, orientadas tanto al enfoque individual como al enfoque familiar, enfatizando sin embargo, en el desarrollo de las últimas, que serían de mucho mayor provecho.

    Así como la realización de nuevas investigaciones, cuyos diseños deben estar dirigidos con el objetivo de confirmar los hallazgos descritos en el presente reporte, tanto en poblaciones semejantes como en otras que presenten características diferentes. Estos estudios iniciales, básicamente cuantitativos permitirían, en una segunda etapa, la realización de otros que se orienten a la modificación de una realidad, acercándola al óptimo deseado, sobre todo a través de modelos que posibiliten tanto el diagnóstico como el planteamiento específico de intervenciones ulteriores, tal y como lo permiten los proyectos factibles; o incluso de otros que favorezcan la modificación de la realidad de manera concurrente con su estudio, como lo hacen  los modelos de Investigación Acción.    Además de fomentar la participación de padres y  la comunidad en el diseño como en la planificación del programa. Invitar a conferenciantes. Trabajar con organizaciones de padres y grupos de la comunidad para identificar a los expertos locales que puedan hablar con los padres y los maestros sobre estrategias para criar niños emocionalmente inteligentes. Para que estas estrategias tengan fruto, son muchos los profesionales que pueden (y deben) colaborar, en particular los docentes, los médicos generales o familiares.
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RESUMEN

El propósito de la investigación fue  describir liderazgo gerencial bajo una visión compartida para la calidad del desempeño docente en la Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas.  Para ello, el estudio se enmarcó en el enfoque cuantitativo, tipo de campo,  nivel de profundidad descriptiva y  diseño no experimental. La población quedo  conformada por veinte y cuatro  (24) docentes. La  técnica  e instrumento de recolección de datos, fue la observación y una encuesta con un cuestionario diseñado con escalamiento tipo Lickert( Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca y Nunca). En relaciona la validez, se aplicó la técnica  juicios de expertos. En cuanto a la confiabilidad se utilizó el Coeficiente de confiabilidad de Cronbach (0,85). La información se analizó y representó mediante cuadros y gráficos, con su valoración descriptiva, realizando inferencias científicas sobre los 

asuntos técnicos u organizacionales deducidos en el diagnóstico. Como conclusión se tiene que: Los lideres educativos están llamados a establecer un liderazgo transformacional fundamentado  en  acciones gerenciales que requieren estar asociadas a las áreas estratégicas: comunicación, planeación y trabajo en equipo. De allí, tanto el liderazgo como la visón institucional son necesarias para consolidar las competencias organizacionales de los docentes; indicadores que resaltaran la función ética y orientadora del educador, asimismo,  involucrar al entorno educativo como padres y representantes en la búsqueda del éxito como principio fundamental de la acción docente.
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THE QUALITY OF TEACHING PERFORMANCE
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ABSTRACT

The purpose of this research was to describe managerial leadership under a shared view of the quality of teaching performance at Maria La Rivas Salas Basic School in Barinas, Barinas state. For this, the study was framed into the quantitative focus, field type, descriptive depth level and non-experimental design. The population was made up of twenty-four (24) teachers. The technique and instrument of data collection was observation and a survey with a questionnaire designed with Lickert-type scaling (Always, Almost Always, Sometimes, Almost Never and Never). In relation to validity, the technique applied was expert judgments. In terms of reliability, the Cronbach reliability coefficient (0.85) was used. The information was analyzed and represented through tables and graphs, with their descriptive valuation, making scientific inferences about the technical or organizational issues deduced in the diagnosis. In conclusion, educational leaders are called to establish a transformational leadership based on management actions that require being associated with the strategic areas: communication, planning and teamwork. From there, both leadership and institutional view are necessary to strengthen the organizational competencies of teachers. These indicators highlight the ethical and guiding role of the educator, as well as involve the educational environment as parents and representatives in the pursuit of success, as a fundamental principle of teaching action.

Keywords: Management Leadership, Shared Vision, Teaching Performance

INTRODUCCIÓN
    Las instituciones educativas exitosas dependen de las acciones gerenciales, operativas, administrativas y sociales emprendidas por su equipo directivo en coordinación con la  unidad de trabajo, para ello, el líder debe conducir a otros de forma innovadora, estimuladora y colectiva mediante decisiones que conlleven a logro de los objetivos institucionales.   

Para logra este cometido, se requiere de un liderazgo gerencial capaz de motivar al talento humano en optimizar sus funciones o tareas asignadas con el objeto de desarrollar las actividades emprendidas con calidad. 

   En efecto, las organizaciones hoy en día no sólo deben gestionar procesos académicos y administrativos, sino también la productividad de las personas que contribuyen al rendimiento general de la institución, teniendo como norte asegurar la calidad educativa, pues representa una de las herramientas primordiales que está en manos del capital humano para el buen funcionamiento de las organizaciones, razón por que las mismas en la actualidad, tienen que gestionar la implementación de liderazgo gerencial bajo una visión compartida donde se promueva una nueva cultura entre el personal, mediante comportamientos que caractericen y determinen la calidad de desempeño.
 En correspondencia con lo antes planteado y dentro de estas perspectivas se enfoca la presente investigación, la cual tiene como finalidad describir el  liderazgo gerencial bajo una visión compartida para la calidad del desempeño docente en la Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas.  Desde el punto de vista metodológico el estudio se enmarcó en el paradigma cuantitativo, tipo de campo,  nivel de profundidad descriptivo y  diseño no experimental. 

       En el marco de estas reflexiones la presente investigación está dirigida al estudio del liderazgo gerencial bajo una visión compartida como herramienta para orientar los esfuerzos de de los docentes para conformar  equipos de altos desempeño.  En ese sentido, se considera significativo el tema de liderazgo en el contexto educativo, y debe ser objeto de atención para mejorar  la gestión directiva, la labor docente, y por consiguiente el aprendizaje del alumnado
       En el contexto mundial, las  organizaciones confieren su éxito al desarrollo de una gerencia efectiva que involucra las habilidades del líder por aplicar estrategia vanguardistas para  mantenerse en el mercado globalizado. Para Anderson (2010) la calidad y productividad de las instituciones mundialmente reconocidas se logra con “un liderazgo que va mas allá de la visión tradicional del líder, éste debe ser visto  como un agente de cambio· (p.36).  En ese sentido, las personas que están al frete de las organizaciones poseen actitudes, aptitudes, conocimientos y habilidades personales que les permitan modificar ya sea de forma deliberada o espontánea la dinámica del equilibrio que suele producirse en las organizaciones y las vuelve vulnerables a los continuos cambios del medio.
     De tal manera, que el liderazgo gerencial constituye un valioso recurso determinante para el avance de cualquier organización. En opinión de Díaz, (2012) expresa que en  las instituciones Latinoamericanas “los  líderes gerentes tienen la autoridad y la responsabilidad de promover la prosperidad de la organización, ellos deben lograr que gran parte del trabajo se lleve a cabo a través de otras personas” (p.45). De tal manera, que las habilidades, destrezas y actitudes humanas de los gerentes son un reflejo de la capacidad de liderazgo. De allí, que el liderazgo gerencial es la acción más influyente para el manejo del talento humano, a través de la motivación y comunicación  sirviendo de modelo para poder desarrollar la gerencia de manera efectiva.
     Desde esta perspectiva,  castellano (2005) plantea que en Latinoamérica el éxito en las instituciones educativas dependerá en  la medida que se fomente la excelencia individual, y esto se logrará cultivando un sofisticado tipo de destreza social como la competencia del liderazgo. En tal sentido, esta  habilidad capacita al líder para movilizar grupos de personas (estudiantes, empleados y docentes) con el propósito de mejorar la calidad de la enseñanza, manteniendo las organizaciones educativas libres de mediocridad caracterizada por conflictos burocráticos y luchas de poder.  En opinión de Torres (2010), el liderazgo gerencial se define como: 

“El conjunto de habilidades gerenciales o directivas que tienen como propósito la orientación del trabajo técnico-pedagógico y de desarrollo profesional de los docentes, a través  de la formulación, seguimiento y evaluación de las metas y objetivos de la institución, de los planes y programas de estudio, así como de las estrategias para su implementación, a fin de mejorar los aspectos relacionados con los procesos de enseñanza y aprendizaje” (p.45).

    En este sentido, interpretando al autor este tipo de liderazgo se orienta asegurar la existencia de mecanismos para sistematizar información cualitativa y cuantitativa del proceso de implementación educativo y de los resultados de aprendizaje. Por lo que se entiende que las actuaciones técnico-educativas son las más significativas en la escuela y, el director no puede desentenderse de esto; si se busca que la escuela cambie para que cumpla mejor los objetivos que se ha fijado y contribuya a un desarrollo integral de todos sus alumnos, estas dos dimensiones son fundamentales y, el líder directivo debe incorporar a los miembros de la comunidad educativa en los debates, reflexiones y decisiones que se tomen.
     Vale destacar, lo expresado por David (2009),  el docente representa “un factor humano indispensable dentro de la escuela, estando abierto a todas las posibilidades de cambio, participando en todas las actividades planificadas en pro de la escuela y comunidad” (p.56).  Tomando como base lo planteado por el autor, se infiere que el docente es uno de los entes esenciales dentro de la escuela básica, el cual debe ser valorado según su desempeño y de acuerdo a su preparación, por lo tanto, es necesario tomar en cuenta sus potencialidades para ejercer su trabajo; del mismo modo, su capacidad para relacionarse y compartir con sus compañeros y alumnos en las actividades que se planifican.
   Lo anteriormente expuesto, supone el desarrollo y fortalecimiento de la gestión gerencial bajo una visión compartida en la transformación de la academia en momentos apremiantes y decisivos para la supervivencia de las organizaciones educativas en donde la pertinencia y vigencia en los actuales escenarios demanda la participación protagónica y efectiva de sus líderes y cuerpo docente. De allí, la importancia de vislumbrar la calidad del  desempeño docente, considerado como el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograrlos. Se toman en cuenta las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la organización para producir comportamientos que pueden afectar resultados.

     Dentro de este marco de ideas, en las instituciones educativas venezolanas son necesarios cambios profundos en la práctica de la enseñanza, en los mecanismos para profesionalizar el trabajo docente y revalorar el saber pedagógico de los maestros en la sociedad, ese es el desafío que el Estado Venezolano, los docentes y la sociedad requieren para afrontar de manera concertada, colaborativa y sostenida. En esta orientación, se requiere concordar previamente una visión prospectiva de la profesión docente con los diversos actores involucrados en el ejercicio, promoción, desarrollo y regulación de la docencia

     Desde la óptica de Cerrano (2014), los líderes de las instituciones educativas dele estado Barinas, carecen de interés para el mejoramiento profesional, mantienen una desmotivación para el logro de objetivos en equipo. De igual manera, tienen deficiencias en la aplicación de las funciones administrativas para desarrollar de forma eficaz  las actividades académicas así como, identificar, planear y solucionar conflictos dentro de su comunidad,  por lo que su desempeño docente se ve desfavorecido.

     Sobre la base de las consideraciones anteriores, las instituciones educativas requieren de líderes  provistos de un capital social y cultural que los convierta en sujetos sociales deliberantes, capaces de participar, reflexionar y dialogar con las comunidades. En tal sentido, no solo se requería de la participación efectiva de los docentes en el aula, sino que se necesita un liderazgo gerencial con enfoque multidimensional sobre las políticas de la gestión directiva que permita ampliar y potenciar su impacto, generando una responsabilidad compartida entre diversos sectores, para garantizar las condiciones que los docentes precisan para cumplir con su tarea.
A la situación antes expuesta, no escapan las instituciones educativas del estado Barinas, específicamente  la Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas. De acuerdo a datos referenciales suministrados de manera informal por los docentes  se apreció carencias en las acciones gerenciales dirigida al asesoramiento, motivación, integración y desarrollo del talento de los docentes para realizar con efectividad las labores educativas. Asimismo, las actividades de evaluación no estás dirigidas hacia el mejoramiento continuo del desempeño educativo,  por lo que los docentes ameritan un liderazgo  que coadyuve los esfuerzos individuales y grupales, los motive a conformar equipos de alto desempeño para el logro de metas programadas en la institución.

    La realidad educativa que se aprecia en la citada institución, puede obedecer a la ausencia de un liderazgo gerencial, innovador, proactivo, motivador que permita  conformar equipos multidisciplinarios de trabajo,  mejorar la comunicación y orientar a los docentes a la optimización de su desempeño profesional. En consecuencia, el personal docente no se identifica con las acciones emprendidas por los directivos, aumentan las  dudas por conocer si la labor administrativa, pedagógica y social se está realizando eficazmente, se genera una desmotivación colectiva.

    Ante esta problemática la presente investigación tiene como objetivo general describir liderazgo gerencial bajo una visión compartida para la calidad del desempeño docente en la Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas. Como objetivos específicos: Diagnosticar la situación actual del desempeño de los docentes Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas.  Establecer los factores organizacionales que caracterizan el liderazgo gerencial, visión compartida  y  la calidad del desempeño docente. Y  Catalogar las acciones del liderazgo gerencial bajo una visión compartida para la calidad del  desempeño de los docentes Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas.
Teoría y Conceptos

Antecedentes de la Investigación

    Los antecedentes  constituyen estudios relacionados con la problemática y variable abordada, estas investigaciones son aprovechadas desde el punto de vista teórico o metodológico. En primer lugar , se destaca el estudio de  Montes (2012), el cual lleva por título “El Liderazgo y el Desempeño del Directivo en el Proyecto Educativo de la Escuela Primaria Francisco Sarabia”, la investigación tuvo como objetivo describir las características de liderazgo del personal directivo que más influyen en el desarrollo del proyecto educativo. El tipo de investigación fue descriptiva apoyado en un diseño de campo. La población estuvo conformado por diez (10)  de la institución objeto de estudio.

    Dentro de las conclusiones, se destaca que el liderazgo gerencial tiene su fundamento en las características del líder democrático, ya que permite en la mayoría de las ocasiones las decisiones sean tomadas por el colectivo en la reuniones colegiadas, da importancia a cada participación de sus compañeros; puede ser un líder académico en repetidas ocasiones pues apoya con asesoría a sus compañeros ya sea a través de talleres, reuniones; a veces por conducto de su planeación didáctica hace sugerencias u observaciones.  Esta investigación se vincula con el presente estudio en función que generó aportes para la contextualización en la fundamentación de la del liderazgo gerencial,  así como sus ámbitos de acción en la gestión educativa, lo que permitió la consolidación de las bases teóricas correspondientes
    Por su parte, Camacho (2013) investigó sobre “Las  Competencias Gerenciales del Personal Directivo y el Desempeño Laboral de los Docentes en Escuelas Básicas”, tuvo como objetivo determinar la relación entre las competencias gerenciales del personal directivo y el desempeño laboral de los docentes en Escuelas Básicas del Municipio San Francisco I del estado Zulia. La investigación fue de tipo descriptiva con un diseño no experimental,  dirigido a una población conformada por dos estratos: el primero constituido por tres (03)  directivos y el segundo por cuarenta y cuatro (44) docentes de Escuelas Básicas del Municipio san Francisco I del estado Zulia. 

     La investigadora llego  la conclusión que, al establecer la asociación entre las competencias gerenciales del personal directivo y el desempeño laboral de los docentes se comprobó que existe una asociación estadísticamente significativa entre las variables, indicando que a medida que aumentaron las competencias gerenciales del personal directivo igualmente aumentaba en un 98% el desempeño laboral de los docentes que laboran en las Escuelas Básicas del Municipio San Francisco I del Estado Zulia.

   Esta investigación presenta pertinencia con el trabajo en cuanto al estudio de diversos tópicos relacionados con las dimensiones presentes en la investigación, aporta conocimientos sobre la importancia que tiene la motivar al personal docente mediante reconocimientos y tareas específicas mejorar su actitud y desempeño, así como el trabajo en equipo en la escuela.

Liderazgo Gerencial.

El liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder para influir en la conducta de los seguidores Desde la óptica de  Hellriegel y Slocum (2004) el liderazgo es definido  “proceso de desarrollar ideas y una visión, viviendo según los valores que apoyan esas ideas y esa visión, influyendo en otros para que las incorporen en su propia conducta y tomando decisiones difíciles sobre los recursos humanos y otros aspectos” (p. 250).  Interpretando los autores  el proceso de influir a las personas constituye una atribución interpersonal ejercida en una situación dada, dirigida a través del proceso de comunicación humana para la consecución de uno o más objetivos específicos. Entonces, motivar e inspirar a la gente, transmitir energía para superar barreras políticas, burocráticas y de recursos importantes mediante la satisfacción de necesidades humanas básicas, aunque con frecuencia insatisfechas

       En el marco de estas consideraciones, el liderazgo gerencial en un proceso donde se dirigen las actividades laborales de los miembros de un grupo incluyendo la capacidad de influir en ellas. Según la reflexión de Brunet  (2004) define  el liderazgo del gerente educativo “como las prácticas de liderazgo que afectan de manera directa en la motivación, habilidades y condiciones de trabajo (a nivel de escuela y de aula) de los profesores” (p.45). Por lo que se traduce en un mejor o peor desempeño docente, el cual a su vez afecta la calidad del aprendizaje de los estudiantes.

Visión Compartida

    Construir la visión es parte del proceso de desarrollo de las ideas que rigen a las asociaciones, representando la definición del futuro que la organización y sus miembros desean para sí. Por tanto señala Enríquez (2010), que esta representa “las Aptitudes para configurar perspectiva de futuro compartidas, que propicien un compromiso entre los miembros de la organización” (p.88). En efecto,  la práctica de la visión compartida supone aptitudes para configurar visiones del futuro compartidas que propicien un compromiso genuino antes que mero acatamiento; por lo que es contraproducente tratar de imponer una visión, por sincera y noble que sea la intención de la misma. No obstante, señala Torres (2010), que las visiones compartidas: 

“Se propagan a causa de un proceso reforzador de creciente claridad, entusiasmo, comunicación y compromiso entre los miembros de la institución. Es así como, a medida que la gente habla, las visiones cobran nitidez. A medida que cobran nitidez, crece el entusiasmo hacia la visión compartida”  (p.118).

     Se deduce, que cuando todos los integrantes de la organización unen sus esfuerzos hacia el mismo objetivo y con la misma visión, se puede decir que el esfuerzo es dirigido hacia el logro de una visión compartida, por lo que el propósito, la visión y los valores compartidos de una organización establecen el lazo común más básico. Asimismo, en la dinámica que implica el proceso de la visión compartida se puede observar en el espectro implicado en lo que a compromiso y visión se refiere.

Calidad del Desempeño Docente

    La  calidad en el campo educativo, es vista como un servicio pertinente para la formación docente que se adecua a un perfil requerido por la sociedad, para desarrollar todas sus capacidades destrezas y habilidades, en la institución donde ejerce sus funciones. Según Cardona (2006), define la calidad “como valor humano que el individuo desarrolla pretendiendo hacer las cosas bien y sí no lo hace habrá que buscar causas que justifiquen esta forma anormal de actuar” (p.65). Este autor es explícito al darle relevancia al ejecutor de la calidad, pues es entendida como un valor humano. Es decir, que persigue de igual manera satisfacer necesidades humanas.

     Por su parte, Rojas (2001), define el desempeño docente “como un proceso que compromete la aplicación de capacidades y valores que delinean las experiencias de aprendizaje, ofreciendo a los estudiantes diferentes oportunidades dentro de un proyecto educativo definido”(p45). En tal sentido, el desempeño se puede definir como el cumplimiento del deber como algo o alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentesa la profesión, cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. Son múltiples las definiciones que se podrían hacer al respecto.


    Asimismo, Hernández (2013), señala que la calidad de desempeño “puede ser concebida como el esfuerzo que hace una persona para utilizar sus capacidades, la tecnología a fin de ejecutar con eficiencia sus tareas, es decir, con acciones dirigidas a una meta especifica haciendo buen uso de los recursos y el tiempo y la mayor productividad” (P.75). Por ello, todo gerente educativo, debería conocer su nivel de desempeño para obtener así los insumos que permitan identificar el punto donde se encuentra, esto sumado a sus metas personales, son fuente de información para perfeccionar la calidad de desempeño.

METODOLOGÍA
Naturaleza y Tipo de Investigación

    La investigación en razón de sus características se ubicó dentro de lo que se denomina el enfoque cuantitativo. De allí, que se realizó una medición numérica mediante la estadística descriptiva que permitió interpretar el comportamiento de la población objeto de estudio. El método utilizado fue el hipotético-deductivo, en opinión de Palella y Martins (2010), este método “está basado en la descomposición del todo en  sus partes, va de lo general a lo particular” (p.81). Es decir, una vez formulado el problema se planteo la relación de causalidad entre las variables, generando así un análisis del comportamiento del fenómeno del liderazgo gerencial y sus conexiones con el desempeño del docente.

     Asimismo, el estudio se enmarcó dentro de la investigación de campo. Desde la óptica de Arias (2006), define este tipo de indagación  como  aquella que “consiste en la recolección de datos directamente de los sujetos investigados a la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la información pero no se altera las condiciones existentes” (p.38). En función de lo expuesto por el autor, la investigadora se trasladó hasta el sector donde se desenvuelven los docentes de la institución para observa y registrar los datos directamente de la realidad.

    Cabe destacar, que tomando en cuenta la situación problema a investigar y  los objetivos planteados la investigación tiene un nivel descriptivo, según Bavaresco (2006), señala que la investigación descriptiva “consiste en describir y analizar sistemáticamente características homogéneas de los fenómenos estudiados sobre la realidad de los individuos y comunidades” (p.26). Dentro de esta perspectiva, la investigación descriptiva permite obtener información sobre el fenómeno de estudio, se basa en el registro y análisis a través de la naturaleza actual del problema. Por ello, el estudio lleva como objetivo  describir liderazgo gerencial bajo una visión compartida para la calidad del desempeño docente en la Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas, caracterizando así sus comportamientos en el contexto laboral donde se desenvuelven.
Diseño de Investigación

    El diseño implica la estrategia que se seguirá para la realización de la indagación.
En tal sentido, la investigación se desarrolló con el diseño no experimental, al respecto Hernández, Fernández y Baptista (2010), afirman que “en el diseño no experimental las interferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervención o influencia directa y dichas relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural” (p.191). El diseño no experimental es aquel que se realiza sin manipular las variables, por lo tanto, la recolección de datos se realizará sistemáticamente sin generar estímulos ni condiciones a los docentes objeto de estudio.

Población y Muestra

La población constituye el universo constituido por todas las personas, objetos o cosas que sirven de base para plantear el problema. Según Hernández, Fernández y Baptista (ob.cit.), “la población o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.304). De allí que, la población estuvo comprendida por  veinte y cuatro (24) docentes de Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas.

Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos

Se utilizó la técnica de la encuesta,  la cual es definida por Velasco (2000), como “la comunicación verbal entre el entrevistado y el entrevistador, con el objeto de recoger las informaciones y opiniones del primero” (p.40). 

En cuanto al instrumento, se utilizó un cuestionario, conceptualizado por 

Según Chávez, (2006) como documentos estructurados o no, que contienen un conjunto de reactivos (relativos a los indicadores de una variable) y las alternativas de respuesta. Así pues, se diseñó un cuestionario formulado en ítems. El mismo se estructuró en quince (15) con escalamiento tipo Lickert, el cual consisten en “un conjunto de ítems presentados en forma de afirmación o juicios, ante los cuales se pide la reacción de los participantes” (Hernández, Fernández y Batista, 2007: 341). En donde las alternativas de respuestas fueron Siempre, Casi Siempre, Alguna vez, Casi Nunca, Nunca para cada uno de los ítems planteados.
Validez del Instrumento

    El diseño de instrumentos de investigación, demanda de concursos analíticos que definen la vigencia de su aplicación. En primer lugar está la validación. Según Chávez (2006) señala que “…la validación de contenidos de expertos se basa en la necesidad de discernimiento y juicios independientes entre expertos. Es el análisis cuidadoso y crítico de la totalidad de los reactivos de acuerdo con el área específica de contenido teórico”. (p.196).  De allí, que el cuestionario fue  entregado a un (01) experto en metodología y dos (02) en gerencia educativa, con la finalidad de examinar la pertinencia, coherencia y redacción de cada uno de los ítems en función de las variables, dimensiones e indicadores y así emitir  un juicio científico para elaborar el instrumento definitivo.

Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad es entendida como el grado de congruencia con que se realiza la medición de una variable. Al respecto, Ortiz (2008) manifiesta que “implica las cualidades de estabilidad, consistencia y exactitud, tanto de los instrumentos como de los datos y las técnicas de investigación” (p. 40). Es decir, permite visualizar la pertinencia y seguridad de ser suministrada para recabar la información necesaria en el diagnóstico. Se aplicó una prueba piloto a diez (10) docentes  que no forman parte de la muestra seleccionada. 

 El procedimiento de cálculo de confiabilidad según Hernández y otros (2010) señalan que  “requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1, donde cero significa confiabilidad  nula y 1 el máximo de confiabilidad”. (p.342). Así pues,  una vez luego de aplicar la ecuación,  el resultado obtenido fue de 0,85 indicando una confiabilidad alta, por lo tanto el instrumento el instrumento es técnicamente confiable.

Resultados

Análisis e Interpretación de los Resultado
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Figura4. Representacisn de la distribucisn de la opinisn de los
encuestados enrelacién al indicador al Estilo Transformacional.




Los resultados presentados en el cuadro 06 y gráfico 04, indican que el que el 100% de los encuestados manifestó que Algunas Veces desde la gerencia se estimula intelectualmente a cada miembro de la organización resaltando sus capacidades y potencialidades individuales. Se evidencia la poca consideración y valoración que le dan los directivos a las acciones de motivación e inspiración al trabajo colectivo innovador.

Al respecto, Cardona (2001) indica que este tipo de liderazgo permite el incremento de las capacidades de los trabajadores de la organización para resolver individual o colectivamente los diferentes problemas y convertirlos en entes productivos comprometidos con los objetivos institucionales u organizacionales. En efecto, este tipo de influencia facilita el desempeño de los docentes de forma más eficaz y eficiente.
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Figura 13. Representacisn de la distribucisn de la opinisn de
los encuestados en relacisn al indicador al Investigacisn.




En relación al cuadro 10, para el ítem 13 el 83% de los encuestados indicaron que nunca se realizan investigaciones para fortalecer aprendizajes significativos de sus alumnos, mientras el 17% señala que algunas veces. Estos datos permiten inferir, que dentro de las acciones gerenciales del talento humano el rol del docente no considera su función como investigador de los procesos educativos.   

Señala Hernández (2013), que el docente en su función investigativa desarrolla la capacidad y habilidad para profundizar en áreas del conocimiento que le permiten tener amplitud de miras, logrando identificar necesidades y motivaciones del colectivo estudiantil e institucional, así como definir las propuestas para las posibles soluciones que coadyuven con la calidad educativa. En tal sentido, esta actitud del docente en su rol de investigador interfiere en su experiencia laboral y, pueda conducir con propiedad el desarrollo integral de la organización.

CONCLUSIONES
    El objetivo relacionado con diagnosticar  la situación actual del desempeño de los docentes Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas, se concluye que el personal docente carece de habilidades personales y técnicas para servir como mediadores durante la presentación de conflictos individuales y grupales con sus estudiantes, esta característica los conlleva a tomar acciones improvistas, aunado a esto, los docentes no recurren a la orientación profesional de sus compañeros especialista, precisamente por no establecer procesos de comunicación efectiva, que les permita el intercambio de experiencias sobre el manejo y toma de decisiones de situaciones especiales de comportamientos, problemas de aprendizajes, relación entre alumnos-docente e innovaciones para la enseña eficaz.

    En cuanto al objetivo de establecer los factores organizacionales que caracterizan el liderazgo gerencial, visión compartida  y  la calidad del desempeño docente, se deduce que el liderazgo gerencial de tipo transformacional, constituye la competencia fundamental para la interacción social, el cual fomenta  el  trabajo en equipo entre directivos y docentes con base a la tolerancia y el respeto a la integridad del otro. Por tanto, el personal directivo de la institución tiene que impulsar las actividades académicas y administrativas basadas en la colaboración del grupo por medio de habilidades de moderación para el desarrollo de un buen desempeño.

    De tal manera, que la visión compartida fundamentada en un liderazgo carismático facilita  la comunicación de ideas, experiencias, hallazgos en investigaciones particulares, consulta sobre nuevas estrategias de enseñanza incluso para cumplir con el proceso de acompañamiento gerencial tan necesario para generar un estado de confianza entre directivos y docentes para compartir colectivamente la visión institucional.
    Con respecto a la calidad del desempeño docente, está dirigido al cumplimento efectivo de las funciones micro-administrativas  como planificación, organización, dirección y control, habilidades técnicas como la orientación y la de promotor social. Esto quiere decir, constituyen las labores realizadas por el docente en el aula con sus alumnos y alumnas con el objeto de desarrollo formación integral de estos. Para lograr estos retos educativos es necesario que el docente debe articular un conjunto de actividades diagnosticas para evitar la improvisación durante sus gestión en el aula.

    En referencia con  el objetivo de catalogar las acciones del liderazgo gerencial bajo una visión compartida para la calidad del  desempeño de los docentes Escuela Básica María La Rivas Salas municipio Barinas estado Barinas, se concluye que  las acciones gerenciales que practica el personal directivo de la institución requieren estar asociadas a las áreas estratégicas: comunicación, planeación y trabajo en equipo. De allí, tanto el liderazgo como la visón institucional son necesarias para consolidar las competencias organizacionales de los docentes; indicadores que resaltaran la función ética y orientadora del educador, asimismo,  involucrar al entorno educativo como padres y representantes en la búsqueda del éxito como principio fundamental de la acción docente.

En atención al análisis realizado se presentan las siguientes recomendaciones:

    Resulta necesaria la revisión del liderazgo ejercido desde la gestión gerencial, el cual debe generar acciones en contribución a las relaciones interpersonales, procesos comunicacionales, conformación de equipos de trabajo efectivos que puedan incorporar valores compartidos que mejoren las estructuras sociales y culturales existentes. Asimismo, se siguiere al personal docente y directivo  promover y desarrollar el liderazgo transformacional como estrategia gerencial para el fortalecimiento de las funciones académicas, administrativas y comunitarias de la institución.
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RESUMEN
El estrés se ha vuelto especialmente relevante en las últimas décadas debido al gran aumento de su prevalencia en el lugar de trabajo. Dentro de los grupos de riesgo se encuentran los docentes, quienes pueden llegar a padecer altos niveles de estrés, incluso por encima de otras profesiones de riesgo. Así, el estrés cuando es sufrido por los directores de escuela afecta el trabajo de toda la institución y por lo tanto la calidad de la educación. Este estudio de campo de nivel descriptivo, basado en la técnica de la encuesta, analiza la percepción de estrés laboral en un grupo de directores de escuelas primarias en el municipio Bolívar, estado Barinas (N = 30) y la posible influencia que las variables demográficas y profesionales pudieran ejercer. Los datos obtenidos revelan que 90 % de los directivos escolares se perciben estresados en su trabajo en distintos niveles. Aquellos que son mujeres y/o tienen mayor antigüedad laboral muestran significativamente mayores niveles de estrés. La edad, el estado civil y el nivel académico no influyen significativamente en el nivel de estrés percibido por los directivos escolares. 

VARIABLES THAT INFLUENCE OCCUPATIONAL STRESS

OF THE PRIMARY SCHOOLS PRINCIPALS


Author: Yusbel Arraez

yusbelarraiz@hotmail.com
ABSTRACT
Stress has become particularly relevant in recent decades due to the great increase in its prevalence in the workplace. Risk groups include teachers, who may suffer from high levels of stress, even on top of other professions of risk. Thus, stress when suffered by school principals affects the work of the entire institution and therefore the quality of education. This field study of descriptive level, based on the technique of the questionnaire, examines the perception of occupational stress in a group of primary schools principals in the Bolívar municipality, Barinas state (N = 30) and the possible influence that several demographic and professional variables perform. Data reveals that 90% of school principals perceive occupational stress at different levels. Those who are women or have greater seniority show significantly higher levels of stress. Age, marital status and the academic level do not influence significantly the level of stress perceived by school principals. 

Keywords: Occupational stress; School Principals; Elementary Education; Teaching profession.

INTRODUCCIÓN
La importancia del estrés laboral como un problema de salud pública ha sido indicada por los informes de la Organización Mundial de la Salud (2002) sobre la necesidad de calidad de vida en el trabajo, y en fecha más reciente por la Organización Internacional del Trabajo (2013). Ambas organizaciones coinciden en que entre los grupos de riesgo se destaca la profesión docente. 

De acuerdo con Queen & Queen (2005), el trabajo del directivo escolar es el más estresante de todos los trabajos en el ámbito de la educación. Al respecto, es de hacer notar que durante las últimas dos décadas en nuestro país, el papel del directivo de las escuelas primarias ha cambiado dramáticamente. Con cambios curriculares, tecnológicos y de expectativas, más la estrechez económica, especialmente en los últimos años, vienen nuevas responsabilidades y nuevas causas potenciales de estrés para los directivos escolares, quienes ahora no poseen la titularidad del cargo de director del plantel, sino que se les denomina docentes en función directiva y, por lo tanto, pueden ser removidos de dichos cargos discrecionalmente por las instancias administrativas superiores (Municipio Escolar, Secretaría de Educación y/o Zona Educativa). 

Antecedente
Guerrero y Rubio (2005) señalaron que el estrés se encuentra en el origen del 50% de las bajas laborales en la Unión Europea. De hecho, los docentes pueden llegar a sufrir niveles de estrés con mayor frecuencia e intensidad que los de otras profesiones, como lo destacan numerosas investigaciones alrededor del mundo y lo recogen Robalino y Körner (2006) en Latinoamérica; Tejero et al. (2010) en España; Sabina (2014) en Norteamérica; Hodgen y Wylie (2005) en Nueva Zelanda; Olayiwola (2008) en Nigeria y Yang et al. (2004) en China, entre otros. Sin embargo, en Venezuela no ha habido mucho interés en este tema y solo se hallan tres estudios sobre el estrés laboral de los docentes (Oramas et al., 2007; Ramírez et al., 2008 y 2010) hasta el presente. Cabe destacar que no se conoce estudio alguno en nuestro país referido específicamente al estrés que sufren los directivos de las escuelas primarias.

Objetivos

El estudio del estrés laboral del directivo tiene considerable importancia, dado el impacto que ellos tienen en el desempeño de los maestros, en el aprendizaje de los alumnos y en la calidad de la educación en general. Por tal motivo, en esta investigación trataremos de responder a la pregunta: ¿Cómo las variables socio-demográficas y profesionales del docente influyen en su percepción de estrés asociado a la función directiva?, que guiará el desarrollo de este estudio, cuyos objetivos son:

- Describir las principales características socio-demográficas (edad, género y estado civil) y profesionales (nivel de estudios y experiencia docente) de los directivos de las escuelas primarias del municipio Bolívar del estado Barinas.

- Conocer la percepción del estrés laboral de los directivos escolares.

- Determinar la posible influencia de las variables personales de los  directivos escolares en su percepción de estrés laboral.

Marco Teórico

La aparición del término estrés en la literatura científica se remonta a los estudios de Seyle (1956), quien lo definió como una respuesta del organismo ante una demanda, expresada en el clásico comportamiento de lucha o huida, con componentes psicológicos y fisiológicos, no específicos y generalizados. Los factores que pueden producir el estrés se conocen como estresores y son estímulos que, de forma directa o indirecta, desestabilizan el equilibrio del organismo que recibe el nombre de homeostasis. 

Siguiendo a Doménech (2011), las consecuencias del estrés afectan a los tres aspectos de la salud: física, psíquica y socio-laboral. Consecuencias físicas: dolores de espalda, cuello y cabeza, tensión muscular, problemas gastrointestinales, trastornos del sueño, desajustes menstruales,  Consecuencias psíquicas: trastornos emocionales (ansiedad, inseguridad, irritabilidad, apatía,.). Consecuencias socio-laborales: Absentismo, conflictividad laboral, hasta el síndrome de burnout cuando el estrés laboral alcanza su fase crónica. 

La presente investigación se aborda desde una perspectiva transaccional o interaccionista, según la cual el estrés laboral surge como una consecuencia de la interacción entre determinadas variables del entorno laboral (variables organizacionales) y variables personales, considerando las primeras como variables desencadenantes y las segundas como factores que cumplen una función moduladora. (Gil-Monte y Peiró, 1997). 
METODOLOGÍA
Diseño del estudio 
Para alcanzar los objetivos planteados se hizo una investigación de campo, de tipo exploratorio-descriptivo, utilizando un diseño ex post facto, transversal mediante encuesta.

Población y Muestra 

La población estuvo compuesta por todos los docentes de educación primaria que cumplen función directiva  en el municipio Bolívar del estado Barinas. Por tratarse de una población pequeña (N = 30), no se tomó una muestra para el estudio, sino que se incluyeron todos los docentes directivos. 

Procedimiento 

Para la recolección de los datos socio-demográficos y profesionales, se aplicó un cuestionario de cinco preguntas, tres de ellas para identificar las características socio-demográficas (género, edad y estado civil), y dos preguntas referidas a las características profesionales (nivel de estudios y experiencia docente). Para medir la percepción de estrés de los docentes directivos se formuló la pregunta: En general, ¿en qué medida se siente Ud. estresado en su cargo de directivo?, cuya respuesta se registró  mediante  una  escala  tipo  Likert:   0 (Nada estresado),      1 (Ligeramente estresado), 2  (Moderadamente estresado), 3 (Muy estresado) y 4 (Severamente estresado). 

Resultados

Características de la población

Los directivos escolares distribuidos por género, 73.3 % son mujeres y 26.7 % son hombres. La mayoría (86.7 %) de los directivos se hallan en el rango de 35 a 45 años de edad, con una media de 42 años de edad. En cuanto al estado civil, 33.3 % son solteros, 53.4 % están casados y 13.3 % pertenecen a otro estado civil, como puede observarse en la Tabla 1. 

Tabla 1. 

Distribución de los directivos escolares según Edad, Género y Estado Civil.
	Estado Civil.
	Género
	Total

	
	Femenino
	Masculino
	

	Soltero.
	Edad
	35 a 40 años
	1
	1
	2

	
	
	41 a 45 años
	6
	1
	7

	
	
	46 a 50 años
	1
	0
	1

	
	Total
	8
	2
	10 (33.3 %)

	Casado.
	Edad
	35 a 40 años
	5
	4
	9

	
	
	41 a 45 años
	3
	1
	4

	
	
	46 a 50 años
	0
	1
	1

	
	
	más de 50 años
	2
	0
	2

	
	Total
	10
	6
	16 (53.4 %)

	Otro
	Edad
	35 a 40 años
	3
	
	3

	
	
	41 a 45 años
	1
	
	1

	
	Total
	4
	
	4 (13.3 %)

	Total
	Edad
	35 a 40 años
	9
	5
	14

	
	
	41 a 45 años
	10
	2
	12

	
	
	46 a 50 años
	1
	1
	2

	
	
	más de 50 años
	2
	0
	2

	
	Total
	22 (73.3 %)
	8 (26.7 %)
	30


En cuanto a los años de experiencia docente, el grupo de menor antigüedad laboral (10 a 15 años) engloba al 43.3 %, y el más antiguo (más de 20 años) representa al 26.7 %, con un promedio de 16 años y 2 meses de antigüedad laboral. Con respecto al nivel de estudios, éste varió desde Licenciatura 23.3 %, Especialista 33.4 %, Magister 40 %, hasta Doctorado 3.3 % (véase la Tabla 2).

Tabla 2.                                                     

Distribución de los directivos escolares según Experiencia Docente y Nivel de Estudios.
	
	Nivel de Estudios
	Total

	
	Licenciatura
	Especialidad.
	Maestria.
	Doctorado
	

	Experiencia  Docente
	10-15
	2
	3
	8
	0
	13 (43.3 %)

	
	16-20
	2
	4
	2
	1
	9 (30.0 %)

	
	Más de 20
	3
	3
	2
	0
	8 (26.7 %)

	Total
	7 (23.3 %)
	10 (33.4 %)
	12 (40 %)
	1 (3.3 %)
	30


Percepción del estrés laboral de los directivos escolares.
Apenas un 10 % de los docentes directivos se percibe libre de estrés laboral. En cambio, el 40% de los mismos se percibe ligeramente estresado, al igual que otro 40 % se siente moderadamente estresado. El 
10 % restante de los directivos se siente muy estresado. En otras palabras, el  90 % de los directivos de las escuelas primarias del municipio Bolívar se percibe estresado en distintos niveles, promediando 1.50, lo que representa un nivel de estrés moderado (ver Tabla 3). 

Tabla 3 

Percepción de estrés de los directivos escolares.

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	
	Porcentaje acumulado

	
	Nada estresado
	3
	10,0
	
	10,0

	
	Ligeramente estresado
	12
	40,0
	
	50,0

	
	Moderadamente estresado
	12
	40,0
	
	90,0

	
	Muy estresado.
	3
	10,0
	
	100,0

	
	Total
	30
	100,0
	
	


Influencia de las Variable Individuales

El análisis de la posible influencia de las variables socio-demográficas y profesionales se realizó mediante una comparación de medias para cada una de ellas, que permitió evidenciar las diferencias en la percepción del estrés de los directivos y determinar si las diferencias encontradas eran estadísticamente significativas, se realizó un análisis de varianza (ANOVA), usando el programa estadístico SPSS versión 24. 
Género

La percepción de estrés del directivo escolar es notablemente mayor en promedio para el caso de las mujeres que son directivos (ver Tabla 4). 

Tabla 4 

Percepción de estrés del directivo según su Género.

	Sexo
	Media
	N
	Desviación estándar

	Femenino
	1,68
	22
	,780

	Masculino
	1,00
	8
	,756

	Total
	1,50
	30
	,820


Asimismo, el análisis de varianza (ANOVA) permitió determinar que en el caso de la variable género existen diferencias estadísticamente significativas (F = 4.55, p<.05), por lo que se puede asumir que el género impacta sobre la percepción de estrés del directivo escolar (ver Tabla 5) y puede esperarse que las mujeres que ejercen la función directiva manifiesten un mayor nivel de estrés que los hombres que cumplen la misma función.

Tabla 5. 

Análisis de varianza (ANOVA) de la Percepción de Estrés según Género.

	
	Suma de cuadrados
	gl
	Media cuadrática
	F
	Sig.

	Entre grupos
	2,727
	1
	2,727
	4,553
	,042

	Dentro de grupos
	16,773
	28
	,599
	
	

	Total
	19,500
	29
	
	
	


Edad

En la Tabla 6 se puede observar que los directivos escolares con edades comprendidas entre los 41 y 45 años de edad presentan el mayor promedio de estrés laboral percibido. Sin embargo, la evidencia obtenida del ANOVA sugiere que las diferencias que existen entre los grupos de directivos en razón de la edad  no son estadísticamente significativas, por lo que se infiere que la edad del directivo escolar no impacta sobre su percepción de estrés laboral.

Tabla 6 

Percepción de estrés del directivo según su Edad.

	Edad
	Media
	N
	Desviación estándar

	35 a 40 años
	1,43
	14
	1,016

	41 a 45 años
	1,67
	12
	,651

	46 a 50 años
	1,00
	2
	,000

	más de 50 años
	1,50
	2
	,707

	Total
	1,50
	30
	,820


Estado Civil

Los directivos escolares tanto solteros como casados presentan una similar percepción promedio de estrés laboral. En cambio, los directivos que manifiestan un estado civil distinto a los anteriores perciben en promedio un nivel de estrés mayor (ver Tabla 7). No obstante, a través del ANOVA no se halló evidencia que sugiera que las diferencias encontradas sean estadísticamente significativas (p>.05), por lo que no es posible asumir que el estado civil del docente directivo influye sobre su percepción de estrés laboral. 

Tabla 7 

Percepción de estrés del directivo según su Estado Civil.

	Estado civil.
	Media
	N
	Desviación estándar

	Soltero.
	1,40
	10
	,843

	Casado.
	1,38
	16
	,719

	Otro
	2,25
	4
	,957

	Total
	1,50
	30
	,820


Experiencia Docente

La Tabla 8 muestra que existe una tendencia a incrementarse la percepción de estrés promedio del directivo a medida que es mayor su antigüedad laboral. 

Tabla 8

Percepción de estrés del directivo según su Experiencia Docente.

	Experiencia Docente.
	Media
	N
	Desviación estándar

	10-15
	1,36
	13
	,967

	16-20
	1,44
	9
	,882

	Más de 20
	1,73
	8
	,518

	Total
	1,50
	30
	,820


Esta observación es confirmada mediante el ANOVA, donde se muestra que existen diferencias estadísticamente significativas (F = 3.32, p<.05), es decir, que puede inferirse que el número de años de experiencia docente del directivo impacta su percepción del estrés laboral. (Ver Tabla 9). 

Tabla 9 

Análisis de varianza (ANOVA) de la Percepción de estrés del directivo 

según Experiencia Docente.

	
	Suma de cuadrados
	gl
	Media cuadrática
	F
	Sig.

	Entre grupos
	4.946
	2
	2,473
	3,320
	,047

	Dentro de grupos
	20,115
	27
	,745
	
	

	Total
	25,061
	29
	
	
	


Ahora, para saber entre qué par o pares de medias se encontraban dichas diferencias, se utilizó el método de comparaciones múltiples de Scheffé, debido a que los tamaños de cada grupo no eran iguales. La aplicación de dicho método dio como resultado la detección de diferencias estadísticamente significativas al nivel 0.05 entre el grupo de los de menor antigüedad laboral (10-15 años) y los del grupo más antiguo (más de 20 años).

Nivel de Estudios

Se destaca que la percepción del estrés laboral tiene una clara tendencia a disminuir en promedio a medida que el docente directivo incrementa su nivel de estudios de postgrado (ver Tabla 10). 

Tabla 10 

Percepción de estrés del directivo según su Nivel de Estudios.

	Niivel de Estudios.
	Media
	N
	Desviación estándar

	Licenciatura
	1,71
	7
	,951

	Especialidad.
	1,50
	10
	,850

	Maestria.
	1,33
	12
	,778

	Doctorado
	1,00
	1
	.

	Total
	1,50
	30
	,820


Sin embargo, el ANOVA no reportó diferencias estadísticamente significativas en la percepción de estrés promedio entre el colectivo docente encuestado en función de su nivel de estudios.

Discusión

La presencia del estrés laboral reportada por los directivos escolares del municipio Bolívar confirma lo expresado al respecto por la mayoría de las investigaciones a nivel mundial e indicada por los informes de la OMS y de la OIT. 


Las variables socio-demográficos y profesionales incluidas en la investigación fueron todas aquellas que más atención han recibido en la literatura sobre el tema del estrés laboral: género, edad, estado civil y experiencia docente, a lo cual sumamos el nivel de estudios o grado académico máximo alcanzado del directivo, por ser específica del ámbito educativo. Sin embargo, como a continuación se señala, no suele haber acuerdo sobre la función moduladora que cumplen estas variables individuales en el estrés laboral de los docentes.


  Género

       Los datos muestran que las mujeres que ejercen la función directiva informan mayores niveles de estrés percibido. Este hallazgo es consistente con la literatura sobre diferencias de género respecto al estrés laboral (Doménech, 2011; Durán, Extremera y Rey, 2001; Maslach, 2003; Matud et al., 2002; Weber, 2005). Al respecto, Doménech (2011) encontró que las mujeres no sólo informan mayores niveles de estrés percibido sino que también experimentan más malestar sintomático que los hombres. Aunque existen en la literatura estudios que reportan lo contrario (Cunningham, 2004) o que no muestran diferencias significativas (De la Torre y Godoy, 2004; Moriana y Herruzo, 2004).

   Ahora bien, una explicación al mayor estrés de las mujeres se basa en la doble carga resultante de compaginar las tareas laborales y domésticas que éstas suelen soportar más que los hombres (Doménech, 1995), generando problemas de conciliación familia-trabajo que agudizan la aparición del estrés (Neal y Hammer, 2007). Otros autores tratan de explicar tal diferencia señalando que aunque mujeres y hombres enfrentan los mismos eventos estresantes diarios, sí parecen diferir en el impacto que estos eventos tienen para ellas; quienes  generalmente suelen evaluarlos como más negativos y menos controlables que los hombres y estos eventos se asocian significativamente a mayores problemas de salud (Matud et al., 2006).

Edad

En la mayoría de los estudios revisados se halla que la edad correlaciona de manera inversa con las medidas de estrés laboral, siendo los docentes más jóvenes los que presenten niveles más altos de estrés (Durán, Extremera y Rey, 2001). Al respecto, algunos autores plantean que las personas jóvenes experimentan más estrés porque, al ser escasa su experiencia profesional, tienen menos confianza en sí mismo para desempeñar el trabajo y una menor adaptación a éste (Oliver, 1993; Doménech, 1995

No obstante, en esta investigación al igual que en otras no se obtuvieron diferencias estadísticamente significativas en el nivel de estrés laboral percibido en función de la edad (Smith y Leng, 2003). Cabe destacar que otros estudios han encontrado una relación directa y estadísticamente significativa entre la edad del docente y el estrés laboral (León y Medina, 2003). Pero también, otros autores plantean que es más lógico esperar que entre la edad y el estrés laboral se dé una relación en forma de “U” invertida, de manera que tanto los más jóvenes como los más veteranos sean los que presenten niveles de estrés en el trabajo más elevados (Guerrero y Vicente, 2001).

Estado Civil 

En esta investigación no se encontraron diferencias estadísticamente significativas en la percepción de estrés laboral de los directivos escolares con respecto a su estado civil, siendo similar la percepción de estrés promedio de solteros y casados. Aunque si fue más alta la percepción de estrés promedio de quienes indicaron otro estado civil. Cabe destacar que diversos autores han señalado el hecho de no tener pareja habitual como un factor de riesgo en el desarrollo del estrés laboral del docente (Oliver, 1995; Chen y Miller, 1997). También, Seltzer y Numerof (1988) revelaron que los solteros, viudos y divorciados están más afectados por estrés laboral que los casados. 



En general, la mayoría de los estudios reportan niveles más bajos de estrés entre los casados, como también  que la proporción de solteros es la mayor en los niveles de estrés más altos. Algunas explicaciones que se han formulado al respecto sostienen que los casados tienen más estabilidad emocional y, por consiguiente, el equilibrio necesario para afrontar cualquier situación laboral conflictiva (Cobb, 1976; House, 1981). Otra explicación es que los casados disponen de más apoyo social y éste actúa como un elemento amortiguador del estrés laboral (Moreno et al., 1993).

Experiencia Docente

Los años de experiencia docente produjeron diferencias estadísticamente significativas en la percepción de estrés laboral de los directivos escolares, reportándose mayores niveles de estrés laboral a medida que se incrementaba la antigüedad laboral del docente. En cambio, otros autores han encontrado  una disminución del estrés laboral a medida que aumenta la experiencia docente (De la Torre y Godoy, 2004). Asimismo, Cunningham (2004) observó que los docentes con una experiencia comprendida entre cero y diez años sufrían niveles de estrés más altos que el resto del colectivo docente. También, otros estudios no han encontrado diferencias en función de la experiencia (Yang et al., 2004).

Nivel de Estudios

El nivel de estudios o grado académico máximo alcanzado por los directivos se sumó al estudio por ser una característica específica del ámbito educativo, y porque en nuestro país no siempre es tomado en cuenta para asignar los cargos directivos de las escuelas primarias. Así, tal como lo predice la teoría, se halló una relación inversa entre el nivel de estudios y la percepción del estrés laboral. De manera que a medida que aumentaba el nivel de estudio de los directivos, disminuía su percepción del estrés laboral. No obstante, la evidencia sugiere que las diferencias entre los docentes con diferentes niveles educativos no son estadísticamente significativas (p>.05). Es de hacer notar que, aunque no se encontraron otras investigaciones donde se hubiese incluido esta variable, la tendencia observada indica que el nivel de estudios debe ser considerado en futuros trabajos.

Los datos obtenidos en este estudio tienen un gran valor, sobre todo si se considera que es el primero que se hace en el país sobre el estrés de los directivos escolares, pero deben ser interpretados tomando en cuenta algunas limitaciones, que sirven de orientación para futuras investigaciones.

La primera limitación es que la población de docentes directivos provenga solamente de las escuelas primarias del municipio Bolívar. Esto hace que los resultados no sean extrapolables a los directivos del estado Barinas ni del resto del país. Otra limitación del estudio, debido a su carácter exploratorio, es el uso de una sola pregunta para determinar la percepción del estrés laboral. Finalmente, debemos señalar que este estudio fue de tipo cuantitativo y transversal, como más del 90% de las investigaciones encontradas, por lo tanto, se requieren estudios cualitativos y con una visión longitudinal, que utilicen, por ejemplo, la entrevista en profundidad a los directivos que presentan mayores niveles de estrés. 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
En relación a las características socio-demográficas y profesionales de los docentes directivos estudiados, sus niveles de estrés percibido y el análisis de la posible función moduladora que sobre éste ejercen las variables personales  en estudio, concluimos que: 

- Los docentes de educación primaria que cumplen función directiva  en el municipio Bolívar del estado Barinas se caracterizan por ser principalmente mujeres, casadas y con edad promedio de 42 años. La gran mayoría culminó estudios de postgrado y tienen una experiencia docente promedio de 16 años y 2 meses.

- El 80 % de los directivos de las escuelas primarias del municipio Bolívar se perciben ligera o moderadamente estresados y un 10 % se siente muy estresado. Así, los resultados de este estudio corroboran que los docentes tienen al menos niveles de estrés medio, por lo que se confirma que los docentes son trabajadores de alto riesgo. 

- El género influye significativamente sobre los niveles de estrés percibido por los directivos, mostrando las mujeres mayores niveles del mismo. Así que parece ser un factor de vulnerabilidad hacia el estrés laboral.

- El estado civil y la edad no influyen significativamente en el nivel de estrés percibido por los directivos. 

- La antigüedad laboral influye significativamente en el nivel de estrés de los docentes y luce como un factor de riesgo entre ellos.

- Los estudios de postgrado parecen actuar como un factor de protección entre el colectivo de docentes directivos. Los directivos sin estudios de postgrado perciben mayores niveles de estrés laboral en su conjunto.



Ahora bien, se recomienda a los organismos competentes del Ministerio del Poder Popular para la Educación que se aboquen al estudio del estrés laboral con suma urgencia, dado el alto porcentaje de directivos escolares afectados que registró esta investigación y, considerando además, que es posible que el número de docentes que sufren los síntomas del estrés laboral sin ser plenamente conscientes de ello pueda ser mayor a lo reportado. Asimismo, es necesario que en un futuro próximo se realicen estudios para determinar los estresores principales que afectan a los directivos escolares del municipio Bolívar, de los demás municipios del estado Barinas y de todo e l país, como también que se diseñen programas para prevenir y afrontar el estrés laboral entre los directivos escolares y en el sector docente en general.
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RESUMEN
La democratización del conocimiento aún cuando es un tema reconocido internacionalmente como prioritario, es de difícil abordaje, sobre todo en los aspectos sociales, puesto que debe enfrentar toda regularización política del Estado. Tradicionalmente se acepta que un conocimiento que corresponde a la realidad es un conocimiento verdadero. Para la corriente racionalista, el origen del conocimiento está en la razón, la cual es considerada como la fuente principal de este, tal circunstancia determina que esta posición sea contemplada como excesiva. El empirismo estima que el origen del conocimiento está en la experiencia. La intelectualidad posición que hay entre el racionalismo y el empirismo ve el conocimiento como producto de la razón y la experiencia. Por su parte, el apriorismo posición intermedia entre el racionalismo y el empirismo contempla a la razón y a la experiencia fuente del conocimiento; por todo esto, la democratización del conocimiento en el contexto venezolano es un reto que promete probabilidades de éxito en la transformación del sistema educativo. 
DEMOCRATIZATION OF KNOWLEDGE: METANOIA. A SHIFT IN FOCUS IN THE VENEZUELAN CONTEXT

Autora: Janeth Barreto

yaneth2021@yahoo.es
ABSTRAC
The democratization of knowledge even though it is an internationally recognized as a priority issue, it is difficult to address, especially in the social aspects, since they must face any political regularization of State. Traditionally it is accepted that knowledge that corresponds to reality is true knowledge. For the rationalist, the source of knowledge is the reason, which is considered the main source of this, that fact determines that this position is regarded as excessive. Empiricism estimated that the origin of knowledge is experience. The intellectual position between rationalism and empiricism sees knowledge as the product of reason and experience. For its part, the apriorismo intermediate position between rationalism and empiricism includes reason and the source of knowledge experience; for all this, the democratization of knowledge in the Venezuelan context is a challenge that promises chances of success in transforming the education system.
Key words: democratization, knowledge, metanoia
INTRODUCCIÓN
      La sociedad de este tiempo debe trazar su dirección hacia la construcción de su propio conocimiento, pues es allí en el conocimiento, donde radica el valor diferencial que dará a las comunidades la capacidad de desarrollarse en  diversas áreas, fortaleciendo sus capacidades y haciendo uso de sus potencialidades. La democratización del conocimiento  ha sido de difícil abordaje, aún cuando es un tema reconocido internacionalmente como prioritario, sobre todo en los aspectos sociales. Tradicionalmente se acepta que un conocimiento que corresponde a la realidad es un conocimiento verdadero.
      En el marco legal de la sociedad política, la democratización es un proceso que tiene lugar cuando se instaura en una determinada sociedad, la democracia como sistema de gobierno. Por otro lado, es un proceso  de desarrollo de las instituciones sociales liberales que conducen al fortalecimiento de la sociedad civil. Al abordar la democratización del conocimiento este, no es mas que el  proceso que entendemos se hace imperativo impulsar en la sociedad actual fuertemente condicionada por el fenómeno científico-tecnológico, para el desarrollo de la capacidad de la interacción, negociación y participación democrática del conjunto de los ciudadanos.

     En el mismo orden de ideas; la democratización del conocimiento se entiende como un proceso que implica, por un lado la disposición de los conocimientos científicos y tecnológicos en un escenario y lenguaje comunes para la sociedad; y por otro, que el ser humano hizo suyos tales conocimientos como elementos útiles y necesarios para su beneficio y provecho. Al atender los razonamientos de Rietti (2011) esta investigadora considera la democratización del conocimiento como el hecho que requiere alcanzar un manejo aceptable de ciertos conocimientos facticos en ciencia y tecnologia; pero, a la vez y paralelamente, requiere asegurar el dasarrollo de la  capacidad de desplegar un pensamiento riguroso y crítico;  de formular preguntas pertinentes y reconocer las respuestas fundadas, dando un paso irrenunciable para que se pueda volver a asociar a la ciencia con la razón, contra el oscurantismo; con la libertad, contra la opresión.

      A partir de estos hechos, pretendo discurrir  en una reflexión sencilla acerca de la Democratización del Conocimiento: Metanoia. Un cambio de Enfoque en el Contexto Venezolano, donde ire hilando fino, hasta  tocar los entramados hallazgos y constructos emergentes, en el cual se configure un enfoque apegado a la realidad. Y pueda describirse  los diversos significados de la metanoia;  considerando la concepción espiritual, filosófica y científica; con énfasis en aquellos aspectos donde sea necesario esos cambios paradigmaticos del individuo, no para alcanzar la masificación del conocimiento sino, para que  este, sea internalizado y significativo.

Democratización 

      Las palabras, por el dinamismo del español, suelen tener distintos significados en sus diversos contextos, según los espacios y momentos en que suceden. De ahí que es importante entender el entorno en que se producen para comprender su sentido. El termino democratización, es quizás el concepto más empleado por la literatura dedicado al cambio de régimen político, pero para que este ocurra, debe transitar por tres escenario; comienza con la transición democrática primer escenario  y, si la transición es exitosa, continua con la consolidación de la democracia segundo escenario y el tratamiento de los problemas que hacen a la calidad democrática tercer y último escenario tal afirmación la hace Mazzuca (2002). 

Conocimiento

       El ser humano siempre ha estado preocupado por desentrañar los entramados del medio que le rodea; por penetrar en sus conexiones, en sus leyes;  por atisbar hacia el futuro. El conocer ha sido una de las cosas donde el individuo ha invertido tiempo y finanzas.  Este ha surgido indisolublemente ligado a la práctica vital, al trabajo del hombre como instrumento irreemplazable en su relación con un medio ambiente al que procura poner a su servicio.

        Pretender dar con exactitud un concepto sobre conocimiento, es tarea difícil, debido a que este, evoluciona constantemente, es decir sufre transformaciones que le van añadiendo elementos y le van desechando otros, es por ello que antes de profundizar acerca del mismo, se hace necesario conocer sus orígenes. El conocimiento es un tema que desde tiempos remotos, antes del Mesías (a. M); en el libro más controversial y leído como es la biblia, versión Reyna Valera (1960), fue abordado; evidencia de ello quedó registrado en el libro de Oseas, capítulo cuatro versículo seis (cap.4:6) el cual señala: Mi pueblo fue destruido, porque le faltó conocimiento. Por cuanto desechaste el conocimiento, yo te echaré del sacerdocio; y porque olvidaste la ley de tu Dios, también yo me olvidaré de tus hijos. 

      Bajo este contexto,  se presenta el conocimiento como un elemento importante escrito por el profeta Oseas, cuando inspirado por el Espíritu Santo, describe la magnitud de carecer de conocimiento y las consecuencias nefastas que esta genera a un pueblo; entendiéndose que dentro de la cultura oriental en especial la hebrea la enseñanza de las escrituras o de la Torá es responsabilidad del hombre (padre de familia); es decir el papá tiene la tarea de instruir a sus hijos, aún en estos tiempos. Por el contrario en la cultura occidental, en particular en Venezuela, tanto la instrucción espiritual como la secular la dejan en manos de la madre, son ellas las que están pendientes de la evolución directa del aprendizaje de sus hijos (as) mientras que el padre apoya, pero de manera pasiva.

       El conocimiento del que habla el profeta Oseas, es  la instrucción que Dios (YHWH) a través de la Torá, dio  al pueblo judío y que este no entendió, por ello fueron llevados a cautividad y dispersados por todo el mundo, desapareciendo ese pueblo como nación, perdiendo su identidad. Aunque también es necesario acotar que a partir de 1948, la nación santa, el pueblo escogido, se ha vuelto a establecer como nación, dando paso al retorno del pueblo disperso, que no vio los mensajes soterrados, escrito  en el libro de la ley (la Torá) y que su falta de conocimiento le llevó durante mucho tiempo a  una dispersión forzada y a una cautividad en especial a una cautividad espiritual por falta de entendimiento.

      En otro escenario, el conocimiento en Venezuela es un reto que promete probabilidades de éxito en la transformación del sistema educativo. Lo que conlleva a la necesidad de impulsar propuestas, que se ajusten a la realidad del país y a la creación de entornos educativos cónsonos. El conocimiento tiene características muy particulares, el primero de ellos es alcanzar una verdad objetiva por un lado y por el otro es un proceso dialéctico basado en la contemplación viva sensación, percepción y representación. 

      Hay quienes afirman que las naciones que poseen el conocimiento, tienen el poder en sus manos. Es importante que  las sociedades que hoy emergen y que poseen  herramientas para comunicarse deban hacer uso idóneo de ellas, en especial como instrumento para la democratización del conocimiento. Pero observamos que, mientras mayor tecnología menor comunicación, porque las mismas están produciendo un fenómeno dentro de las sociedades que particularmente  he llamado “cisma-comunicacional del siglo XXI”. La razón por la cual le he dado ese nombre al fenómeno antes descrito, es porque se observa en escenarios tales como: centros comerciales, universidades, organizaciones gubernamentales entre otros; a hombres y mujeres con equipos de alta tecnología interactuando con otros, pero al mismo tiempo totalmente aislado de lo que ocurre en su entorno, porque en lugar de apropiarse de la tecnología esta, se apropia de ellos.   

Democratización del Conocimiento

      La Democratización del conocimiento es un tema controversial, que ha sido abordado en diversos escenarios internacionales como:  la Universidad Autónoma del  Estado de México (U.A.E.M), donde se le ha reconocido su importancia, como elemento indispensable para construir sociedades más informadas, pero principalmente que se alimenten de las ideas y descubrimientos científicos, dicha acotación la hizo el rector Olvera  (2014), al dar  la bienvenida a la reunión que sostuvieron los senadores Ana Lilia Herrera Anzaldo y Alejandro Tello Cristerna presidente de la Comisión de Ciencia y Tecnología con los 447 profesores que la U.A.E.M registra en el Sistema Nacional de Investigadores (S.N.I.), para hablar sobre el impacto de las reformas legales en materia de acceso abierto en la investigación nacional y la educación superior.

       Por su parte Rietti (ob.cit) expresa: la democratización del conocimiento no es más que el proceso que resulta imperativo impulsar por parte de la sociedad (actualmente condicionada por el fenómeno científico-tecnológico) a los fines de lograr el desarrollo de la capacidad de interacción, negociación y participación democrática de los ciudadanos. 
      Para la democratización del conocimiento es necesaria la repolititización de la ciudadanía, la activa participación del grupo societal, así como  tener una actitud mental diferente, una mente transformada, que evolucione en la medida que su entorno va cambiando, que tenga la capacidad de transmitir, comunicarse y por sobre todo desestructurar todo viejo paradigma que ha impedido la construcción de nuevos aprendizajes. Democratizar el conocimiento no es solamente el acceso a la información, sino la transformación social del individuo por medio de otras formas válidas de conocimiento.

       A partir de estos hechos, democratizar el conocimiento no es una tarea fácil para cualquier institución, puesto que debe enfrentar toda regularización política del Estado, así como a las diversas dificultades que se van presentando entre ellas: La visión de mundo del grupo social donde se pretende institucionalizar el conocimiento, la necesidad de una reforma genuina del pensamiento; es decir que ocurra una verdadera metanoia; considerando la sensitividad y supra sensitividad o intelectualidad del individuo, característica que solo el hombre posee a diferencia de los animales que sólo abarca el aspecto sensitivo; donde no solamente desarrolle su capacidad científica sino también su capacidad filosófica y espiritual. Formar un individuo e inducirlo en el campo del conocimiento considerando su naturaleza: espíritu, alma y cuerpo, si dejásemos de lado alguno de ellos, su desarrollo cognitivo será amorfo y desequilibrado, su conocimiento fragmentado por lo que se hace necesario considerar la naturaleza tripartita del individuo. 

      Por otro lado, para la democratización del conocimiento hay otro elemento que debe considerarse y es, los escenarios donde ocurre. Al atender la postura de Marín (2012) este señala: las universidades, como el lugar donde alberga la mayor parte de las comunidades científicas, en armonía con los gobiernos, deberán prestar atención a la tarea de llevar a públicos amplios, más allá de los círculos académicos, el conocimiento que la actividad científica y tecnológica producen y que podría beneficiarlos. Por eso, el establecimiento de focos de intervención universitaria para la solución de problemas sociales y la producción de nuevo conocimiento, significa un reto epistémico en cuanto al modo dominante de producción de conocimientos en las universidades, porque estos no deben quedar reducidos a las elites intelectuales.  

 Metanoia

        En la cultura occidental, la palabra para describir lo que sucede en una organización que aprende, es un vocablo que no ha gozado de gran difusión en los últimos años. La palabra es “metanoia” y esta, se puede interpretar como desplazamiento mental, cambio de enfoque dependiendo del contexto. En la tradición cristiana esta se interpretaba o traducía como arrepentimiento. En su raíz filológica este término no se refiere al cambio de conducta del individuo sino al cambio de mentalidad.

      No obstante, es un término típico de la biblia. En hebreo hay varias  palabras con un significado parecido. La más frecuente es šub, que en griego se traduce  como epistrepheîn. Literalmente significa cambiar de camino, empezar un nuevo camino. Es por tanto, una expresión simbólica cuyo significado se puede interpretar desde ópticas distintas, tal afirmación la realiza Spidlik (1995) en su obra “El Camino del Espíritu”.

       Por su parte Senge (1990) en su obra “La Quinta Disciplina señala: la metanoia, tiene una rica historia; para los griegos, significaba un desplazamiento o cambio fundamental; mas literalmente, trascendencia, meta, por encima o más allá; como en “metafísica” de la mente (noia, de la raíz nous, “de la mente”). En la tradición cristiana  temprana (gnóstica), cobró el sentido específico de despertar la intuición compartida y conocimiento directo de lo más elevado, de Dios. “Metanoia” era quizás el término  clave de los cristianos primitivos como Juan el Bautista. Más adelante este autor agrega lo siguiente: captar  el significado de “metanoia” es captar el significado más profundo de “aprendizaje”, pues el aprendizaje también supone un decisivo desplazamiento o transito mental. El problema de hablar de “organizaciones que aprenden” es que “aprendizaje” ha perdido su significado central en el uso contemporáneo.

       La metanoia, concebida como el cambio de enfoque, es mirar las cosas desde un ángulo  diferente, desde otra perspectiva. El cambio en el contexto venezolano, es ese proceso de transición, desde la situación actual a una futura, visualizada,  deseada como una mejora; las  áreas involucradas en este proceso radican en los valores, misión y visión. Para lograr el cambio deseado en un contexto determinado, es necesario ordenar nuestros pensamientos y configurar de manera  abstracta, y a partir de nuestro cuerpo de conocimientos y experiencias, aquellas condiciones necesarias para lograr el objetivo deseado, representado en la democratización del conocimiento.

      Para alcanzar la democratización del conocimiento en Venezuela, en primera instancia es necesario conocer la realidad social, a observar ¿Qué  ofrece el sistema educativo en todos sus niveles y modalidades?, ¿Cuáles son las carencias en cuanto a herramientas para la democratización del conocimiento, presentes en las instituciones educativas? Y ¿Cuáles son las fortalezas?. Al considerar todos estos factores tendríamos una  visión clara, la cual permitiría enarbolar las propuestas de reinventar y asumir la dinámica del contexto venezolano; en el redescubrimiento de nuevas estructuras inter-institucionales con el gobierno, en la garantía de perseguir un interés público.

        En los  cambios sociales, hay tres niveles que se hace necesario considerar, como lo es: el cambio del primer orden, representado en lo operativo y esto no es más, que la manera de hacer las cosas, cambio de segundo orden, representado en lo epistemológico, esta es la manera de pensar las cosas y el tercer cambio de orden, es lo ontológico y esta es la forma de entender la realidad. En este entorno de ideas Retolaza (2010) refiere: Todo proceso de cambio requiere un enfoque integral que permita lograr un estado armónico en las condiciones que suponemos sustentan dicho cambio. Por lo tanto, se requiere analizarlo desde diversas dimensiones con el propósito de generar dinámicas integrales de pensamiento-acción.

       Al pretender realizar esta reflexión sobre la Democratización del Conocimiento: Metanoia. En el  Contexto Venezolano; es para tratar de brindar esta disertación, con el propósito de mostrar un atisbo ante este fenómeno, que si lo vemos como un gigante, difícil de derribar antes de iniciar la lucha, ya hemos sido derrotados, pero, si por el contrario tenemos esa visión que tuvo David, cuando apenas era un adolescente y se ofreció  para luchar contra  Goliat,  un gigante que con voces desafiantes hacía temblar las piernas del rey Saúl y de su multitudinario ejercito de guerreros. Penetrando el constante desafío en sus mentes, dando paso al temor; mas David, a pesar de oír las amenazas no se amilanó y con solo cinco piedritas de rio se enfrentó al gigante y, con el uso de una sola lo derribó; este jovencito  tenía lo que el rey y su ejército habían perdido “la confianza” en Dios y en ellos mismos. 

      Lo antes descrito, da luces acerca de lo relevante de tener una mente renovada como David, de entender que siempre abra un gigante que se atreverá a desafiar y a proferir voces para traer miedo, y es que el miedo paraliza  e impide que las buenas ideas fluyan. En Venezuela se hace necesario, que quienes tienen bajo su responsabilidad la enseñanza; entiendan que deben tener la capacidad de usar con idoneidad los recursos que tienen en sus manos, para llevar a escenarios más amplios los conocimientos. 

CONCLUSIONES
      El cambio es ese proceso de transición, desde la situación actual a una futura, visualizada y como tal debe entenderse; a pesar de los grandes esfuerzos que el Estado venezolano realiza en el desarrollo del sector tecnológico, procurando la democratización del acceso al conocimiento, prueba de ello lo encontramos en el proyecto Canaima, donde ha permeado los espacios en las instituciones en el nivel  de: primaria, básica y diversificada; tarea  que ha sido ardua, ya que el camino a recorrer ha sido difícil, son muchos los obstáculos que ha debido sortear, entre ellas: la carencia de una legislación actualizada y es a partir de la  reforma de la Constitución de la República Bolivariana (1999) cuando comienza a tomarse ciertos correctivos en este aspecto, pero aún son muchas las cosas que hay que actualizar y mejorar. 

       Las organizaciones educativas venezolanas  deben enfrentar situaciones desfavorables que de alguna manera afectan el proceso de democratización del conocimiento tales como: 
      a.-) Inadecuado financiamiento para los centros educativos en Venezuela, debido a que las partidas asignadas para cubrir los gastos de sueldo del personal que labora en los diversos niveles y modalidades no son suficientes para cumplir con las obligaciones contractuales. 

      b.-)  Irrisoria financiación a los centros de Investigación.

      c.-) Carencia de un plan articulado donde se promueva el uso y apropiación social de las tecnologías de información y comunicación. Como vehículo idóneo para la democratización del conocimiento.

       d.-) Escasa preparación en el uso, dominio y apropiación de equipos tecnológicos por parte del personal que tiene bajo su responsabilidad la enseñanza en los centros educativos.

       e.-) Escasos espacios donde se promueva la disertación de temas de actualidad, donde converjan diversos sectores. Las pocas disertaciones que ocurren en los centros educativos son ejecutadas como una actividad para cumplir con un compromiso previamente establecido como pre requisito aprobatorio en un área. No como un mecanismo que promueva el conocimiento y que este, pueda permear los diversos escenarios del entorno social donde ocurre. 

       f.-) La desarticulación de las empresas privadas y públicas con los centros educativos y las instituciones de investigación, generando una brecha entre sectores, que lejos de beneficiar crea un socavón que afecta la plataforma de la sociedad del conocimiento.

     g.) La ausencia manifiesta de un equipo multidisciplinario perteneciente a distintas corrientes del pensamiento científico y humanístico en los procesos de planeación en aras de la consolidación de la ciencia, la tecnología, la innovación como prioridad para la transformación del conocimiento respondiendo así, a las necesidades cognitivas del colectivo. Y a las demandas del mundo globalizado.

      Por todo lo descrito se hace necesario  emplear de manera idónea  los recursos disponibles en los centros educativos, promover el uso, apropiación de las tecnologías de información como recurso para la democratización del conocimiento; preparar al personal docente en el empleo de equipos tecnológicos, dominio de las tic´s, crear espacios para la disertación de temas donde participen equipos multidisciplinarios. Por otro lado es necesario rescatar las interrelaciones en las universidades, para que el proceso de democratización del conocimiento tenga un carácter sinérgico, contextualizado y pueda responder en diversas direcciones en un campo de acción que funcione como sistemas interconectados.

      Al hacer la interpretación de esta realidad, es de vital importancia conseguir movilizar llevando a condiciones de interacción sistémica una base heterogénea y dispersiva de participantes en las organizaciones educativas, en los centros de investigación: Sin un cambio profundo en la conceptualización de las organizaciones, en la práctica de su gestión, el desconocimiento de su cometido social, estas continuaran en serias dificultades para adaptarse, mejorar sus estándares de calidad, su contribución al progreso social, alcanzar el posicionamiento en la sociedad del conocimiento entre otros.

      En síntesis, toda idea comienza en la mente del hombre, en su capacidad de crear, de visualizarlas para luego plasmarlas de manera tangible. Para la democratización del conocimiento, se requiere de hombres y mujeres comprometidas; que puedan vencer la inercia cultural heredada, producir un seísmo mental, para convencer, integrar, además comprometer a sus pares en la nueva sociedad. La democratización del conocimiento necesita alcanzar un manejo aceptable de ciertos conocimientos facticos tanto en ciencia  como en tecnologia; pero, a su vez requiere asegurar el dasarrollo de la  capacidad de desplegar un pensamiento riguroso, crítico; es decir, lograr una verdadera  “metanoia”. Al llegar al final de este cuerpo de reflexiones es oportuno cerrar con un pensamiento de Ben Jonsón el cual señala: “El Conocimiento es como el fuego, que primero debe ser encendido por algún agente externo, pero que después se propaga por sí solo.” 
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RESUMEN
Las competencias laborales de la Administración pública se enfrenta en la actualidad a un reto capital: responder a las demandas con eficacia y eficiencia, procurando Incrementar sus niveles de calidad en un contexto de creciente servicio al entorno, en cuyo escenario, el liderazgo, juega un rol determinante para la consecución exitosa de tal aspiración, sobre todo en la creación de un clima moral, esencial para la supervivencia de la organización. No obstante, en el seno de estas organizaciones humanas se hace necesaria la implementación de competencias laborales como referentes de su actuación. De tal manera, que permita que las estructuras económicas, políticas y sociales sean instrumentos al servicio del ser humano, como de la administración pública, por lo tanto, ésta se debe promover a través de un liderazgo sustentado en valores y derechos fundamentales dentro del marco de la legalidad que garantice una producción de bienes y servicios acorde con las exigencias de los ciudadanos en los albores del siglo XXI. En virtud de tales reflexiones, se enarbola la motivación de la presente investigación, la cual realiza una discusión sobre el liderazgo como elemento de influencia en las competencias gerenciales, un constructo ambiguo en la administración pública, tomando en consideración las diferentes conceptualizaciones, sustentados con los contenidos Alles, (2013).Chiavenato (2006). Hitt, (2008). Hughes (2007). Rue,  (2006) Helleriegel, (2009) Guédez, (2006). Hybels, (2013). Benavides, (2002) Ramírez, (2005) Palomo, (2008). 
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ABSTRACT
The labor competencies of the public administration are currently facing a major challenge: responding to demands effectively and efficiently, seeking to increase their quality levels in a context of increasing service to the environment, in which scenario, leadership, plays a A decisive role for the successful achievement of this aspiration, especially in the creation of a moral climate, essential for the survival of the organization. However, within these human organizations it is necessary to implement labor competencies as a reference for their performance. So that economic, political and social structures are instruments at the service of the human being, as well as the public administration, therefore, it must be promoted through a leadership based on fundamental values ​​and rights within the framework Of the legality that guarantees a production of goods and services in accordance with the demands of citizens at the dawn of the 21st century. Based on these reflections, the motivation of the present research is raised, which conducts a discussion about leadership as an element of influence in managerial competencies, an ambiguous construct in public administration, taking into account the different conceptualizations, supported by the Contents Alles, (2013). Chiavenato (2006). Hitt, (2008). Hughes (2007). Rue, (2006) Helleriegel, (2009) Guédez, (2006). Hybels,(2013). Benavides,(2002) Ramírez,(2005) Palomo, (2008).
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INTRODUCCIÓN
La administración pública es una organización vital con identidad que refleja su presente, pasado y futuro, perfilando así la cultura que es más que la suma de sus miembros,entidad dispuesta a cumplir funciones y asumir claras responsabilidades, donde se debe considerar las competencias laborales. De lo anterior se deduce que las organizaciones pueden jugar un papel importante en la creación de nuevas capacidades en los trabajadores. Para esto, los líderes pueden apoyarse de muchas herramientas, al considerar que las más importantes son: la creación de una visión motivadora, saber escuchar al talento humano, preservar la comunicación efectiva y educarlas con el ejemplo, promover formas de comportamiento que con su reiteración, se conviertan en hábitos.

En tal sentido, trabajar por la consecución del interés general, así como del bien común, significa desarrollar, vivir e irradiar valores determinados, en cuyo ámbito, el ejercicio del liderazgo constituye un pilar fundamental para la promoción de las competencias laborales. Por tanto, sobre ésta aseveración se encuentra la esencia del liderazgo en la Administración Pública, más que en el conjunto de conocimientos, valores y actitudes que marcan el ejercicio del trabajo de los funcionarios públicos.

En tal sentido, al considerar estos componentes, se  proyecta el liderazgo como elemento de influencia en las competencias laborales de la administración pública, desde diferentes aristas, que engloba un semblante organizacional a través del trabajador, fundamentado éste en la motivación, aspecto que permitirá evaluar el dominio del liderazgo en las rivalidades  profesionales de los organismos del Estado venezolano.

DESARROLLO ARGUMENTAL
Entre los aspectos más importantes de la administración pública y en especial la del Estado venezolano, es la condicón de contemplar el liderazgo, como elemento de influencia o dominio de las competencias laborales.  Por tal motivo de acuerdo con Chiavenato (2006). (p,224), es la influencia interpersonal ejercida en una situación, orientada a la consecución de uno o diversos objetivos específicos mediante el proceso de comunicación humana. En ese mismo sentido, coinciden otros autores entre ellos Hitt (2008). como un proceso interpersonal que implica los intentos de influir en otros individuos para lograr determinada meta.(p.130)

Sin embargo, para Rue ( 2006).  lo define como la iluminación de la visión del hombre hacia perspectivas más altas, el surgimiento del rendimiento del hombre a estándares más elevados, construcción de la personalidad del hombre hacia más allá de sus limitaciones normales. (p.170). Este hecho curioso, lo enmarca dentro de un mundo mas visionario, dejando una amplia definición en todos los aspectos de la vida y obviando palabras claves como objetivos que definen más el aspecto organizacional, sin embargo, en un sentido abstracto Hughes (2007), denota que el liderazgo es un fenómeno complejo que involucra al líder, a los seguidores y la situación.(p.220) 

No obstante, otros autores coinciden en una definición más ortogonal, que ilustra una institucionalidad del liderazgo,  entre los cuales Hitt (Ob Cit), en su concepto de materializar el potencial de los demás y orientar sus conocimientos, habilidades y capacidades hacia unos resultados predeterminados, lo hace dirigiendo la atención del grupo hacia los medios de satisfacer sus necesidades que sean idénticos a los objetivos conocidos. De la misma manera en una  clara armonia, Alles (2013), sostiene que es aquella persona que dirige a un grupo a la consecución de los objetivos, coordinándolo e impulsándolo de forma conveniente y respetando cierta autonomía, brindándole la información, los presupuestos, programas y sistemas de actualización necesario.

En cambio, una tercera arista de liderazgo lo aporta Amodt(2010), quien establece que “existen dos tipos de liderazgo: uno dedicado a tareas y el otro a la orientación de los empleados,  el primero refleja preocupación elevada en la forma de estudiar, la manera más rápida de realizar la tarea, utiliza procesos de control como cronometraje y emplea incentivos financieros, mientras que el otro fomenta un tipo de relación en que existe una mayor autonomia en la selección de los métodos de trabajo (p.280)

Por consiguiente, el liderazgo como caracteristica de influencia en el valor del personal, se afianza en la competencia de ellos, determinada ésta en un conjunto de elementos tal como lo establece Helleriegel (2009), cuando sostien que una competencia se refiere a la combinación de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que contribuyen a la efectividad personal. En otras palabras, refiere la capacidad de movilizar y aplicar correctamente en un entorno laboral determinado, recursos propios para producir un resultado definido. 

Ahora bien, para producir un resultado definido, en los tiempos actuales se exigen comportamientos cónsonos con ellos que reclaman un manejo de la personalidad acorde con los escenarios de incertidumbre necesarios para poder triunfar, de allí surge, la necesidad de contar con recursos para sembrar en el personal esas competencias específicas que los distinguen.

De acuerdo con los planteamientos de Guédez (2006) (p.178), puntualiza que una empresa al tener un adecuado desarrollo en sus competencias laborales, es capaz de institucionalizar orgánicamente todo lo relativo a su entorno, sin embargo, Alles (2009), al hablar de competencias laborales las define “como la combinación integrada de conocimientos, habilidades y actitudes conducentes a un desempeño adecuado y oportuno en diversos contextos. La flexibilidad y capacidad de adaptación resultan claves para el logro que busca el trabajo y la educación, como desarrollo general para que las personas hagan algo con lo que saben”.  (p.198)

En ese sentido, lo importante de orientar el saber en lo diferentes escenarios, esta determinado por la capacidad del liderazgo que se asuma, de acuerdo con Hybels (2013) lo interpreta como el proceso de influir y apoyar a los demás para que trabajen entusiastamente en favor del cumplimientos de objetivos planteados.En otras palabras, el liderazgo eficaz es fijar prioridades y estándares, es decir, los mejores lideres son narradores de anécdotas y casos, buenos motivadores y refuerzan la dirección con palabras y acciones.

Por lo antes expuesto, el liderazgo implica empatía, gestionar las emociones propias como las ajenas, es un proceso que implica influir en los demás con la capacidad para tomar decisiones en el momento oportuno, es una habilidad que se desarrolla en la medida en que el individuo cultiva la autoconfianza, autocontrol y perseverancia en una organización.

De esta manera, permitirá resolver los problemas, manifestar una comunicación proactiva con los equipos de trabajo; asumir las responsabilidades considerando la administración del tiempo de modo que se planifique con lealtad y compromiso productivo hacia la eficiencia y la eficacia de la organización.Por tanto Benavides (2002) (p.243), puntualiza “el lideazgo en la competencia es como la cualificación personal establecida con el fin de afirmar que el individuo es capaz de lograr las metas establecidas para una actividad.(p243) 

En ese mismo sentido, Ramirez (2005), afirma que el conocimiento de las competencias laborales, puede constituir una noción que permita trabajar la adquisición y el aprendizaje de éstas, de la misma manera permite explicar la forma en que los trabajadores deben entender y manejar procesos básicos en un contexto determinado, posibilitando al mismo tiempo el desarrollo de acciones concretas de gran impacto.

En ese mismo orden de ideas, Palomo (2008) define las competencias laborales como aquellos comportamientos observables y habituales que justifican el éxito de una persona en su función cotidiana. A juicio del investigador es imperativo destacar que gran parte de los comportamientos habituales, son adjudicado al liderazgo que constituye al mismo tiempo una propiedad y un proceso, es una combinación de atributos de capacidades personales entre ellos la visión, la energía y el conocimiento, para implantarlo de una manera colectiva o grupal en toda la organización.

Asimismo, la valoración personal en cuanto al proceso,  distingue la capacidad del individuo de crear una visión compartida del futuro, la creación de ésta exige que el lider fije sus objetivos, motive el personal y cree una cultura de apoyo mutuo y de producción en la organización humanista, que permita reforzar el lazo con la comunidad y su entorno junto a la estimulación de la sensibilización de sus miembros en el aspecto social de la institución.

En ese sentido, el liderazgo es una de las partes más importante de la administración, porque tiene la función de crear una visión de inspirar a los demás miembros de la organización para hacer realidad y asi lograr exceder sus capacidades normales en el marco de una inspiración motivadora.Por esta razón, el líder debe contar con capacidades muy específicas entre los tres grandes tipos o clases de habilidades que se sirven los líderes según Miranda (2007),  son: la técnica, la humana, y la conceptualización, aunque en las prácticas estas habilidades están interrelacionadas, sin embargo, se les puede considerar por separados 

La técnica es referida al conocimiento y capacidad de una persona en cualquier tipo de proceso, mientras que la habilidad humana es la capacidad para trabajar efizcamente con personas, al generar un trabajo en equipo; y la  conceptualización es la capacidad para pensar en técnicas de modelo, marcos de referencias y amplias relaciones.

Asimismo, sostiene el autor que, el lider puede tener diferentes enfoques conductuales en su estilo conocido como el patrón general de acciones en las perspectivas de los empleados o trabajadores, éste representa una combinación coherente de filosofia, habilidades, rasgos y actitudes de las capacidades de un subordinado, las percepciones de los empleados sobre el estilo del liderazgo ó de mando es lo que realmente les importa.

De esta manera, en la medida que las perspectivas de los trabajadres sean cumplidas, en ese mismo sentido se afianza la competencia en la organización, que según Ramirez (Ob Cit). la competencia de dirección de personas se refiere al esfuerzo por mejorar la formación y desarrollo, a partir de un apropiado análisis previo de las necesidades de las personas y de la organización

Por consiguiente, para Villa y Caperán (2010)  esta competencia refiere a la capacidad de elaborar planes de acción que permita la conciliación entre las necesidades de la persona con las competencias organizativas, los objetivos, la misión y cultura de la empresa a la que pertenecen que repercuta favorablemente a la calidad de su trabajo.(p.277)

Por tal motivo, de la relación entre liderazgo y competencia laboral emerge una gran importancia para alcanzar las metas comunes, los empleados no responden exclusivamente a los que los lideres piensan hacer, sino sobre todo a lo que perciben sus lideres, el liderazgo reside en realidad en los ojos de quienes lo presencian y asi se inicia el elemento motivador del conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que debe desarrollar un trabajador para desempeñarse de manera apropiada en cualquier entorno productivo, sin importar el sector económico de la actividad, el nivel del cargo, la complejidad de la tarea o el grado de responsabilidad requerido.

Para Hybels (Ob Cit), se trata que la gente trabaje con entusiasmo en la consecución de objetivos en pro del bien común, por lo cual debe actuar proactivamente, lo que implica entonces, que la conducta del trabajador sea producto de su propia y consciente elección guiada y sustentada por sus valores y principios, así como poe sus competencias; y no por la influencia malsana de los condicionamientos externos. 

No obstante, se puede definir competencia desde el punto de vista laboral como el desarrollo de una capacidad para el logro de un objetivo o resultado en un contexto dado, esto se refiere a la capacidad de la persona para dominar tareas específicas que le permitan solucionar las problemáticas que le plantea la vida cotidiana dentro de su entorno laboral, la autoridad con el mando de instrucciones, de directrices y no del poder que le da su cargo, la idea es cear un clima de cooperativismo bajo la figura de un guia o una referencia deseada y cómoda para el personal de la organización.

Otros de los aspectos importantes, en el liderazgo es la visión compartida como sinónimo de empatía, para Hughes (2007) es la influencia de los comportamientos reales usados por un agente para cambiar las actitudes, opiniones o comportamientos de una persona, esta influencia del gerente permite que los demás se sientan comprometidos con el logro de los objetivos y ser un modelo referencial dentro del ámbito organizacional

Cada uno de estos aspectos tratados deben prevalecer en el lider, sobre todo, cuando se trata de revalorizar la cultura de la organización a quienes le corresponde, que de acuerdo con Martin  (2010), con la cultura de valores compartidos por todos, se podrá recuperar la capacidad de preocuparse por los demás, dentro de las familias, organizaciones, comunidades y naciones. 

En otro sentido, la influencia de un lider en las competencias laborales, se considera un elemento de alta trascendencia para la covivencia institucional, está presente en todos los aspectos del ser humano y por ende, influencia en los diferentes ámbitos sociales en los que éste interactúa, bien sea la familia o en el desempeño profesional o laboral.

CONCLUSIONES
EL liderazgo como influencia en las competencias laborales no es algo optativo en el mundo de la administración pública; al contrario, emerge como una necesidad porque la información ha cambiado el equilibrio de poder entre líderes y trabajadores, la confianza (no el poder coercitivo), constituye la autoridad de un líder. En virtud de ello, el liderazgo es el arte de relacionarse constructivamente con otras personas y lograr que éstas se movilicen para alcanzar determinados objetivos organizacionales. 

Esa relación, interactiva y dinámica, está basada principalmente en sentimientos, valores y objetivos compartidos. No se debe confundir el liderazgo con un cargo administrativo, una posición jerárquica dentro de la organización y menos aún con un rótulo en la puerta de una oficina. Tampoco es un título nobiliario que se adquiere una vez y se ostenta toda la vida. Los trabajadores siguen a una persona, no a un cargo o a un título; lo hace mientras esta persona es creíble, inspira confianza y despierta entusiasmo. Si desaparece la credibilidad y se apaga el entusiasmo, el respeto y la adhesión a esa persona también se desvanecen, y con ello su posibilidad de ejercer el liderazgo. 

En otras palabras, un individuo es líder sólo cuando los trabajadores lo siguen, en este orden de ideas, es preciso concluir que su influencia en las competencias laborales, tiene la capacidad de movilizar y aplicar correctamente en un entorno laboral determinado, recursos propios como, habilidades, conocimientos y actitudes, y recursos del entorno para producir un resultado definido. En este sentido, el liderazgo debe ayudar en el proceso de comportamiento de la razón a partir de la idea de servicio a la institucionalidad.

Por lo tanto, el liderazgo en el ejercicio de la función pública y enmarcado en las competencias gerenciales debe ser capaz de asumir y defender valores internalizados a su condición de ciudadano y al mismo tiempo de servidor público, siendo especialmente cuidadoso en ser coherente entre lo que dice y lo que hace; en otras palabras, practicar un modelaje congruente; apoyarse poco en reglas, sistemas, procedimientos y controles, acostumbrándose a vivir con un notable grado de riesgo trazado a partir de las necesidades detectadas en las organizaciones del sector público; y sobre todo, una de las características esenciales de los verdaderos líderes, es la generación de credibilidad y confianza que garantice la transparencia institucional.
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RESUMEN

Con la entrada en vigencia del nuevo texto constitucional del año 1999, la tradición jurídica del país comenzó a cambiar sin que los operadores jurídicos de la normas (ciudadanos, jueces, abogados entre otros) se percataran de lo que realmente significó ese cambio diseñado desde el texto constitucional. Pasamos de un sistema de derecho escrito romano continental a un sistema anglosajón de derecho caracterizado por el precedente judicial. Esto ha generado que la Sala Constitucional, instancia judicial que por mandato constitucional es la única que puede  darle a sus interpretaciones carácter vinculante sobre el contenido o alcance de las normas y principios constitucionales, cada vez más se haya desbordado en sus competencias, lo cual no pocas veces  ha generado inseguridad e incertidumbre jurídica al convertirse en legislador positivo.

LEGAL SECURITY AND THE BINDING JUDICIAL PRECEDENT IN VENEZUELA 

Author: Pier Pasceri
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ABSTRACT
With the validity of the new constitutional text of 1999, the legal tradition of the country began to change without the juridical operators of the rules (citizens, judges, lawyers among others) were aware of what really meant that change designed from the constitutional text. We move from a system of continental roman written law to an anglo-saxon legal system characterized by the judicial precedent, which differ in the formal origin of the law. This has generated that the constitutional chamber, judicial instance that by constitutional mandate is the only one that can give its interpretations binding on the content or scope of constitutional norms and principles, has increasingly been overrun in its competencies, which has rarely generated legal uncertainty by becoming a positive legislator.
Keywords: Precedent, Interpretation, binding, written law, legal insecurity.
INTRODUCCIÓN
El título del presente ensayo evoca una de gran extensión pero la misma se plantea sin pretensión de exhaustividad. Constituye su objetivo fundamental el  de evidenciar, desde la visión de los recipiendarios y operadores jurídicos, cómo las interpretaciones de naturaleza normativo-jurisprudencial realizadas por esa Sala Constitucional, pueden generar inseguridad jurídica. Las interpretaciones que sobre la Constitución realiza dicha Sala, tienen mayor incidencia en la sociedad por los efectos que tienen sus pronunciamientos en todo el sistema jurídico, el cual está subordinado a su doctrina judicial. Esta actuación al no estar regulada a plenitud puede llevar la creación de inseguridad, inestabilidad e incertidumbre en las expectativas que tienen los ciudadanos sobre el contenido y alcance de una o varias normas. 

Breve referencia a los sistemas de derecho y a la forma como se suplen  los vacíos regulatorios en cada uno. 

Se pueden distinguir dos claros sistemas jurídicos en el mundo occidental; uno de los sistemas es el europeo continental, aplicado en las naciones de hispanoamérica por la influencia del derecho romano y el código napoleónico; en estos se ha erigido el derecho escrito cuya fuente principal es la ley escrita. La costumbre es fuente de derecho cuando lo permite la ley y es una herramienta para colmar los eventuales vacíos normativos.

Es un claro derecho deductivo dado que toda norma escrita es general y abstracta la cual será aplicado al caso concreto. El otro sistema es el anglosajón (aplicado en Inglaterra, U.S.A., y demás países que integran la Commonwealth, entre otros), el cual  fue menos receptivo del derecho romano y está representado por  reglas tradicionales establecidas por la costumbre que son recogidas por los tribunales para formar el derecho común o Common Law;  por lo tanto bajo esa visión, el derecho tiene  un claro origen consuetudinario; es un derecho netamente inductivo.

En Venezuela comienza a introducirse parcialmente este último tipo de derecho, insertándose  un conjunto de instituciones legales que al sistema jurídico le son totalmente extrañas, todo a propósito del sistema del precedente; estas instituciones legales están representadas por las siguientes:

1. Estar conforme a lo decidido (stare decisis) la cual se fundamenta en un principio novedoso en Venezuela referido a que la verdad jurídica fundamental es la que han dicho los jueces.

2. Del anterior principio surge otro el referido al  estar conforme a las decisiones y no provocar inseguridad en las cosas establecidas (stare decisis et quieta non movere), lo cual trae un tema que escapa de este ensayo referido a lo que debe ser vinculante o no en un fallo de la Sala Constitucional, tema que pasa por conocer lo que en el sistema anglosajón es la ratio decidendi o holding y por otra parte el obiter dicta, lo que no es otra cosa sino las razones que se tomaron para decidir determinado caso, las cuales van a constituir lo que realmente es vinculante a diferencia de lo que constituye argumentaciones satélites o motivaciones  que escapan de ese núcleo vinculante.

3. La posibilidad de cambiar un criterio u overruling, dado que no existe autovinculación para el juez, tribunal o Sala quien emite el precedente vinculante.

Volviendo al derecho escrito,  éste no siempre suele tener soluciones a todos los casos posibles, por lo que este tipo de derecho tiene sus formas como complementarse y colmar vacíos; es lo que se conoce como la suficiencia normativa del derecho escrito. En este sentido los  catedráticos españoles Peces-Barba, Fernández y de Asís (2000), señalan que el derecho tiene una condición de plenitud, debe prever una solución para cada caso pero eso siempre no sucede, estando los jueces llamados a resolver casos donde se enfrenten a ambigüedades indefiniciones y ausencia de normas aplicables, para colmar lagunas jurídicas. Este fenómeno obliga y lleva al juez a interpretar (p.215).    
En Venezuela, país regido por el sistema continental europeo, la jurisprudencia no era fuente formal de derecho; no obstante respecto de las interpretaciones de la Sala Constitucional y la posibilidad que ésta sea legislador positivo ha existido un gran debate en el país como se reflejará en este trabajo. No obstante no cabe duda que la jurisprudencia, diferente a la constitucional, es la fuente indirecta más importante en la creación y aplicación del derecho; por lo tanto como lo afirma Rondón de Sansó (2011) en caso que el sentenciador se apartase de esa decisión vinculante constitucional, además que su sentencia podría ser objeto de un recurso o solicitud de revisión constitucional,  podría ser sujeto de sanción administrativa, con lo que evidentemente existe un claro efecto persuasivo y vinculante de los fallos de la Sala Constitucional. (p. 509)

Otros elementos no menos importante en la consideración respecto de aceptar la posibilidad que el  Poder Judicial pueda crear normas es su contraste con conceptos como el de democracia, votación, elección  y legitimidad, por cuanto quien produzca normas debería ser expresión directa  o indirecta de la voluntad popular asi como la representación de los intereses de los electores. Por tanto ha existido y existirá el debate de mantener la competencia para legislar de manera positiva o escrita en el Poder Legislativo quien es el tenedor de la legitimidad democrática o permitir que el Poder Judicial pueda ejercer tambien esta potestad normativa. 

Según relata González (1997), la idea de frenar la interpretación del juez proveniente de la Revolución Francesa, y debatida en la época del código de Napoleón, la cual postulaba fervientemente que las normas no se interpretan, sino que se tenían que aplicar literalmente, es decir el juez se debía limitar a pronunciar las palabras de la ley. Esa posición tiene su origen en una respuesta a un sistema anterior donde prevalecían las interpretaciones absolutamente arbitrarias y desgajadas de la letra de la ley (p.222). Sin embargo, aún bajo este punto de partida, se fueron abriendo algunas brechas a la posibilidad de interpretación, por ejemplo cuando la ley preveía que cuando los términos de la ley son claros, no será necesaria su interpretación lo que dejaba concluir que cuando los términos de la ley no fueran claros, su interpretación sería posible. Lo anterior demuestra cómo pese a las restricciones expresas concebidas en la Francia radical siempre la doctrina jurídica se las arregla para encontrar un camino distinto al fijado por el legislador.

Aproximación a lo que debe ser una interpretación constitucional. 

La Constitución derogada de 1961 en ninguno de sus artículos preveía de manera expresa la existencia de la Asamblea Nacional Constituyente como forma de dictarse una nueva Constitución; más aún el artículo 250 expresamente señalaba que esa  aquella no perdería su vigencia si fuese derogada por cualquier otro medio distinto del que ella misma disponía, lo que  llevó a muchos a aseverar que dicha Constitución no podía ser derogada de manera total. Frente a ello parte de la doctrina patria en aquel momento sustentó, haciendo uso de la interpretación, que ello si era posible. En este sentido Escarrá (1999) argumentó que la extinta Corte Suprema de Justicia había planteado la interpretación progresiva de la Constitución en diferentes sentencias, desde la cual se abrieron los cauces para derogar la Constitución de 1961.

Parte de la doctrina, representada por Brewer-Carias (1999) estuvo en contra de la anterior posición  al señalar que la extinta Corte Suprema de Justicia, mediante sendas sentencias de 19 de enero de 1999 (Caso Referendo Consultivo I y Caso Referendo Consultivo II), dictadas en Sala Político Administrativa, admitieron la posibilidad  que mediante referéndum consultivo, el pueblo pudiera “crear” dicha instancia política no prevista ni regulada en la Constitución de 1961 (p.453). Como puede observarse, desde antes de la actual Constitución el tema de la interpretación y de la interpretación constitucional fue determinante para el quehacer de todos los venezolanos.

Lo anteriormente narrado fue el preludio de lo que el uso de la interpretación le tenía deparado al ordenamiento jurídico venezolano, como fórmula para averiguar el sentido de una declaración de voluntad para esclarecer un texto o palabras dudosas. Fue con la derogatoria del texto constitucional anterior y la entrada en vigencia del nuevo texto constitucional, que la Sala Constitucional desde sus primeras sentencias comenzaría a ejercer esa potestad hermenéutica vinculante.

La supremacía constitucional y el Estado Constitucional 

Parece claro, y en esto acompañamos a Duque (2014), que ese carácter vinculante interpretativo que se ejerce, deviene  de lo que se conoce como supremacía constitucional. En este sentido refiere que en las sociedades abiertas, acaece un fenómeno cual es la subversión normativa, superación del liberal método hermenéutico y pluralismo metodológico. Por ello urge la unicidad normativa, naciendo así la teoría  de la supremacía  de la constitución para que se le dé unidad al ordenamiento jurídico. Constituye un elemento fundamental en dicha teoría, la jurisdicción constitucional, la cual va a ser el instrumento fundamental para ofrecer las garantías a los ciudadanos (p.39).

Sostiene Molina (2012) que en Venezuela lo que ha operado es un verdadero cambio paradigmático, dado que pasamos de un Estado legislativo de Derecho a un Estado constitucional de Derecho (pp. 35-40). Señala el referido autor, que se está ante dos modelos normativos diferentes, el iuspositivista del Estado legislativo de Derecho y el modelo del Estado Constitucional de Derecho, el cual es una evolución del anterior en donde la Jurisdicción, altera su papel que ahora es, aplicar la ley sólo si es constitucionalmente válida.

Surgen así las Constituciones normativas garantistas, por lo que si existiera algún vacío normativo el juez constitucional debe rellenarlo a través de la interpretación, dejando atrás  el nivel programático de la Constitución          –como lo fue bajo la vigencia de la Constitución de 1961- para aplicarla inmediatamente. En el tránsito del Estado de Derecho hacia el Estado Constitucional, se argumenta, se desplaza el protagonismo del Poder Legislativo al Poder Judicial. 

El rol de la Sala Constitucional del Tribunal Supremo de Justicia en Venezuela como legislador positivo. Acercamiento a lo que debe ser la interpretación constitucional.

La actuación de la Sala, en jurisdicción normativa, ha sido catalogada como un desbordamiento normativo. Así pues Molina (2008), ha señalado que la  inclusión de la jurisprudencia entre las fuentes formales de producción del Derecho, es uno de los tópicos que expresan esas tendencias de  complejidad y fragmentación dentro del Derecho. Toda la doctrina no es unánime al respecto. Casal (2006) citado por Urosa (2011) niega que se pueda normar a través de la Sala Constitucional, señalando que la legislación, llevada a cabo con arreglo a criterios y objetivos políticos, debe seguir en manos del Parlamento o Congreso. Es equívoco, pues, calificar a los Tribunales Constitucionales como legisladores positivos. Cualquier relajamiento en las funciones que ejerce cada órgano del Poder Público generaría, nuevos problemas, y comporta riesgos para la preservación del reparto constitucional de las funciones públicas. (p.189).

Como lo ha expresado Francisco Fernández Segado (2008) citado por Brewer-Carias (2010), el objetivo en realidad es evitar convertir al guardián de la Constitución en soberano (p.5). Pareciera que las reglas tradicionales del derecho venezolano han venido mutando al punto que se está en presencia de un derecho distinto al que se estudió e inclusive distinto al que se imparte en los salones de clases hoy día en nuestras universidades.
Señala Escobar (2012), que la Constitución establece sus propios procedimientos para darse protección. La efectividad de las normas las garantiza el Tribunal Supremo de Justicia, máximo y último intérprete de la Constitución conforme al  artículo 335 (p.81). La interpretación vinculante debe respetar la discrecionalidad del legislador al momento de regular determinada situación, pues ante determinado hecho a regular, la Asamblea Nacional puede optar por múltiples posibilidades legislativas. De esta manera se respeta el principio fundamental de la división del poder, del cual depende la vigencia de la seguridad jurídica como valor fundamental del derecho y como proyecto regulador de la conducta social, de allí que la Asamblea Nacional, en el sistema de distribución de competencias, es el único Poder a quien corresponde reglamentar, de manera general y permanente, el ejercicio y protección de los derechos fundamentales. 

Los jueces constitucionales, según expresa Brewer-Carias (2011), pueden ayudar al legislador a llevar a cabo sus funciones; sin embargo, no pueden sustituirlo ni promulgar leyes, ni poseen base política discrecional alguna para crear normas legales o disposiciones que no puedan ser deducidas de la Constitución misma. Es en este sentido, afirma dicho autor, que  los jueces constitucionales legislan de manera negativa cuando anulan una ley o alguna de sus disposiciones; pero no pueden ser “legisladores positivos" en el sentido que los mismos no pueden elaborar ni crear leyes nuevas  que sean producto de su propia concepción (p.15)

El juez ordinario tiene una posición ante la interpretación jurídica distinta a la del juez constitucional y en su actuación aquel utiliza técnica de la subsumsión de los hechos dentro del derecho, técnica ésta insuficiente en materia constitucional. Lo señalado, según Escobar (2012), tiene su origen en el hecho que el juez constitucional interpreta generalmente normas o principios. Cuando se trata de la interpretación de la norma, hay que acudir a los principios y valores para darle un sentido. En el caso de que se requiera de la interpretación de principios, la situación se torna más compleja puesto que el juez tiene que hacer uso de la argumentación jurídica para poder expresar el sentido del principio (p.85).

Evidentemente como se ha visto la interpretación de los asuntos jurídicos puede crear un clima de incertidumbre, de allí que históricamente se haya limitado la facultad interpretativa del juez. La constitución venezolana acerca nuestro sistema a uno mixto por haberse incorporado a su justicia constitucional, el principio de precedente judicial obligatorio, que como hemos visto es propio del sistema Common Law.

Pasceri (2009) ha advertido que todo el sistema del precedente nos ubicaba en una nueva visión del derecho y por tanto en un nuevo principio de legalidad través de sentencias emanadas de la Sala Constitucional del Tribunal Supremo de Justicia (p.333). En efecto la situación y status del principio de legalidad ha cambiado y con ello todo el cauce rige toda actuación del Poder Público venezolano (art. 137 constitucional) afectando todo tipo de áreas y ramas del derecho como por ejemplo la tributaria cuyo pilar fundamental, al igual que en derecho penal es estar conforme a la ley, lo cual parece transmutar a “estar de conforme lo decidido” y estar conforme a lo decidido parece no ser  otra cosa sino aceptar que la Sala Constitucional reescriba artículos que por ejemplo regulan los elementos esenciales del tributo. 

La inseguridad, inestabilidad e incertidumbre

De acuerdo a lo expuesto hasta ahora parece ser que existe una posibilidad de gobernar de manera bifronte, a través de la ley formal y a través de lo que decida normativamente el Juez Constitucional en su sentencia, modalidad ésta última que hasta los momentos en Venezuela no tiene regulaciones precisas en relación a su actuación y límites, exponiéndose consecuencialmente el ciudadano a no saber  a qué atenerse, generándose con ello inseguridad, instabilidad e incertidumbre en el sistema de derecho mixto que hoy tenemos en el país.

Luce claro que lo contrario a lo que persigue el derecho es lo que está pasando hoy en el sistema jurídico venezolano. En efecto al Derecho le compete otorgar seguridad, orden y paz social. La seguridad jurídica, fundamentada en principios de organización y producción normativa, se manifiesta sabiendo identificar el órgano competente para crear normas, de los pasos que deben cumplirse para que esas normas sean válidas. Se produce certeza el saber a qué atenerse, lo cual como se ha tratado, actualmente está mutando en Venezuela. En este sentido las normas deben cumplir ciertos requisitos como el de claridad  en el proceso de producción de normas, en cómo se derogan, se preservan y  se interpretan válidamente; cómo y dónde se promulgan,  cuándo entran en vigencia, entre otras.

En consecuencia la seguridad jurídica no es otra cosa sino la suma de certeza y legalidad, jerarquía y publicidad normativa, irretroactividad de lo no favorable y proscripción de arbitrariedad;  seguridad que va de la mano con el principio de la libertad porque ésta presupone aquella. De allí que los elementos que integran la seguridad jurídica también deberían insuflar a la jurisprudencia vinculante de la Sala Constitucional lo cual generará certidumbre jurídica. 

Todo sistema legal tiene bases fundamentales que generan, entre otros efectos, seguridad jurídica; algunas de estas bases primarias entran en conflicto con el sistema de precedentes instaurado en Venezuela. No se trata acá de cuestionar la eventual finalidad loable del precedente vinculante, de lo que se trata es de analizar sus incidencias en la seguridad jurídica.  

Para validar lo anterior, entre tantos pronunciamientos constitucionales se escoge uno. La Sala ha fijado, por ejemplo efectos ultractivos a normas derogadas en donde la nueva ley desregula situaciones que siguen ameritando regulación. Así en sentencia nº 86 del 11/2/2004 se mantuvo, a través de un amparo contra actuación judicial, vigentes las disposiciones de la Ley de Registro Público derogada, todo ello en protección del orden público el cual se vería vulnerado si surgiera un caos relacionado con la seguridad que debe nacer de las prohibiciones de enajenar y gravar sobre bienes inmuebles, tema sobre el cual la nueva ley no reguló nada. Con ello se mantuvo la vigencia de normas derogadas de manera expresa. Nada más alejado de la seguridad y certidumbre saber cuándo una norma esta en rigor y como se puede observar ello en los actuales momentos no es posible de precisar con exactitud

CONCLUSIÓN
Venezuela está transitando de un sistema de derecho escrito a uno mixto donde el precedente judicial comienza a ganar su espacio, lo que obliga indiscutiblemente al operador jurídico de la norma, a profundizar en instituciones no conocidas hasta ahora en nuestro derecho el cual no siempre tendrá su fuente en el derecho escrito y su origen no siempre se encontrará en el órgano encargado de dictar las leyes, sino que se ha abierto a un sistema de precedente donde el juez constitucional comienza a crear derecho positivo; es decir se establece una clara jurisdicción normativa, aunque como vimos esta posición no es aceptada por la doctrina de manera unánime en Venezuela. 

Frente a este fenómeno surgen varias opciones, a saber, resistirse al cambio, aceptarlo totalmente o encausarlo. Se sostiene que de las tres opciones, la última resulta la adecuada a los fines de poder garantizar la seguridad jurídica que el derecho debe brindar a los ciudadanos sin pretender con ello extinguir el sistema de precedente vinculante previsto hoy en el texto constitucional.

Urge exhortar a la Asamblea Nacional para que dicte las regulaciones respectivas en materia constitucional y sobre todo de naturaleza procedimental a través de la Ley Orgánica de la Jurisdicción Constitucional. Se evitaría así que las acciones para garantizar la supremacía de la ley fundamental amplíen ilimitadamente el rango de acción permitido a los jueces constitucionales, evitándose consecuencialmente cualquier atentado a la seguridad jurídica. Se debe ir más allá de la página web del Tribunal Supremo de justicia y la divulgación de la jurisprudencia que, hasta ahora, se ha reducido a un número muy limitado de textos y publicaciones en línea, sino a una verdadera sistematización de acceso libre por cualquier recipiendario de la norma, reimprimiendo leyes modificadas, por ejemplo.

Pareciera, como dijera Hegel, que la historia siempre se repite, y en estos momentos estamos repitiendo lo que en la Francia radical se cuestionó, el excesivo poder del juez al momento de interpretar y la consecuente inseguridad que ello genera.
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RESUMEN
Un líder u organización goza de resiliencia cuando posee la capacidad de resistir a la incertidumbre, a las crisis, a los cambios y situaciones conflictivas, además posee el tonelaje de aprender de estas experiencias, aprovecharlas, forjar caminos y progreso. Este producto de investigación, intenta realizar una revisión de la realidad del liderazgo resiliente venezolano en tiempos de incertidumbre. El ensayo se abordó a través del análisis de los referentes teóricos, bajo una reflexión hermenéutica y la postura del autor, que permitieron reflexionar sobre la importancia que adquiere el liderazgo resiliente venezolano es decir emerge de la reflexión constante del investigador al establecer las relaciones teóricas que permitieron vislumbrar las posibilidades de éxito y competitividad nacional e internacionalmente para el futuro de Venezuela que se refleja de manera transformadora por las experiencias de la adversidad. En conclusión se evidencia la necesidad de un liderazgo resiliente como una manera de hacer frente al entorno de incertidumbre y que responda con estrategias acertadas adaptables a la evolución del contexto. Es recomendable que este líder posea una visión prospectiva para así ser un guía capaz de llevar a sus seguidores por el sendero adecuado con la finalidad de ejercer acciones exitosas.
VENEZUELAN RESILIENT LEADERSHIP IN TIMES OF UNCERTAINTY
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ABSTRACT
A leader or organization is resilient when it has the capacity to withstand uncertainty, crises, changes and conflictive situations. It also has the tonnage to learn from these experiences, take advantage of them, forge paths and progress. This research product, tries to make a review of the reality of resilient Venezuelan leadership in times of uncertainty. The essay was approached through the analysis of the theoretical references, under a hermeneutic reflection and the author's position, which allowed to reflect on the importance that the Venezuelan resilient leadership acquires, ie emerges from the researcher's constant reflection in establishing the theoretical relations that allowed to glimpse the possibilities of success and competitiveness nationally and internationally for the future of Venezuela that is transformed in a transformative way by the experiences of adversity. In conclusion, there is a need for resilient leadership as a way of dealing with the uncertain environment and responding with successful strategies adaptable to the evolution of the context. It is advisable for this leader to have a prospective vision to be a guide able to take his followers along the right path for the purpose of successful actions. 
Keywords: leadership, resilient , Venezuela , uncertainty.

INTRODUCCIÓN
      La diversidad social en el mundo se encuentra inmersa en escenarios netamente competitivos, en los cuales requiere la presencia de líderes con cualidades holísticas que permitan resolver situaciones adversas en diversas realidades; en este sentido, cuando se habla de líder y liderazgo se encuentran numerosas teorías que intentan explicar el accionar de este individuo y sus características esenciales que le den el sentido propio de su significado pero en muchas oportunidades se minimiza la definición real que intentan alcanzar sobre otras entidades o personas. 

     En consecuencia, este análisis toma como contexto los diversos escenarios de adversidad (incertidumbre) que puede enfrentar el líder resiliente, entendiendo incertidumbre cómo una situación en la cual no se conoce completamente la probabilidad de que ocurra un determinado evento; es decir un líder integral; que esté en capacidad de producir lo que necesita el grupo de personas que le rodea y que sea lo suficientemente inteligente para distribuir sus acciones, para que cada uno de sus seguidores se inspire a seguir el ejemplo. Con un accionar positivo sus compañeros se inspirarán para lograr los objetivos trazados. Este tipo de atributos los establece Pitttaluga (2013) de la siguiente manera:
La resiliencia puede ser un atributo personal, de mayor o menor desarrollo en un individuo dado. Asimismo, puede ser una característica grupal y organizacional y aún más, un rasgo en la idiosincrasia de un colectivo o de un país. Como característica de una organización, forma parte integral de su cultura y tiene sobre la organización efectos equivalentes a los producidos en una persona. (p.79)
     Es decir, se precisa un líder competente y creativo para destacar a su organización de las demás y que al mismo tiempo sea justo en virtud de lograr que cada persona obtenga resultados extraordinarios productos del trabajo en equipo. En referencia a este planteamiento, es necesario indicar que el líder resiliente tenga capacidad emocional para soportar los momentos adversos e históricos que estamos viviendo los venezolanos, por este motivo, el nuevo líder necesita dar confianza a los miembros de su equipo, mediante gestiones coherentes y sinceras que darán resultados en el corto, mediano y largo plazo.

    Por otra parte, el tema permite establecer las características del líder resiliente y destacar su capacidad de recuperarse, sobreponerse y adaptarse con éxito en cara a la adversidad mediante sus pensamientos, planteamientos y sus acciones. Además, de manera cónsona se presentarán reflexiones para dar a conocer la evolución del liderazgo y relación directamente proporcional a las características y el escenario del entorno adverso. Manifiesto mediante la expresión escrita la actualidad y pertinencia de este ensayo que goza de atractivo porque permite develar los componentes conceptuales y prácticos que tratan de concebir lo que ocurre en el transitar del liderazgo venezolano, pues la sociedad demanda un líder capaz de solucionar todos los problemas que aquejan la población.
DESARROLLO ARGUMENTAL
     En la naturaleza se encuentran variedades de especies ubicadas en un sistema biológico establecido por jerarquías de dominancia. Clasificadas por el hombre según el nivel de susceptibilidad y supervivencia. En este sentido; se puede indicar que el ser humano se encuentra inmerso desde sus formas más primitivas como un miembro dominante en la cúspide de esta estructura. Sin embargo, en el transcurrir del tiempo el ser humano mediante fuertes cambios de pensamiento social intenta modificar este tipo de comportamiento para poder asegurarse la colaboración de los miembros más débiles para lograr objetivos comunes.

     Desde el pasado remoto surgen evidencias que testimonian la aparición de líderes y seguidores, un ejemplo de estos casos es el de los egipcios, donde sus evidencias plasmadas en jeroglíficos denominaban al liderazgo (seshemet), al líder (seshemu) y al seguidor (shemsu). Esta civilización eran conocidos como nomos y cada uno fue encabezado por un líder, “el monarca”, estos pasaron a representar el poder en esa comunidad, aunque bajo mandato del faraón.  En relación con este planteamiento, se presenta lo establecido por Campagno (2006):
La gloria del monarca. Pues no solo procede de sus acciones propiamente estales, también viene dada por pertenecer a una trama específica de parentesco. Que constituyen un factor de grandeza inimitable, porque está en la sangre, porque está en los huesos (p.17)

     Otro de los ejemplos históricos y con basamento en el sagrado libro de la biblia es el de la conducción del pueblo israelita en manos de Moisés para la liberación del yugo de los egipcios, Schokel (2008) en el libro sagrado de la Biblia en éxodos del Pentateuco se plantea “Moisés y Aarón se presentaron ante el faraón y le dijeron: así dice el señor Dios de Israel: deja salir a mi pueblo, para que celebre mi fiesta en el desierto.” (p.164) presentándose como ejemplo de un individuo que se enfrenta ante un poder máximo para exigir la liberación del pueblo en nombre de Dios, con este caso se convierte a profetas, jefes de tribus, sacerdotes y reyes, en modelos para sus pueblos alcanzando la generalización de la tradición judeo-cristiana que es modelada en el antiguo y nuevo testamento, esto es una representación del liderazgo en texto antiguos. 

    Resulta oportuno indicar que los griegos y latinos forjan su propio legado cultural y filosófico en la incorporación o ejemplificación de los líderes en la literatura como hacen referencia en la Ilíada de Homero, al destacar los conceptos griegos que denotaban las características que debían detallar los dirigentes ideales, encarnados en la temeridad y valentía de Aquiles, así como la sabiduría de Néstor, la sagacidad y discernimiento de Ulises y en añadidura hacen referencia al  sentido de justicia de Agamenón, estos como alguno de los aportes de liderazgo en la literatura occidental. Barrico (2005) manifiesta que la “Ilíada muestra una sorprendente obstinación en buscar, sea como sea, una lógica de los acontecimientos que tenga al hombre como último artífice.”(p.2)

    En la cultura del Oriente, Confucio (551 adC. – 479 adC.) Exponía “Si el príncipe es virtuoso, los súbditos imitarán su ejemplo”, en sus Antología dejó clara su filosofía moral, clave para las relaciones humanas: Shicheng (2008) “El ren que es la virtud de la humanidad y a su vez está basada en la benevolencia, la lealtad, el respeto y la reciprocidad”(p.7), cabe agregar que estas relaciones tenían una característica vital donde el superior posee el compromiso de la protección y el inferior, de lealtad y respeto para que pueda existir una reciprocidad en las acciones y decisiones que se desean ejecutar.

    Otra de las evidencias históricas del liderazgo es la establecida en la Mesoamérica precolombina organizada en fuertes Estados teocráticos, denominados de esta manera porque toda la autoridad anidaba en los sacerdotes, a su vez el jefe de estado fue considerado como un Dios. En este orden histórico los soberanos aztecas, concentraban el máximo poder en el Tlatoani “el que habla”; en retórica esta concepción mesiánica que los aztecas poseían la creencia de que su pueblo fue elegido para mantener con vida al sol, también se anteponía el aparato teocrático-militar dominante sobre las clases sociales.

     En consideración a los planteamientos efectuados en líneas anteriores liderar involucra tomar decisiones, dar dirección e influir en otros para que participen y nos acompañen en el camino elegido para el logro de objetivos comunes. Los grandes líderes que comparecen a nuestra memoria cuestionaron abiertamente el sistema en que coexistían y desde ahí permitieron concebir e innovar para evolucionar. En este sentido se plantean los aportes positivos de Taylor y Mc Gregor.

     Parafraseando lo establecido en el libro Scientific Management, de (1911) Frederick Winslow Taylor, destacó que el principal problema no era la capacitación y conocimiento, sino la falta de conocimientos de los dirigentes empresariales. Destacó que el enorme problema era el abuso por parte de los trabajadores, del control que se había puesto en sus manos. Obstruidos en sus propios intereses, los trabajadores restringían la producción, ocultaban los tiempos y rapidez de realización de trabajos. El autor anteriormente mencionado con su publicación buscaba demoler la apatía, pereza y holgazanería de los trabajadores de la época. La orientación científica de este pensador se basó en la sustitución del control de los recursos humanos, por un director que proporcionara órdenes, rigiera el trabajo y inspeccionara los resultados obtenidos. Estos aportes se pueden traducir en:(ciencia, armonía, colaboración, rendimiento máximo, formación de cada hombre hasta alcanzar su mayor eficiencia y prosperidad).

     Mc Gregor establece la dirección participativa, esta propuesta consistía en una mayor participación del trabajador en la toma de decisiones, evitando el control por parte del trabajador. Este tipo de dirección, destacaba la posibilidad de elegir y decidir por parte de los trabajadores, se incorporan términos como dirección por objetivos, enriquecimiento para el puesto de trabajo y grupos semiautónomos de trabajo. En este escenario el trabajador deja de ser el mecanismo autoprotector (sindicatos), convirtiendo la participación ejecutada como un papel importante, se refleja la ventaja de adaptarse al cambio y evitar la resistencia que esta involucre, además se enfatiza la motivación continua y minuciosa de los trabajadores para finalmente lograr la creación de objetivos comunes dentro de la empresa y la organización.

      En referencia a las evidencias históricas presentadas en párrafos anteriores el liderazgo posee su línea histórica largamente definida y en la actualidad existen diversidad de definiciones que en algunos casos son cortas, otras ambiguas y en algunos casos tan complejas que dificultan dar una definición cónsonas a las realidades del milenio, de igual manera existen diversidad de referentes teóricos que han dado origen a diversos liderazgos para intentar dar respuestas a las necesidades de un colectivo con necesidades interconectadas. En consecuencia, se puede plantear lo expuesto por Goleman (2013) “los grandes líderes nos hacen avanzar, encienden la pasión y despiertan lo mejor que llevamos por dentro” (p.91).  En esencia un líder puede dirigir pensando en claridad y orientación fomentando mediante sus acciones, forjando la mejor manera de hacer un trabajo que contribuyen a determinar el efecto en la organización.    

Esencia del Liderazgo Resiliente

     En la actualidad diversos autores están estudiando cuáles son las competencias o atributos que debe poseer un líder para ser resiliente, así como las acciones que debe abordar para crear una cultura de resiliencia en la organización. Entre ellos destaca el autor Pittaluga (2014) en su libro liderazgo resiliente la innovación en entornos adversos. El autor nos presenta modalidades de pensamiento representados por una pirámide en cuya base se encuentra el “Pensamiento Ordinario”, y del que va ascendiéndose por formas superiores, las cuales suponen las formas inferiores, en este orden; el “Pensamiento Analítico”, el “Pensamiento Lógico”, el Pensamiento Crítico”, el “Pensamiento Intuitivo”, el “Pensamiento Creativo”, el “Pensamiento Sistémico”, en la cúspide encontramos el “Pensamiento Estratégico” donde trata temas gerenciales aplicados a las Empresas Privadas, que en tiempos adversos consiguen aplicarse afinadamente a una gestión pública de gobierno.

    El liderazgo resiliente consiste en poseer unas series de competencias de liderazgo que ayudan a los demás a adaptarse o recuperarse de la adversidad. Convirtiéndose en el catalizador que inspira a las personas alcanzar metas que no podrían haber logrado por si solos. Medina, Puentes, Castañeda (2015), plantean la resiliensia de la siguiente manera:
 La resiliencia, a diferencia de la inclinación común, de que es un concepto muy alejado, nuevo y sin relación alguna al ser humano y su desarrollo, no es algo inusual o asombroso, por el contrario, se manifiesta frecuentemente entre sujetos que se enfrentan a situaciones de riesgo o adversidad, permitiéndoles conseguir de nuevo su estado de equilibrio (p.10).
     No obstante, como investigador, planteo que la adversidad la debemos contemplar desde dos ángulos, porque independientemente de sus aspectos negativos proporciona retos y oportunidades para todos aquellos que sean capaces de afrontarla. La adversidad admite la auténtica prueba del liderazgo, lo que nos permite conocer numerosas lecciones inestimables que surgen de ella.

    Por lo anteriormente planteado, manifiesto que el líder resiliente debe ser un visionario, que reconoce los peligros inherentes a la adversidad pero que es capaz de aprovechar las oportunidades que plantea y motivar a los demás para que lo hagan también. En consecuencia este tipo de liderazgo presume el valor de actuar y el deseo de asumir con responsabilidad las decisiones tomadas, en función de los objetivos planteados independientemente del resultado, también debe estar sujeto a habilidades de generar confianza y fidelidad a través de un comportamiento íntegro. Estas condiciones serían ideales para que el liderazgo resiliente venezolano se haga presente. 

     Dadas las consideraciones que anteceden se puede decir que el líder resiliente debe poseer las esencia de:(1) integridad, (2) comunicar eficazmente, (3) sembrar el optimismo, (4) demostrar responsabilidad, (5) edificar la cultura resiliente, (6.) utilizar la salud psicológica (7) superar la adversidad, (8) inteligencia emocional, (9) conocimiento práctico, (10) comprensión social, (11) ánimo organizacional, (12) disciplina personal, (13) mentalidad flexible.

Sinergia del Liderazgo Resiliente Venezolano

    Para asumir el proyecto de País que hace falta implementar en Venezuela no puede seguir estando en manos de unos pocos, surge la necesidad de elevar la incorporación de una buena cantidad de personas comprometidas en equipos encabezados por “Líderes Resilientes” que quieran el desarrollo creciente y sostenible de la Nación, donde se desplieguen propuestas específicas para consolidar las aristas políticas, económicas y sociales. En cónsona relación con la sinergia del liderazgo resiliente venezolano. Además generará un beneficio la mentalidad del estratega donde la actitud positiva domine para enfrentarse a escenarios adversos para así lograr transformaciones ideales en las organizaciones del país.

Las características de Venezuela por ser un país privilegiado por su ubicación geográfica y esa combinación diversa razas procedente de los continentes enriquecen el gentilicio y particularidad venezolana, que se presenta como referencia mundial, cargada de elementos humanistas como la solidaridad, la honestidad y el bienestar colectivo acompañados febrilmente con un excelente sentido del humor y aptitudes, actitudes positiva, que permite afrontar adversidades en la población.
     Los valores intrínsecos del venezolano conllevan al rescate de nuestras tradiciones que generarán un impulso de manifestaciones propias del acervo cultural de la región. El líder resiliente venezolano debe romper definitivamente con viejas formas de gestión, que debido al hecho común cotidiano se confunde con la cultura del aprovechamiento, ventajismo y prácticas deshonestas. Esta nueva visión de liderazgo permitirá impulsar lo mejor del venezolano, un individuo con las características resilientes generará conciencia en las organizaciones venezolanas.

     Desde una nueva perspectiva que se abre a partir de los esbozos presentados el presente escrito se convierte en punto importante a la hora de la definición y consolidación de los procesos para ejercer un liderazgo cónsono a las necesidades y adversidades que afronta las organizaciones del país es por ello que el líder venezolano puede presentar una cultura organizacional como lo plantea Borjas (2010):

La cultura organizacional es permanente en el tiempo; es relativa, por lo que el individuo no sólo la aprende, internaliza y reafirma su conducta, sino que además la puede transformar. Desde esta perspectiva aparecen factores de cambio en los diversos aspectos del entorno social, que empleados involucrados, exigen una capacidad de innovación y adaptación en los gerentes y frente a nuevas formas de convivencia y modelos de organización. (p.41).

La sociedad venezolana demanda profesionales competentes con vocación de servicio; las organizaciones están cambiando en este nuevo milenio; se están volviendo muy planas en su estructura y por ende necesitan líderes que posean competencias adaptables a esos cambios. Un visionario resiliente debe saber y entender cada detalle de la empresa donde ejerce sus funciones, además tienen que cultivar relaciones desinteresadas con los empleados para generar vínculos de beneficios de la organización para evitar un futuro incierto.
El líder resiliente venezolano debe ser agente de cambio y gestor de desarrollo social, su acción debe generar satisfacciones a empleados, inversionistas, usuarios y sociedad en general. Además, tienen el compromiso de estar capacitado para el constante crecimiento personal y profesional, con el propósito de engrandecer el proceso de liderazgo y desarrollo de la orientación del equipo de trabajo. Le atañe ser competitivo con visión holística y pensamiento sistémico que integre la comprensión de la filosofía gerencial moderna y su aplicación práctica en la sociedad venezolana, en consecuencia debe estar orientado al mejoramiento de la calidad humana, laboral, comunicacional, espiritual y productiva de las organizaciones, convirtiéndolas en organizaciones más competitivas en los mercados globales, dentro de un contexto de desarrollo sostenible para nuestro país. 

CONCLUSIONES
     El líder resiliente es capaz de desarrollar la habilidad para absorber los cambios y problemáticas a las que se enfrenta, flexibilizándose para no verse perjudicado, e inclusive aprovechar las oportunidades y lograr beneficiarse. En correlación directa, el líder resiliente venezolano debe ser capaz de sobreponerse de los acontecimientos traumáticos, es capaz de rehacer su vida, e incluso capaz de extraer aprendizaje de las diversas experiencias para así convertirse en un agente de cambio y gestor de desarrollo social, su acción debe generar satisfacciones a empleados, inversionistas, usuarios y sociedad en general según sea su escenario de acción.

     El líder resiliente construye en la adversidad y los valores intrínsecos del venezolano acompañado de nuestras tradiciones permitirán impulsar al país. Este tipo de líder puede ayudar a los demás a adaptarse o recuperarse de la adversidad. Convirtiéndose en el catalizador que inspira a las personas alcanzar metas que no podrían haber logrado por si solos.

     Las características que debe tener un líder para poder ser resilientes las constituyen: la modificación del pensamiento, la actitud mental positiva, desarrollar el autocontrol, ser creativos, aprender a interpretar los acontecimientos, tener capacidad de reflexión, valorar y balancear su personalidad, aprender sobre resolución de problemas, adquirir habilidades sociales como comunicarse de manera asertiva y aprender a hablar positivamente.

     El líder resiliente, cuando desarrolla sus habilidades a plenitud puede generar un equipo de líderes resilientes donde puede convertir a una organización en crisis, en una organización netamente exitosa a pesar de las adversidades logrando no solo superar dichas limitantes, sino también sabiendo aprovechar las desventajas de un ambiente inestable y de cambio constante. Entonces, Venezuela necesita de la participación de líderes con estas características para que proporcione la capacidad de salir fortalecida ante la adversidad, aprovechando los conflictos, debilidades y amenazas propias del país donde se desenvuelve, como fuentes de oportunidad y fortaleza para el bienestar de la nación.
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RESUMEN
Esta  investigación tuvo como fin  Analizar el proceso organizacional que  propicie una gerencia de calidad para el logro efectivo del desempeño laboral, tomando en consideración el deterioro económico de la sociedad actual. El trabajo se realizó utilizando un nivel  de investigación de carácter descriptivo, apoyado en un estudio de campo no experimental; para recabar la información necesaria en este estudio  la población  y muestra identificada es de catorce (14) trabajadores adscritos a la institución objeto de estudio, Se procedió a utilizar como instrumento de medición la denominada encuesta  utilizando la escala Likert, la cual permitió dar paso al análisis de los datos obtenidos y así proceder a presentarlos en cuadros y gráficos que permitieron visualizar la situación actual de la empresa dejando saber la necesidad de aplicar estrategias gerenciales en pro del beneficio de los trabajadores y la organización que generen la calidad laboral deseada.
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ABSTRACT
The purpose of this research was to analyzetheorganitationalprosessthatpromotes quality management fortheeffectiveachivement of job performance, taking into considerationtheeconomicdeteriootation of todayssociety. The work was carried out using a level of research of a descriptive nature, supported by a non- experimental field study, To collect the information needed in this study, the population and sample identified is fourteen (14) workers assigned to the institution under study. The so-called surveyusingthelikertscalewasused as a measuringinstrument, wichallowed to give way to analysis of the data obtained and thus proceed to present them in tables and graphs that allowed to visualize the current situation of the company letting know the need to apply managerial strategies for the benefit of the workers and the organization that generate the quality of work needed. 
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INTRODUCCIÓN

La acción gerencial debe convertirse en el proceso innovador para poder lograr objetivos, que anticipen y respondan a los cambios que ciertamente sean necesarios, pues solo a través de ello es posible el logro de todos los retos que se presentan en cualquier ámbito. Para ello es necesario, profundizar los conocimientos para poder ejercer las funciones básicas gerenciales ya que indudablemente el desempeño del gerente requiere de competencias profesionales, habilidades, destrezas, como también formación de valores que le permitan una efectiva integración y participación ciudadana en la organización, la cual ha de ser precedida por directivos con verdadera vocación, y sobre todo de compromiso.

Al respecto, Chiavenato (2009:454), destaca que las estrategias gerenciales, se refieren “ Al comportamiento de la organización como un todo integrado, donde se planea, calcula y se asigna recursos a las actividades básicas para el éxito de la empresa”, es decir, es una postura que adoptan las organizaciones para administrar las relaciones institucionales y su entorno, organizándose de manera estratégica y organizada en función de lograr los objetivos y metas establecidas en la institución.

Desde esta perspectiva, estos procesos gerenciales se convierten en la capacidad estratégica de un gerente o líder y su relación con el contexto de la organización, considerando que a través de éstas estudie el entorno y los procesos internos tanto de manera integral como emocional, a fin de obtener al máximo la calidad de desempeño en la empresa.

El gerente del siglo XXI, debe prepararse para asumir la tarea de formar bajo la visión de la negociación, y ello implica no sólo la responsabilidad de transmitir conocimientos básicos, sino también el compromiso de afianzar en los trabajadores, valores y actitudes necesarios para que puedan vivir y desarrollar sus potencialidades plenamente, mejorar su calidad de vida, tomar decisiones fundamentales y continuar aprendiendo a fomentar un clímax organizacional idóneo y solo así puede hablarse de una gerencia de la calidad.
DESARROLLO ARGUMENTAL

El gerente del siglo XXI, debe prepararse para asumir la tarea de formar bajo la visión de la negociación, y ello implica no sólo la responsabilidad de transmitir conocimientos básicos, sino también el compromiso de afianzar en los trabajadores, valores y actitudes necesarios para que puedan vivir y desarrollar sus potencialidades plenamente, mejorar su calidad de vida, tomar decisiones fundamentales y continuar aprendiendo a fomentar un clímax organizacional idóneo, en los últimos dos años la calidad de vida del venezolano se ha afectado y esto repercute en su rendimiento laboral y un gerente debe saber lidiar en ese contexto con estrategias idóneas a la situación planteada. De igual manera, las políticas económicas han afectado negativamente al sector productivo, reduciendo su capacidad de producción y por lo tanto de generación de  empleo y el recorte de personal.

El ideal de todo ser humano es vivir bien, con comodidad y sin grandes preocupaciones, todo ello puede ser enmarcado dentro de lo que se conoce como “calidad de vida”. Este término de gran uso en las últimas décadas, es definido por la Organización Mundial de la Salud (2005), como “La percepción que un individuo tiene de su lugar en la existencia, en el contexto de la cultura y del sistema de valores en los que vive y en relación con sus objetivos, sus expectativas, sus normas, sus inquietudes”. Se desprende de allí que la calidad de vida está relacionada con la salud, la familia, la sociedad, el trabajo y con todo aquello que se encuentra involucrado en su satisfacción, en otras palabras, es el pleno disfrute de sus derechos como ciudadano.


La calidad de vida en el trabajo, en palabras de Camacaro (2006),  se basa en el principio que “…los trabajadores son humanos que deben ser desarrollados; el trabajo debe tener una concepción positiva cuyo objetivo sea el enaltecer el aspecto humano del trabajador, permitiendo que él mismo pueda desempeñar otros roles tales como: padre, cónyuge, familia” (p.100).  Tal afirmación se fundamenta en las teorías que ubican al trabajador en el centro de los procesos productivos, como eje motor y promotor del trabajo, otorgándole por lo tanto, el protagonismo necesario que lo identifica como un ser imperfecto que necesita condiciones específicas para lograr explotar su potencial desde el punto de vista físico, mental y psicológico. Todo ello convierte a la calidad de vida en un proceso complejo que necesita de variados recursos y esfuerzos para llevarse a los niveles más altos o al menos aceptables.


En ese sentido, Hurtado (2012), expresa que la calidad de vida de los venezolanos se puede definir como las circunstancias que permiten tener buenas condiciones de vida "objetivas" y un alto grado de bienestar "subjetivo", es decir, se considera la satisfacción individual de necesidades en función de las expectativas y aspiraciones de las personas. Sin embargo, al ubicarnos en el marco que rodea la calidad de vida del trabajador, nos encontramos que  Venezuela está muy lejos de cumplir con los indicadores que Viene (2002), nombra como comunes a todos los trabajadores, entre ellos suficiencia en las retribuciones, es decir, los ingresos que por concepto de salario o ganancias van a retribuir las horas de esfuerzo laboral; las condiciones de seguridad y bienestar, dirigidas principalmente a evitar accidentes y enfermedades que puedan afectar la salud del trabajador, lo que incluye aspectos de seguridad en el manejo de máquinas y equipos, de manejo de sustancias y elementos peligrosos, protección contra el ruido, la contaminación ambiental, entre muchos otros. 


Otros indicadores mencionados por el citado autor, son las oportunidades para desarrollar las capacidades humanas así como de crecimiento continuo y de seguridad, abarca la formación laboral y profesional del trabajador y su estabilidad en el puesto de trabajo. También la integración social en el trabajo, la discriminación y el balance necesario entre las obligaciones laborales y el tiempo libre, elementos de gran importancia que van a dar estabilidad psicológica al trabajador. Desde el enfoque teórico todos estos aspectos se sobreentienden como prioritarios y fundamentales, sin embargo, en la práctica es otra cosa la que se observa.


En el mismo contexto, siguiendo a García (2007), puede afirmarse que la calidad de vida está conformada o integra una serie de dimensiones entre las que se encuentran el nivel de remuneración, referido al ingreso que el trabajador percibe y que debe ser suficiente no solo para la satisfacción de las necesidades básicas, sino también para permitir el ahorro y la distracción, permitiendo al trabajador ubicarse en un nivel social aceptable. De igual manera, las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, las oportunidades para desarrollar y usar las competencia, de progreso continuo y estabilidad, además, la integración social en el ámbito laboral que permiten un balance entre trabajo y vida privada, dando significado social a la actividad y la vida del trabajador


Ahora bien, simplificando, puede afirmarse que la calidad de vida es percibida por el trabajador como la capacidad de poseer una vivienda en condiciones óptimas de habitabilidad, sistema de salud que le permita acudir al hospital o al médico cuando sea necesario y adquirir los medicamentos prescritos, educación para sus hijos en escuelas bien dotadas y con docentes capacitados, sistema de transporte eficiente, seguridad personal y colectiva, poder adquisitivo y abastecimiento tanto de alimentos como de artículos de consumo, recreación entre otros. De acuerdo alCendas-FVM, el costo de la cesta alimentaria hasta agosto de 2015 es de Bs. 50.625,52 y el salario básico es de Bs. 7.421, 68;  lo que permite inferir que son necesarios 6,8 salarios para cubrir la totalidad de la cesta alimentaria.


En ese sentido, León Arismendi, abogado laboral y profesor de la Universidad Central de Venezuela (UCV), en una publicación digital del Diario La Verdad (2014), advierte que el Gobierno está incumpliendo con el mandato del artículo 91 de la Constitución, que reza: “(…) el Estado garantizará a los trabajadores y trabajadoras del sector público y del sector privado un salario mínimo vital que será ajustado cada año, tomando como una de las referencias el costo de la canasta básica”. Efectivamente, el trabajador venezolano en todos los ámbitos laborales vive una fase de insatisfacción generada por la disminución de su capacidad adquisitiva, son necesarios más de seis salarios mínimos para que las familias promedio (integradas por 5 personas), puedan vivir dignamente sin pasar necesidades. Pero, ¿y las familias que no tienen seis ingresos?, ¿y las familias que tienen más de cinco miembros?


Se supone que el Estado debe garantizar el bienestar y la calidad de vida a su población, eso no significa que éstos vivan de dádivas del gobierno, el verdadero significado es el que la Carta Magna consagra en su artículo 3:

El Estado tiene como fines esenciales la defensa y el desarrollo de la persona y elrespeto a su dignidad, el ejercicio democrático de la voluntad popular, la construcción de una sociedad justa y amante de la paz, la promoción de la prosperidad y bienestar del pueblo y la garantía del cumplimiento de los principios, derechos y deberes consagrados en esta Constitución.


Por lo tanto, la calidad de vida no es una exigencia que el trabajador podría hacer, es un derecho. En base a eso, el Estado debe velar porque los venezolanos vivan dignamente, sanos, educados y en condiciones de bienestar general. Sin embargo, la realidad está totalmente alejada del mandato constitucional de acuerdo al informe sobre Desarrollo Humano, que realiza anualmente el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 2013), que ubicó a Venezuela como el tercer país con mayor cantidad de homicidio en todo el mundo, después de Honduras y El Salvador, con una tasa de 45 asesinatos por cada 100.000 habitantes. Cifra que de acuerdo al Observatorio Venezolano de Violencia (OVV, 2014), aumentó a 82 asesinatos por cada 100.000 habitantes. La seguridad individual es uno de los derechos consagrados en la CRBV, lo que parece que ha quedado en el papel.


La inseguridad puede observarse de diferentes puntos de vista: la del ciudadano común y corriente que teme salir a la calle, la del comerciante que se siente desasistido, la del inversionista que no tiene seguridad jurídica ni apoyo a sus inversiones. Toda esta situación afecta directamente la salud física y mental de los individuos, además, genera cierre de comercios trayendo consigo desempleo y caída de la producción, lo que a su vez activa el círculo vicioso de la economía que lleva a la estanflación. Ésta, según De La Cruz (2013),  se caracteriza por un nulo crecimiento económico y creciente inflación, generalmente en Venezuela, este fenómeno se asocia al aumento de precio del petróleo.


Evaluando la situación laboral actual, pareciera que las oportunidades que el trabajador tiene para alcanzar su ansiada calidad de vida cada día se van reduciendo más en nuestro país, la casi paralizada economía afecta a los millones de venezolanos que ven cómo sus ingresos no son suficientes para satisfacer sus necesidades, la producción nacional ha decrecido considerablemente y para tratar de satisfacer la demanda se recurre a las importaciones; señala Socías (2015), director del Grupo Soluciones, “Las importaciones masivas que está haciendo directamente el gobierno buscan rellenar los huecos que les dejan las privadas, y abarcan desde papel higiénico hasta electrodomésticos”, estas acciones gubernamentales desmotivan aun más a los productores nacionales y crean un ambiente de tensión e incertidumbre entre la población, que debe realizar eternas colas para poder adquirir pequeñas cantidades de algunos de los productos de consumo básico.


Durante el año 2015 el Banco Central de Venezuela no ha publicado cifras sobre la situación económica nacional; sin embargo, el Bank of America publicó un informe en el Red Book: 1Q 15 Edition,que revela que la inflación venezolana anualizada hasta junio fue de 113,2%; lo que llevará a una contracción en el consumo privado así como en las importaciones. Otro importante indicador de la economía es la relación que el bolívar mantiene con respecto al dólar, para finales del mes de septiembre el dólar paralelo ascendió a Bs. 816 afectando todas las operaciones de producción, distribución y comercialización que se realizan en el país. En este contexto, crece el desabastecimiento de alimentos, productos de higiene, repuestos y en general todos los bienes de consumo que hasta hace pocos años se podían comprar sin ningún tipos de restricción ya que había existencia plena de todos ellos.

CONCLUSIONES

El futuro del trabajador en Venezuela se encuentra enmarcado en un ambiente de incertidumbre e inseguridad, corresponde al gobierno aplicar estrategias que permitan incentivar la producción a través de políticas económicas y mejorar las políticas sociales para que no se conviertan en desmotivadoras del trabajo. Los incentivos a los productores y comerciantes privados generan empleo y condiciones favorables para el aumento de la producción y del trabajo, todo ello enmarcado en la búsqueda de una igualdad de oportunidades que llevará hacia la justicia social y la retribución en base al esfuerzo de los individuos.Suena muy bien y además fácil de lograr; desgraciadamente el panorama que se observa no es el mejor. La realidad nacional se encuentra signada por el acontecer político, marcado por una insatisfacción general que podría en algún momento provocar estallidos sociales; es necesario que para que el ciudadano recupere su calidad de vida, social, fisiológica, mental y económica, el Estado tenga la voluntad requerida para recuperar un país que en pocos años ha ido desapareciendo.


El objetivo de caracterizar las acciones estratégicas, constituye un recurso que se debe implementar con urgencia y debe contar con un conjunto de acciones como; jornadas, talleres de sensibilización y cursos de actualización, que conduzcan a mejorar la labor interna de las organizaciones, para que puedan brindar y compartir conocimientos con la finalidad de despertar en la sociedad potencialidades de crecimiento. Además de concentrarse en aumentar el manejo de los elementos en el área de la comunicación eficaz, dado que la misma constituye la principal fuente de interacción social, de expresión emocional de sentimientos y la satisfacción de las necesidades sociales, generando actitudes de emprendimiento, autogestión y sobre todo actitud positiva y motivadora que pueda sacar oportunidad en un contexto de crisis en pro a la empresa y al trabajador. 
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RESUMEN

Un elemento que diferencia a las organizaciones es su cultura corporativa, la cual van construyendo de manera progresiva al pasar del tiempo, misma que puede evolucionar tanto por la realidad del entorno donde opera como por distintos factores que se activan en su ambiente interno. Por representar la cultura organizacional un elemento intangible, muchos la consideran un concepto poco comprensible. Sin embargo, hablando en términos genéricos, el término cultura significa “aquellos que comparten todos o casi todos los integrantes de un grupo social” (Granel, 1997). Por tanto, la cultura resulta de la interacción compleja o comunicación que suscita en un grupo social a través de sus valores, creencias, actitudes y conductas. De allí, que uno de los aspectos con mayor influencia en la cultura organizacional lo constituye la comunicación, pues a través de este proceso y la manera en que se den las interrelaciones dentro de la organización, se determinará las interrelaciones con los actores externos de la empresa. A pesar de ser un tema de interés es poco estudiado en el país, pues existen escasos análisis donde se demuestre cómo en las organizaciones venezolanas están presentes los valores culturales determinando la percepción que tienen los miembros de la empresa sobre el funcionamiento de la organización y las características de sus procesos y tareas. En ese orden de ideas, el presente artículo tipo ensayo, reflexiona acerca de este tópico de especial interés dentro de las organizaciones: la comunicación y su integración dentro de la cultura organizacional de la empresa. Integrar este proceso dentro de la cultura de las organizaciones resulta vital para la consecución de sus objetivos, porque enlaza diversos componentes comunicacionales que pueden encontrarse en todos los niveles de la empresa y afectan a cada uno de los miembros que trabajan en ella de una forma u otra. Partiendo de ello, el propósito central de este escrito es analizar la eficacia del sistema de comunicación y su impacto sobre la cultura organizacional. Para ello, se revisa distintas teorías sobre dicha temática y se reflexiona críticamente sobre hallazgos e investigaciones referidas a la comunicación y su impacto en la cultura organizacional.

EFFECTIVENESS OF THE COMMUNICATION SYSTEM AND ITS IMPACT ON ORGANIZATIONAL CULTURE

Autor: Jesús Nava

       jnavagarcia14@gmail.com

ABSTRACT

An element that differentiates organizations is their corporate culture, which they build progressively over time, which can evolve both by the reality of the environment where it operates and by different factors that are activated in their internal environment. Because organizational culture represents an intangible element, many consider it an unintelligible concept. However, in generic terms, the term culture means "those shared by all or almost all members of a social group" (Granel, 1997). Therefore, culture results from the complex interaction or communication that it arouses in a social group through its values, beliefs, attitudes and behaviors. Hence, one of the most influential aspects of organizational culture is communication, because through this process and the way in which the interrelationships within the organization take place, the interrelationships with the external actors of the organization will be determined business. Although it is a topic of interest, it is little studied in the country, because there is little analysis showing how Venezuelan organizations are present cultural values ​​determining the perception that the members of the company have on the functioning of the organization and the characteristics of its processes and works. In this vein, this essay-type article reflects on this topic of special interest within organizations: communication and its integration within the organizational culture of the company. Integrating this process within the culture of the organizations is vital for the achievement of its objectives, because it connects various communication components that can be found at all levels of the company and affect each of the members that work on it in a other. Based on this, the main purpose of this paper is to analyze the effectiveness of the communication system and its impact on the organizational culture. In order to do this, we review different theories about this subject and critically reflect on findings and research related to communication and its impact on organizational culture.

Keywords: efficacy, system, communication, organizational culture.
PLANTEAMIENTO INTRODUCTORIO

Cuando se habla de comunicación dentro de las organizaciones, es preciso hacer referencia sobre que los procesos de comunicación en el seno de una empresa resultan vitales para la consecución de los objetivos de la misma. Se trata de procesos que enlazan los diversos elementos de la cultura de la organización y pueden encontrarse en todos sus niveles, afectando a cada una de las personas que de una u otra forma trabajan para ella. En ese sentido, la eficacia del sistema de comunicación (la forma en que se dirige) tiene un impacto significativo sobre la eficacia última (alcance de objetivos) de toda la organización. Es decir, las comunicaciones tienen una influencia notable la cultura organizacional. Así, en organizaciones muy grandes, el esfuerzo de la dirección en los procesos de comunicaciones puede y debería ser muy notable.

Desarrollo Argumental


La comunicación dentro de las organizaciones resulta de gran importancia para su cultura porque gracias a ella el trabajo en equipo es más eficiente, coopera en el mantenimiento de un armonioso clima laboral donde los malentendidos disminuyen y se alcanzan mejores resultados dentro de las diferentes unidades que la integran. Como resultado de un eficiente sistema de comunicación organizacional se obtiene una alta productividad en las empresas, lo que se resume en una organización fuerte, competitiva, sólida y en crecimiento. Para desarrollar el tema, se hará referencia a algunos conceptos y preceptos de diversos autores que engloban el tema de la comunicación organizacional y su impacto en la cultura organizacional.

Influencia de la comunicación en la cultura organizacional


No es necesario hacer una reflexión muy profunda para observar la enorme incidencia de la comunicación en la cultura, siendo éste elemento determinante para su consolidación en un grupo social, es decir, es la comunicación es el medio que permite construir la cultura a través de compartir significados en espacios sociales. En otros términos, la comunicación soporta la cultura porque colabora con su divulgación, en la medida en que más miembros de la organización compartan creencias, más consolidada será la cultura.

Para ejemplificar la importancia de la comunicación en la organización, se toma como referente lo aportado por Bonilla (1988), quien establece que “La comunicación propicia la coordinación de actividades entre los individuos que participan en las mismas, y posibilita el alcance de metas fijas".  De acuerdo con ello, la comunicación como proceso interno de las organizaciones tiene una influencia notoria en toda la cultura de una organización. Existe una relación indisoluble entre la comunicación y la cultura organizacional, ambas se complementan mutuamente. La cultura se construye y se expresa mediante la comunicación y las expresiones comunicativas dependen de la cultura. En este sentido, surge la siguiente interrogante: ¿Es la cultura que condiciona la comunicación o es la comunicación que condiciona la cultura?


En un esfuerzo por dar respuesta a la pregunta planteada, las teorías relacionadas sobre comunicación organizacional concuerdan que para el logro del éxito en la relación comunicación-cultura organizacional es necesario establecer de forma clara las políticas, estrategias y planes de comunicación adaptados a cada empresa en particular, que definan dónde se dirige, por qué, cómo y en qué momento. De allí, que haya una estrecha vinculación entre comunicación y cultura organizacional, debido a que la eficiencia, eficacia y  efectividad que alcanzará una organización dependerá casi exclusivamente de su relación con la cultura.

Del mismo modo, los procesos o métodos puestos en práctica en el seno de un sistema de comunicación están dirigidos a lograr una estabilidad en la organización con miras a que sus fines u objetivos sean alcanzados. A través de estos sistemas comunicativos se logra crear y mantener la cultura de la empresa y la socialización de quienes la integran. En correspondencia con ello, se puede afirmar que cuando la empresa cuenta con una cultura fuerte, tendrá además una comunicación de alto contexto. En virtud de que sus valores y creencias fundamentales son compartidos y asumidos por los miembros de la misma; es decir, estos cuentan con una guía que orienta sus acciones y su comportamiento diario.

Sistemas de comunicación organizacional

Básicamente, la comunicación es la transmisión de un mensaje de una persona (denominada fuente) a otra u otras personas (llamadas receptores). En el contexto de una organización, el mensaje puede consistir en una directriz u orden para hacer algo; tratarse de una sugerencia para modificar un procedimiento; ser una expresión de aprobación o desaprobación de la forma en que se ejecuta un trabajo; y así sucesivamente. El vehículo empleado para la transmisión del mensaje es el canal, el cual puede ser oral o escrito, formal e informal y pueden ir de persona a persona o de una persona a varias. Para que tenga éxito la transmisión del mensaje, debe existir una seguridad de que la fuente y el receptor disponen de una base común  para interpretar el mensaje (que quiere decir lo mismo para la persona que lo envía y para lo que la recibe). Para lograr esto, los sistemas de comunicación  llevan incorporados frecuentemente unos mecanismos de retroalimentación, que en esencia envían otro mensaje del receptor a la fuente donde se indica que el mensaje original ha sido recibido y comprendido (Lesikar, 2010: p.179).


Un sistema de comunicación ampliamente empleado en el seno de las organizaciones es el sistema de redes de comunicaciones, el cual es una estructura o un patrón de canales formales e informales para la comunicación de mensajes entre grupos de personas o en el seno de los mismos. Existen cinco (5) posibles redes, cada una de las cuales está formada por cinco personas (A, B, C, D y E); estas redes pueden encontrarse en la bibliografía sobre comunicaciones, ya que han sido ampliamente estudiadas por los investigadores de la eficacia de la comunicación. Haney (2011: p. 256), las describe a continuación:


La red rueda. En esta red, una persona “A” está en la posición central a través de la cual deben transmitirse los mensajes de las otras personas que conforman la red (B, C, D y E). 


La red cadena. En esta, una persona llamada “A”, está también en una posición central para transmitir mensajes, pero los mensajes que van a la persona C, deben pasar por la persona B y los mensajes que van a la persona E deben pasar por la persona D.


La red Y. Acá, la persona C está en la posición central con respecto a las personas A, B y D, pero los mensajes a la persona E deben pasar a través de la persona D.


La red de círculo. En este tipo cada persona puede comunicarse con las situadas en ambos lados.


La red todos los canales. Aquí, los mensajes pueden ser transmitidos por todas las personas, yendo a parar a cualquiera de los demás.


Analizando la estructura de las distintas redes de comunicación expuestas, se evidencia que en las organizaciones actuales es poco probable que se pueda encontrar reproducciones  exactas de tales redes. Las mismas, tanto las formales como las informales, de la empresa típica están formadas habitualmente por más de cinco personas, y ocurre con frecuencia que se trata de una combinación de dos o más de los modelos antes reseñados. 


Otra modelo de comunicación es el sistema formal de comunicaciones, que en la mayoría de las grandes organizaciones se basa en una cadena de mando que va desde la cúspide de la organización hacia abajo y la red de comunicaciones puede representarse en forma de organigrama. En el seno de un sistema formal, los mensajes se transmiten a través de los canales especificados y existen personas (enlaces) en cada nivel de la organización  para las otras del siguiente nivel inferior. Este sistema es utilizado por la empresa para todos los mensajes oficiales, incluidas las directrices, procedimientos, políticas, memorandos, informes explicativos, instrucciones de trabajo y otros. Se trata de un sistema predominantemente descendente; aunque también hay disposición para determinadas comunicaciones ascendentes.


El último sistema al que hará referencia es el sistema de comunicación informal, referido a aquella transmisión de mensajes que no siguen los canales formales de comunicación. Para ello, el sistema recurre a los canales de tipo oral (habla). Además, gran parte de la información transmitido a través de este sistema no es crucial para el funcionamiento de la organización. La oportunidad para participar en una comunicación de este tipo puede servir a un determinado fin en la medida en que afecte la cultura de la organización y tenga un efecto positivo sobre la reputación de la empresa como lugar de trabajo, pero no contribuye directamente al logro de los objetivos de trabajo. Sin embargo, existen algunas comunicaciones informales que influyen en la cultura de la organización, ya sea de forma positiva o negativa; por consiguiente, no puede ignorarse el sistema informal.

Técnicas de comunicación empresarial


En la mayoría de las empresas se utilizan diversas técnicas o métodos para transmitir la información de su cultura corporativa a través del sistema formal de comunicación. Dichas técnicas pueden ser de tipo escrito u oral, o una combinación de ambos, y generalmente se describen dividiéndolas en técnicas descendentes o ascendentes. En el cuadro 1, se listan  los métodos de comunicación habitualmente utilizados en las organizaciones.

Cuadro 1. Métodos de Comunicación Organizacional.

	Dirección
	Oral
	Escrito

	Descendente: Entre los niveles de dirección
	Directrices por teléfono

Conferencias o entrevistas de persona a persona

Reuniones con personal de asesoría

Reuniones de comités

Almuerzos o cenas de trabajo
	Manuales de políticas y procedimientos

Descripción de puestos de trabajo

Organigramas

Memorandos

Informes de reuniones y decisiones tomadas

Informes del grado de avance y planificación

Cartas de información de la dirección

	Descendente: A todos los empleados
	Instrucciones de trabajo del supervisor

Entrevistas de evaluación

Reuniones de orientación y preparación

Reuniones departamentales

Reuniones masivas o anuales de los empleados

Directrices por circuitos cerrados de televisión, video chat o video conferencia

Sistemas de directrices públicas

Cintas de video o audio

Visitas a puerta abierta de la sede central o plantas

Mensajes telefónicos grabados
	Hojas de tareas o listas de trabajo

Avisos en cartelera informativa

Carteles

Memorandos o declaraciones

Publicaciones de los empleados

Cartas a los empleados enviadas a través de correo electrónico

Mensajes de texto enviados a través de canales digitales

Manuales, panfletos o folletos sobre políticas de la empresa, beneficios y otros

Informes anuales

Anuncios de prensa

	Ascendente:
	Discusiones informales con los empleados, supervisores de primera línea, representantes sindicales y de seguridad industrial

Reuniones de empleados

Sesiones de asesoramiento

Entrevistas

Línea directa telefónica para preguntas de los empleados
	Estudios formales de actitudes

Quejas o reclamos presentadas por escrito y archivadas

Informes de resultados de la empresa en las distintas áreas

Sistemas de sugerencias (buzón)

Buzones de quejas


Fuente: Revista Comunicación Empresarial (2011). Oficina de Asuntos Nacionales, Inc., Estudio del Fórum de Políticas de personal, Nº 110, Washington, D.C. p. 16.

Cultura Organizacional


Las organizaciones son entes vivos que luchan cada día por garantizar su supervivencia. Para alcanzar este cometido (e incluso antes de su nacimiento), desarrolla una personalidad propia que refleja su forma de pensar, de ser y de hacer las cosas por parte de las personas que la crearon y la dirigen. Así, sostiene Vilaseca (2008), “las creencias compartidas por la cúpula directiva sobre la mejor forma de gestionar el negocio poco a poco van determinando los comportamientos, valores y actitudes deseables, es decir, los que la compañía espera que adopten los trabajadores”. De acuerdo al autor, todo lo anterior, aunado al paso del tiempo va fortaleciendo la cultura organizacional, cuya influencia provoca que la gran mayoría de sus miembros terminen actuando de la forma considerada “normal” por la propia organización. En este proceso, juega un rol fundamental el sistema comunicación  empresarial, como el ente encargado de transmitir esos valores, actitudes, premisas, creencias y otros.


Como se ha puesto de relieve, las comunicaciones que van desde la cúspide de la organización hacia abajo son básicas para cualquier operación, ellas convierten el proceso de planificación de políticas y adopción de decisiones por parte de la dirección en órdenes que permiten dirigir a los miembros de la empresa en la ejecución de su trabajo. Por ello, no sorprende que la mayoría de las organizaciones dediquen más tiempo y esfuerzo a las comunicaciones de tipo descendente que a las ascendentes. Sin embargo, como se puso de manifiesto en los métodos de comunicación listado en el cuadro 1, la mayor parte del esfuerzo de comunicación se dedica a la información destinada  a mejorar el clima de la organización, su cultura y a formar un grupo leal de empleados y directivos, mucho más si ellos tienen un efecto directo sobre la productividad. No obstante, los estudios de investigaciones sobre comunicaciones a los empleados han reforzado la noción de que el mejor sistema para asegurarse que la información llegue a su destino es utilizar una combinación de métodos tanto orales como escritos.


De igual modo, a pesar que la mayor parte de las comunicaciones en el seno de la organización  se realizan en el sentido descendente, desde la cúspide de la jerarquía, la comunicación ascendente tiene asimismo un carácter fundamental para la transmisión de la cultura en los miembros de una organización, fundamentado en dos aspectos importantes: el primero consiste en que proporciona a la dirección una cierta retroalimentación  que permite conocer si se han recibido los mensajes comunicados en sentido descendente. El segundo,  es que transmite en sentido ascendente la información necesaria para tomar decisiones a nivel superior. Todo ello, permite deducir la influencia de los sistemas de comunicación en la cultura organizacional.

CONCLUSIONES
Luego de analizada la teoría, se llega a la conclusión que la cultura incide en la comunicación de la organización y viceversa; puesto que este elemento determina los valores, creencias, actitudes y conductas que compartirá la empresa para comunicarse, creándose así la “cultura comunicativa” de la compañía, que no es otra cosa que los criterios y conceptos, así como valores que tienen en cuentan quienes conforman la organización a la hora de interrelacionarse (comunicarse) unos con otros. De ahí, lo fundamental que resulta para la organización favorecer una cultura apropiada para que ella alcance los resultados que se ha planteado y el papel de la comunicación durante este proceso es indiscutible. 

Es importante aclarar además, que la cultura organizacional de la empresa se vincula de forma muy estrecha con la comunicación desarrollada dentro de ella. Por consiguiente, si los colaboradores y directivos de la organización no comparten los mismos valores, objetivos, misión, visión, será difícil lograr el trabajo en equipo, el alcance de las metas proyectadas y la suma de esfuerzos conjuntos. Tomando en consideración que las relaciones personales evolucionan en el quehacer diario, es vital la ejecución de un diagnóstico acerca del estado actual de la comunicación en la organización, con base a sus resultados, iniciar acciones en reuniones donde puedan participar representantes de todos los niveles de la empresa  a modo de asegurar el compromiso e involucramiento de los distintos actores, al tiempo de generar iniciativas de alto impacto para la organización. 

De igual modo, la revisión documental permitió asegurar que si se desea mantener una cultura fuerte en la empresa, hay que contar con un eficaz sistema de comunicación; para lograr este cometido, la alta dirección debe tener en cuenta el contexto del receptor o público a los que va dirigido, considerando sus pensamientos, ideas, valores, conocimiento sobre el tema, situación respecto a la empresa (cargo o posición dentro del organigrama, si es público interno o externo), imagen que tiene de la organización, nivel de cultura, expectativas, entre otros factores; así como valorar el aporte de los expertos o encargados del área de comunicación organizacional. 

Es importante además, que el personal encargado de manejar el sistema de comunicación adoptado por la organización, analice de forma detallada todos estos aspectos, demostrando amplios conocimientos sobre la naturaleza, usos, tipos, métodos, características, ventajas, desventajas, beneficios, barreras y otros factores de cada uno de los sistemas disponibles, empleando los  recursos adecuados a cada situación en particular, si hace lo anterior, logrará que en el seno de la organización se logre una comunicación efectiva y, en consecuencia  la transmisión de las políticas, estrategias y planes se dará de forma satisfactoria.

La interpretación de la diversa teoría consultada demuestra que la diversidad cultural del entorno donde operan las organizaciones está presente en la cultura de las mismas; por esta razón, debe tomarse en cuenta para diseñar los cambios estratégicos posibles, considerando que os valores, actitudes y conducta de las personas son los que producen los cambios dentro de las empresas. En ese sentido, hay que tener presente que el cambio va más de la modificación de estructuras y procedimientos; se requiere asimilar los valores de la competitividad y asumir el éxito como visión de futuro
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RESUMEN
El propósito de este ensayo es reflexionar sobre la gerencia tecnoeducativa universitaria. En esta idea, se presenta el acopio de la información a través de la revisión documental de algunos esquemas teóricos relacionados con los constructos de estudio a partir de los cuales se realizó el análisis argumentativo de los constructos de la gerencia en el cumplimiento de los procesos de planeamiento, organización, dirección, control de las acciones con el fin de lograr objetivos destinados a la adquisición e implementación de las tecnologías de Información y Comunicación (TIC) relacionados con la prestación de servicios educativos de formación profesional, incluyendo la aplicación de las técnicas asociadas a una gestión tecnológica destinada a responder a las demandas de un mundo globalizado. Se concluyó que la gerencia tecnoeducativa universitaria, requiere de la formación, capacitación y actualización del personal para mediar la gestión tecnoeducativa a través de las TIC, de tal manera que puedan responder a las demandas de un mundo globalizado, como una estrategia de desarrollo, que deben extenderse, para dar un salto cualitativo en los modos de relacionarse en los entornos digitales del ciberespacio en la sociedad del conocimiento.
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ABSTRACT

The purpose of this essay is to reflect on university techno-educational management. In this idea, the collection of information is presented through the documentary review of some theoretical schemes related to the study constructs from which the argumentative analysis of the management constructs in the fulfillment of the processes of planning, organization, direction, control of actions in order to achieve objectives for the acquisition and implementation of Information and Communication Technologies (TICs) related to the provision of educational services for vocational training, including the application of associated techniques to a technological management designed to respond to the demands of a globalized world. It was concluded that university techno-educational management requires the training, training and updating of personnel to mediate techno-educational management through TICs, so that they can respond to the demands of a globalized world, as a development strategy, that should be extended to give a qualitative leap in the ways of relating in the digital environments of cyberspace in the knowledge society.
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 INTRODUCCIÓN
El aprovechamiento de la gestión tecnológica en los sistemas administrativos exigen la adopción de procedimientos gerenciales innovadores que al ser transferidos a las organizaciones universitarias puedan generar informaciones y conocimientos para desarrollar dichas aplicaciones en la cultura educativa de estas instituciones.

En las universidades del país, aunque es incipiente la implementación de las tecnologías, ha generado cambios en el quehacer académico debido a la digitalización de la información que facilita la comunicación y el acceso de las transacciones telemáticas de cualquier índole, para desarrollar sus funciones en términos de satisfacer las demandas de la comunidad estudiantil. 

Las actividades organizacionales, tanto administrativas, como académicas de las instituciones universitarias, utilizan las herramientas tecnoeducativas dirigidas a lograr los objetivos y metas, en razón de una gestión de la gerencia para optimizar los procesos que se despliegan a través de ella.

A tal efecto, la gestión tecnológica agrega valor a la gerencia universitaria por la infinidad de formas organizadas de acceso a la información, comunicación y conocimiento, dirigidos a la construcción de nuevas perspectivas de funcionamiento, que permiten la aplicación de nuevas maneras de asimilar los procesos tecnoeducativos, aunque tenga un objetivo distinto. Por lo tanto, una gestión eficaz debe permitir las mejores condiciones posibles, logrando un equilibrio óptimo en el cumplimiento de las funciones de docencia, investigación y extensión.

En este sentido, el propósito de este ensayo es reflexionar sobre la gerencia tecnoeducativa universitaria. En esta idea, a continuación se presenta el acopio de la información que fundamenta este ensayo, con   la revisión documental de algunos esquemas teóricos relacionados con los constructos de estudio a partir de los cuales se realizó el análisis argumentativo.

Análisis Argumentativo

Las tendencias sociales, administrativas durante las últimas décadas, han creado nuevas dinámicas en las organizaciones, como alternativas gerenciales para adaptarse a la dinámica compleja del crecimiento de la sociedad, de tal modo, de ir adecuándose a los cambios científicos y técnicos que se despliegan en la gerencia de las instituciones universitarias.

En el ámbito evolutivo de la gerencia, Barroso (2000), la describe como un proceso de planificación, organización, selección y control que se realiza en las organizaciones. Existen varios puntos de enfoque de los sistemas organizacionales que ubican a la gerencia en las instituciones universitarias en las políticas públicas referidas a la innovación tecnológica como una parte importante de los planes educativos estratégicos destinados al desarrollo integral de la nación.

La incorporación de las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC), en el ámbito educativo universitario en los próximos veinte (20) años, ha representado avances que sin duda alguna, han innovado el quehacer académico en las funciones de docencia, investigación y extensión, lo que ha traído consigo algunas mejoras en los procesos de enseñanza y aprendizaje de la formación profesional. 

La incorporación de las TIC en la educación universitaria, de acuerdo con Azinian (1998), dejó de ser una novedad, debido a que ha trascendido los esquemas de utilidad al “convertirse en una necesidad de una sociedad potentemente afectada por procesos tecnológicos” (p.12). Sin embargo, considera que los usos en la educación contemporánea, muchas veces  se han limitado únicamente a los materiales informáticos como tutoriales, software de ejercitación y práctica, juegos, simulaciones, hipertextos, software de uso general, entre otros, que muchas veces ocasiona un desaprovechamiento de sus potencialidades reales. 

En este particular, Vizer (2003), describe las TIC como un conjunto heterogéneo de técnicas, sistemas de aparatos electrónicos, máquinas “inteligentes”, redes tecnológicas, programas informáticos, usos socio-técnicos y culturales que se hallan en pleno crecimiento exponencial, donde el sustento teórico-práctico sea utilizado como estrategia para que los docentes en su ejercicio didáctico, promuevan acciones de enseñanza que conlleven a adquirir competencia tecnoeducativas virtuales y/o presenciales. 

Por esta razón, las TIC representan medios de formación profesional adecuados, al punto de ofertar carreras completas que involucren las estrategias didácticas de enseñanza, para proporcionar o facilitar al estudiante un procesamiento más profundo de la información, es decir, promover aprendizajes virtuales significativos, por parte de los docentes, al permitir la profesionalización que responda a los requerimientos de la sociedad global.
Por su parte, Salazar (2004) señala que la incorporación de las TIC en los procesos de enseñanza y aprendizaje, en todos los niveles educativos y en especial en el subsistema de educación universitaria, requiere aclarar el modelo educativo bajo el cual ha de desenvolverse; en este sentido, se precisa capacitar a los docentes como gerentes de aula para que puedan desplegar una gestión tecnoeducativa competente. 

El uso de las TIC en las actividades tecnoeducativas, no sólo requiere del conocimiento necesario por parte del docente para el acceso a programas y servicios, sino también, exige de su habilidad para adaptarla a los cambios profundos que actualmente experimenta la sociedad globalizada. Según Salazar (ob. cit.) “nuestra educación se ha convertido en un poderoso e inaccesible centro de aburrimiento que no permite cambios y se concentra cada vez más en la localidad” (p.23). Por tanto, la gerencia tecnoeducativa debe integrar el uso de estas tecnologías, para romper la barrera de la localidad y empujar al estudiante universitario a cumplir metas cada vez más globales, durante su formación profesional.
En este particular, las instituciones universitarias deben crear vínculos desde sus funciones de docencia, extensión e investigación con los diversos agentes sociales, a través de una gerencia tecnoeducativa que le permita replantearse las competencias y destrezas que requieren, tanto los estudiantes como los docentes que han de formarlos. 

La gerencia tecnoeducativa universitaria, debe entre otros aspectos de la gestión, motivar, reconocer y apoyar al personal docente con la creación de espacios para su continua capacitación en el manejo de herramientas que pueden servirle en el uso efectivo de las TIC. De esta manera se apoya el aprendizaje de contenidos desde la conectividad, es decir, la conexión a Internet con cobertura entre salas de sistemas, laboratorios, oficinas y aulas en general. 

Desde esta connotación tecnoeducativa, pareciera imprescindible desplegar además, que se requiere de una gerencia universitaria capaz de orientar las gestiones de una formación de profesionales, permitiéndoles comprender las complejas interrelaciones existentes entre conocimiento e información en las ideas contemporáneas de la ciencia, la tecnología y la sociedad. 

Cabe destacar que las interacciones entre conocimiento e información han contribuido con los avances de las TIC. Razón por la cual Drucker (1993), acuña la expresión sociedad del conocimiento para describir un nuevo tipo de organización social, que requiere de una rápida adaptación espacio- temporal que impactó las organizaciones a partir de la introducción de cambios tecnológicos que demanda la formación de nuevos profesionales. De tal forma de integrarse a la sociedad del conocimiento, en un intento por potenciar la capacidad tecnológica combinando formas tradicionales y modernas, de mejorar el nivel tecnoeducativo universitario.

En este sentido, se trata de establecer una red local de información-conocimiento-formación, a partir de las funciones de docencia, investigación y extensión que permita a la comunidad universitaria ser parte de la sociedad del conocimiento, de tal manera de estructurar un gerencia tecnoeducativa que aborde las TIC en todos los contexto que responda a las demandas de una sociedad global cada día más tecnificada por los avances científicos.

Dada la importancia de las TIC, en el ámbito de la formación profesional, es importante señalar que la gerencia universitaria comforma un conjunto de piezas tecnoeducativas que deben integrarse como se muestra en la siguiente representación gráfica 1. 
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Gráfico 1 Perspectivas tecnoeducativas de las TIC en la universidad. 

Fuente: Alvarado 2017. 

En el grafico 1, se presenta un conjunto de piezas tecnoeducativas que implican, no sólo la incorporación de estas tecnologías, sino la interrelación entre todos sus componentes como piezas de un rompecabezas que muestra las interacciones socioeducativas fundamentales en el proceso socializador de la gerencia universitaria. 

Esta perspectiva tecnoeducativa de la gerencia contemporánea en el ámbito universitario, se caracteriza por una (a) educación entendida como el proceso multidireccional mediante el cual se llega a la socialización con la adecuación y el apoyo de la comunicación; (b) tecnología conjunto de conocimientos de carácter técnico, ordenados con criterios científicos que permiten diseñar y crear bienes y servicios que facilitan la adaptación al medio ambiente y satisfacer tanto las necesidades esenciales como los deseos de las personas; y (c) la integración del conocimiento y la información a través de las TIC en el marco universitario de la formación profesional. 

 Castells (2005), señala que las nuevas tec​nologías por sus tendencias centrífugas, dibujan una atomización social de estas herramientas que fue creada por el hombre, para su uso y provecho, superando las fronteras del tiempo y del espacio en el sistema educativo en la sociedad del conocimiento, en la lógica de la demanda global, donde los profesionales interactúan con los entornos informáticos en casi todos los órdenes de las relaciones individuales o colectivas, afectivas o laborales.

En este sentido, la gerencia tecnoeducativa lleva implícita la modificación de los roles que el docente, como transmisor de información debe potenciar. Cabero (2001) sugiere que el docente actúa como el evaluador y diseñador de situaciones de aprendizaje, entre otros motivos porque puede que él ya no sea el depositario de los contenidos y de la información. 

El acceso a los recursos tecnológicos proporciona una ventaja competitiva a las instituciones universitarias, sobre todo en aquellas en las que se integra en la estrategia adaptados a identificar, evaluar, seleccionar, adquirir, asimilar y utilizar eficientemente, los procesos gerenciales. Restrepo (2002), argumenta que al gerente, le corresponde dirigir  “una mirada al entorno, de modo la organización pueda generar desarrollo: tomar recursos y producir más recursos. Divide las competencias de los términos gestión, gerencia y administración” (p. 15). Así, la gestión tecnoeducativa debe ser concebida como una parte vital de la administración. 

De acuerdo con los planteamientos de Drucker (2012), la gerencia cumple múltiples funciones, entre ellas las de “coordinar todos los recursos a través del proceso de planeamiento, organización, dirección y control, con el fin de lograr objetivos establecidos” (p.97). Asimismo, el manejo de la gestión tecnológica en la universidad, representa parte de la innovación en las acciones que reconoce el valor de todas las ideas creativas, ajustadas a las necesidades del ambiente laboral y académico para que sea lo más efectiva posible.

Si se considera que las innovaciones tecnológicas, han cambiado las respuestas de las universidades a los requerimientos de la sociedad; la gestión gerencial es determinante para lo que Barroso (ob.cit.), sugiere como un proceso organizativo de toma de decisiones que, además debe lidiar con la incertidumbre y complejidad de los sistemas técnico y administrativos para añadir valor a planes estratégicas de los gerentes. 

Los planes estratégicos de los gerentes en las organizaciones, deben estar orientados a garantizar el suministro de recursos humanos, materiales, económicos, de funcionamiento técnico-administrativo, necesarios para la satisfacción de las necesidades que engloben todos los aspectos de la vida laboral de los ciudadanos para satisfacer los requerimientos de información, comunicación y conocimiento. De acuerdo con Jaimes, Ramírez, Vargas y Carrillo (2011), la gestión tecnológica se puede definir como:

Un conjunto sistemático de procesos orientados a la planificación, organización y ejecución de actividades relacionadas con la evaluación, adquisición y puesta en marcha de tecnologías claves para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de una organización; con el objetivo de generar productos y/o servicios competitivos a partir del aprovechamiento de su capacidad tecnológica (p.4).

La gestión de la capacidad tecnológica en la formación profesional debe ser capaz, además de manejar, almacenar, difundir datos que amplían la apropiación y uso de las redes sociales como Twitter, Facebook, Instangram, Whatsapp, entre otras herramientas que favorecer la cooperación ciudadana, sobre todo en las funciones de docencia, investigación y extensión. Asimismo, Fundación COTEC para la innovación tecnológica (2003) señala que la gestión tecnológica incluye:

Todas aquellas actividades que capacitan a una organización para hacer el mejor uso posible de la ciencia y la tecnología generada tanto de forma externa como interna. Este conocimiento conduce hacia una mejora de sus capacidades de innovación, de forma que ayuda a promocionar la eficacia y eficiencia de la organización para obtener ventajas competitivas (p.46)
En este orden de ideas, la gerencia universitaria debe soportarse en las normativas legal vigente, en aquellos aspectos que le dan origen a sus formas de organización, a la manera como debe administrarse y controlarse, las instituciones, a los principios de administración pública que le son inherentes, orientándolo como el medio para lograr el cumplimiento cabal de las normas que rigen los procedimientos de las actuaciones laborales en estas instituciones.

Al respecto, Maya Pabón (2006), fundamentan el valor organizacional de las políticas de gestión tecnológica, en las que se insinúan cuales debe ser los procedimientos inherentes a la producción de acciones para el diseño de bienes y servicios del conocimiento sobre el conjunto de la acción operativa que obedecen a la sistematización de las acciones de los gerentes para ejercer los procesos técnicos-administrativos-académicos.

Por lo tanto, la gerencia universitaria en muchos casos cumple diversas funciones que le exige desenvolverse como administrador, supervisor, contralor, auditor, entre otras actuaciones inherentes a su cargo en la formación profesional. En este contexto las acciones se despliegan en la gestión tecnológica persiguen integrar los objetivos estratégicos de los entes públicos, en términos de asumir una actitud proactiva en la introducción las innovaciones de los procesos para incrementar la productividad académica.

Finalmente, vale la pena acotar que la gestión tecnoeducativa de los gerentes universitarios, debe conllevar a un despliegue productivo, en términos de los servicios que presta a la sociedad, al egresar profesionales  capaces de desempeñar labores efectivas y eficientes en las actividades que estén enmarcadas en la sociedad del conocimiento en pro del bienestar de la colectividad.

CONCLUSIONES
En respuesta al propósito de este ensayo, la gerencia tecnoeducativa universitaria, debe estar destinada a elevar la competitividad y el aprovechamiento de  las capacidades de respuesta de de los profesionales egresados de estas casas de estudios, tanto en el acceso de la información, como en las acciones comunicativas indispensables para generar conocimientos pertinentes a las demandas de la sociedad del conocimiento.

La revisión de los planteamientos teóricos que fundamentan las reflexiones sobre la gestión tecnológica como estrategia de la gerencia universitaria, representa un mecanismo de conducción de estas organizaciones, como  un  todo  integrado a las funciones de docencia, investigación y extensión para la prestación de los servicios académicos a través de la utilización de las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC) , por ello se requiere, que los gerentes desarrollen competencias digitales destinadas a la alfabetización, apropiación y uso de las tecnologías en todas sus manifestaciones; incluidas las redes sociales como Twitter, Facebook, Instagram, Whatsapp, entre otras herramientas que favorecen la transferencia tecnoeducativa en estas instituciones.

La gerencia universitaria, requiere de la formación, capacitación y actualización del personal para mediar la gestión tecnoeducativa a través de las TIC, a través de las acciones individuales, así como colectivas en la cotidianidad, de tal manera que se desarrollen de manera eficaz y eficiente, de acuerdo con la calidad educativa exigida por la sociedad contemporánea.

Finalmente, se concluyó que la gerencia tecnoeducativa universitaria debe responder a las demandas de un mundo globalizado, como una estrategia de desarrollo, que deben extenderse, para dar un salto cualitativo en los modos de relacionarse en los entornos digitales del ciberespacio, lo cual permite la incursión exitosa en la sociedad del conocimiento.
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RESUMEN
La ´presente investigación, tiene como propósito el poner  de manifiesto, qué es lo que hay de oculto, en aquello que se conoce como la experiencia común diaria, es decir, eso que llamamos, la estructura de la cotidianidad. Allí donde le ocurren y transcurren toda una serie de eventos al Gerente o Dasein, que lo van a afectar de manera directa o indirecta, y que forman parte de ese vivir suyo de todos los días, los cuales, por mor de las circunstancias, lo obligan a pensar. Pero no un pensar sobre la base de un aspirar por el saber definiciones, conceptos o descripciones, sino para situarse en el marco de la permanente interrogación que le de sentido a su propia vida, como una poderosa fuerza que impulsan al Dasein a esa necesidad de manejar de manera activa las transformaciones en ese mundo donde él se encuentra o está, para así rebasar y proyectarse mas allá del quehacer diario y rutinario de la cotidianidad, que le permita, de esta manera, el poder comprender y ubicarse, en el ámbito de su acción, con el ser-en y el estar-en el mundo.

THE THINKING OF THE MANAGER OR DASEIN
AND THE STRUCTURE OF EVERYDAY: BEING-IN-THE-WORLD

Autor: Gustavo Gonzalez
gonzalez_ng@hotmail.com
ABSTRACT
The present investigation has the purpose of revealing what is hidden in what is known as the common daily experience, that is, what we call the structure of everyday life. Wherever they happen and a whole series of events go to the Manager or Dasein, which will affect him directly or indirectly, and which are part of his everyday life, which, for the sake of circumstance, they force you to think. But not thinking on the basis of an aspiration to know definitions, concepts or descriptions, but to situate oneself within the framework of the permanent interrogation that gives meaning to his own life, as a powerful force that drives Dasein to that need of to actively manage the transformations in that world where he is or is, in order to overcome and project beyond the routine and daily tasks of daily life, which allows him, in this way, to understand and locate himself, in the field of his action, with being-in and being-in the world.
Keywords: Structure, Everyday, Think, Dasein.
INTRODUCCIÓN
Por medio de su capacidad cognitiva, el pensar, el ser humano y, en este caso el ente que nos ocupa, el Gerente o Dasein, tiene la facultad para sacar a la luz del día, poner en la claridad, lo que hay de oculto en la experiencia común diaria, eso que se conoce con el nombre de, la estructura de la cotidianidad, a lo que Heidegger (1951) llamaba, “aquel modo de existir en el que el Dasein se mantiene todos los días” (Pág. 358), al modo en como éste vive simplemente su día, ya sea en todos sus comportamientos, o sólo en algunos de ellos. 

Comportamientos que pueden expresarse, en los modos de ser en-el-mundo, como ir al trabajo, hablar, bañarse, comer, en fin, ese vivir en el cual nos encontramos todos y cada uno de nuestros días. Porque no hay momento de la existencia del hombre, que no se encuentre haciendo algo. Por cuanto, es allí, en este hacer cotidiano, donde se puede comportar en relación a su posibilidad más propia. El és un ente, que en su ser, puede escogerse, ganarse a sí mismo, pero también, puede perderse, es decir, no ganarse jamás o sólo ganarse aparentemente en su cotidianidad, en esa cualidad que apunta hacia lo que le acontece y que se comporta de una manera particular con eso que le ocurre todos los días desde su nacimiento hasta su muerte.

El pensar del Gerente o Dasein

y la estructura de la cotidianidad: ser-en-el-mundo

Heidegger (1951) nos hace una significativa invitación, relativa, a la necesidad de abrir caminos hacia ese horizonte que haga posible el poner de manifiesto, qué es lo que hay de oculto en aquello que declaramos como la experiencia común diaria, eso a lo que él llamaba, la “estructura de la cotidianidad”, o mas bien “ser-en-el-mundo”, es decir, en ese encontrarse en una constante interrogación por el sentido de su propia vida y de todo aquello que lo rodea, de “cómo el Dasein vive su día” (Pág. 358), ya sea en todos sus comportamientos, o sólo en algunos, pero bosquejados por el convivir.

Como seres humanos que somos, vivimos en permanente interacción con lo fáctico, es decir, el mundo de las cosas, de los hechos, allí donde ocurren y transcurren todos los eventos que nos van a afectar de manera directa o indirecta, lo que obliga al ser humano, en este caso al Gerente o Dasein a pensar. No es un pensar sobre la base del aspirar saber lo que se dice, o bien, por el aprender sólo definiciones, conceptos o descripciones en el campo del comportamiento organizacional. 

Por el contrario, ello debe representar, esa necesidad propia de él, para el situarse en el marco de aquella permanente interrogación, donde pueda encontrarse con el sentido de las cosas, de todo aquello que lo rodea, del manejo de la diversidad y de la comunicación,  así como también, del sentido de su propia vida, esa que le pertenece, a lo que Heidegger (1951) denomina, el Dasein (Óp. Cit, Pág. 51), es decir, a ese ente que somos cada vez nosotros mismos o cada vez yo.

A ese ser-ahí, cuya habilidad global o competencia del manejo propio, del sentido de su vida, en sus modos de ser, le permita el poder evaluar sus propias fortalezas y debilidades, establecer y buscar metas profesionales y personales, donde pueda participar en los nuevos aprendizajes, que incluyan, habilidades, conductas y actitudes nuevas o modificadas. Aquello que le permita, entender su propia personalidad, así como la de otros, eso que llamamos el convivir. El percibir, apreciar e interpretar de manera correcta a si mismo, a otros y al ambiente inmediato donde éste se desenvuelve, para de esta manera toparse con el sentido de las cosas, así como con su propia vida y ubicarse en el ámbito de su acción, con el ser-en y el estar-en.

Ahora bien, este ser-en, no es un estar-en, como cuando nos referimos al libro que está en la biblioteca o al paciente que está en la consulta médica. Este ser-en significa habitar, vivir, significa también estar familiarizado con algo, con conciencia y claridad, para el percibir el sentido y significado del comportamiento humano en el campo organizacional, a esa competencia suya en el manejo del cambio, para el reconocer e instrumentar transformaciones, en los procesos gerenciales, en la gente, miembros de la organización, diagnosticando la presión y resistencia al cambio, presión que puede ser interna como el caso de la cultura organizacional o, en su defecto externa, que se orientan hacia la búsqueda, para el uso de nuevas tecnologías.

De ahí la necesidad insoslayable, en la cual el gerente, pueda compartir y aplicar nuevos conocimientos en la exploración de mejoras constantes, con nuevos enfoques y creatividad. Esto lo constriñe a esa permanente necesidad de asumir riesgos, es decir, a su disposición de propiciar los cambios internos y externos a la organización, para de esta manera reconocer y aprovechar las oportunidades que le ofrece ese mundo complejo, es decir, a ese ámbito donde el hombre experimenta, conoce y dentro del cual vive todos los días. 

Lo importante, en todo caso, es que el Gerente, en el contexto de ese vivir todos los días, allí donde se manifiesta ese modo de ser-en, en el que se encuentra arrojado o puesto fuera de sí, tenga apertura al mundo, dentro de esa posibilidad esencial de alejarse de las cosas, comprenderlas en su trama intima, en su ser, en su realidad y con ello  pueda reconocer la necesidad de un aprendizaje, adaptación e innovación constante

Para que de este modo, éstas se constituyan en una poderosa fuerza creadora, que lo impulsan a esa necesidad de manejar de manera activa el cámbio, el acontecer diario, en ese mundo donde él se encuentra o está, y así rebasar y proyectarse mas allá del quehacer de la cotidianidad, entendida ésta, como lo destaca Heidegger (1951), “aquel modo de existir en el que el Dasein se mantiene “todos los días” (Óp. Cit. Pág. 358), es decir, al modo de ser en el que éste se mueve inmediata y regularmente en el tiempo de su vida. 

Por cuanto es allí, donde el Dasein vive su día, ya sea en todos sus comportamientos, o sólo en algunos de ellos, pero con el hecho importante, de que los mismos van a estar expuestos en líneas generales por el convivir, en lo cotidiano eso que el Gerente hace,  percibe o piensa todos los días, como posibilidades dadas en el ámbito de su quehacer diario. Es justamente ahí, donde acontecen sus vivencias, en ese ocurrir de todos y cada uno de los días, y en la cual se sustenta, la cualidad de ese comportarse, en esa manera de ser, que le pertenece, como carácter de lo públicamente manifiesto en el habitar o del estar en el mundo de la vida organizacional.

Sobre la base de lo expuesto anteriormente, es importante destacar, que el carácter ontológico de éste fenómeno, llamado cotidianidad, se refiere, a un determinado cómo de la existencia, aquella, que al decir de Heidegger (1951) es la “que domina al Dasein durante toda su vida” (Óp. Cit. Pág. 358), en forma inmediata y regularmente, ya sea en todos sus comportamientos, o sólo en algunos de ellos y con los cuales puede hallarse a gusto y acostumbrarse a la monotonía de la cotidianidad. Ella es una manera de ser, a la que le pertenece el carácter de lo públicamente manifiesto en el hacer diario del Gerente o Dasein, en el habitar y el convivir del mundo, con la perspectiva de encontrarse con el percibir ese mundo fenoménico que en su acontecer lo afecta todos los días. 

Por consiguiente, es oportuno subrayar, que los fundamentos o aspectos esenciales del Gerente o Dasein es que además de habitar en este mundo, del estar-en la organización, él tiene a su vez, esa relación de familiaridad y comprensión con ese mundo. Esto le permitir, el toparse con las cosas, poderlas tocar, mirarlas y encontrarlas, es decir, el estar abierto a ese mundo, con visión y encuentro, y así evitar el poder padecer sordamente la cotidianidad, y pueda hundirse en su oscura pesadez y sombría regularidad. Porque el Dasein, es cada vez su posibilidad, y no la tiene tan sólo a la manera de una propiedad que sólo estuviera‐ahí. 

Sobre éste particular, resulta claro destacar, que tanto éste ser-en y el estar-en, su contenido fundamental implican, a su vez, su esencia como su existencia, lo que comprende para el Gerente o Dasein, el tener no sólo presencia en el mundo, sino también un encuentro con él, con las cosas, y los demás seres que están a su alrededor, a través de su  realidad sensible, por cuanto ella, le permite percibir las cosas, los hechos, acontecimientos, fenómenos que se le muestran o manifiestan en las tantas maneras del consistir, dentro de ese vivir y convivir de todos los días. 

Porque éste existir, es un implicar con el estar ahí, ya que el Gerente se encuentra dentro de la organización, donde requiere compartir, aplicar nuevos conocimientos en esa búsqueda de mejoras constantes, por medio del pensar, con su creatividad y enfoques, lo que significa la esencialidad de su vida, como ser capáz de comportarse comprensoramente, en ese mundo de la vida que lo afecta y lo motiva. Un existir que encarna también un consistir, en sus diversas maneras, modos y formas variadas de ser, es decir, ser esto, lo otro o aquello, porque para el gerente la realidad organizacional existe y en ella se desempeña, en su interés por la interpretación y comprensión de lo complejo del contexto en el cual actúa dentro de su cotidianidad.

En este orden de ideas, es importante resaltar, que estos modos de comportarse, requieren de parte suya, esa disposición inmediata y oportuna, de esa ineludible necesidad en la toma de riesgos razonables, que le permitan, por medio del pensar, el reconocer y aprovechar las oportunidades y, al mismo tiempo examinar e inspeccionar sus posibles consecuencias, dado que lo necesario para él, es saber, y no perder de vista, que este ser y existir, implican necesariamente un estar. Ahora bien, se está en algún lugar, ya sea física y mentalmente si se és y existe o, tan solo mental, si tan solo se es, en el campo de lo sensible o perceptible, por supuesto con conciencia y visión. 

Para ésta conciencia, visión y apertura, es necesario ese salir, para el experimentar y con ello absorber por medio de los sentidos, todo aquello que efectivamente es real, porque es allí donde se encuentra la respuesta a la pregunta qué significa pensar, por cuanto, si este se queda sólo en el pensamiento mismo, y únicamente conectado al espejo de la cotidianidad, no se podría desdoblar semejante concepto, ello sólo lo limitaría de manera retórica a repetir lo mismo una y otra vez en ese contexto del transcurrir de todos los días. Porque el pensar debe estar siendo, en todo momento, complementado por el sujeto, como ser propio y autentico, por ese ente que somos cada vez nosotros mismos o cada vez yo. Y que al estar en el mundo vuelto hacia si mismo, se haya con su esencia. 

Se trata entonces, de comprender, que la esencia de este ente, va a consistir en su tener que ser, por lo que ésta esencia, implica necesariamente su existencia, porque el Dasein esta forzado a realizar actos o acciones que ponen de manifiesto su existencia,  es un quehacer, es decir, una forzosidad de hacer y por lo tanto de existir todos los días. Pero además de existir, el Dasein, como lo destaca Heidegger (1951)  “en cuanto tal está determinado por el ser‐cada‐vez‐mío” (Óp. Cit, Pág. 52), adjudicado como ser propio, que le pertenece a si mismo.

Por lo que debe entenderse, que en está entrega como propia, en su vivir de todos los días, se esconde aquello que se oculta y que refleja también, una posible impropiedad. Porque al estar entregado a sí mismo, es decir, escogerse, entregarse o ganarse, puede a su vez también, perderse, no ganarse jamás o tan solo ganarse aparentemente, despersonalizarse, y así vivir de lo impersonal, en esa falsa curiosidad por lo novedoso y que lo sitúa como un pequeña bola de pin pon, al saltar de una cosa a otra, sin profundizar en su esencia, propiedad y particularidad. 

Así mismo cabe considerar, que en el ámbito de las distintas posibilidades de ser del Dasein, pueden en algunos casos falsear, e inclusive deformar, el convivir humano, como también, el correspondiente conocimiento mutuo en el contexto de la cotidianidad, obstaculizando el surgimiento de una verdadera y auténtica comprensión en el coexistir y cohabitar humano, lo que puede conducir a falsas interpretaciones en su accionar, y entorpecer las relaciones humanas y así transitar el camino de la ambigüedad, al no saber, qué se comprende y qué no, de eso que toma el aparente aspecto de lo genuinamente comprendido, pero que en el fondo no lo está, hay un desinterés y una falsa curiosidad. 

De igual manera, es importante resaltar, la relevancia de ese fenómeno, que en el convivir existencial, Heidegger (1951) lo llama “distancialidad” (Óp. Cit. pág. 130), la cual ocurre, en la esfera de la ocupación, en el hacer de todos los días, donde subyace siempre el cuidado por una diferencia frente a los demás, y que al Dasein, le causa intranquilidad, por la abierta viabilidad de quedar sometido al arbitrio de los otros, a su dominio, quienes, bajo esta modalidad, pueden disponer de sus posibilidades, en su convivir cotidiano.

Ahora bien, estos, a los que llamamos otros, no son algunos específicos, son los que inmediata y regularmente existen en la convivencia cotidiana, como el caso de los poderosos medios de comunicación y la publicidad, que imponen en el mundo circundante la ocupación común, por lo que con su acción, contribuyen a disolver completamente, ese carácter propio del Gerente o Dasein, en su modo de ser. Despliegan una autentica dictadura en la construcción de estereotipos, que representan ideas, actitudes y creencias preestablecidas, que son aplicadas de manera general e indiferenciada, y donde cada cual, se constituye, en un ser igual al otro. 

Allí, simplemente, vemos, leemos, y juzgamos sobre literatura y arte de manera impersonal, a través de ese uno que es la gente, porque ese uno, también tiene ideas, por ello hay que hacer lo que hace la gente, es decir, el uno que no es nadie determinado y, que por ser todos, prescribe el modo de ser de su cotidianidad, y por ende, el comportarse del ser-ahí en su conducta, habilidades y cualidades, que por lo general, se convierten en inmutables o inalterables. 

En tal sentido, se puede decir, que hay un mundo, que es diseñado o configurado para el Dasein, como un espacio cerrado, acotado, lleno de normas, de reglas o prohibiciones que le regulan la vida. Es como la figura geométrica del cuadrado, donde la vida se puede reducir a lo dimensional. A ese mundo referido y reflejado con la palabra, te enseñaron, te convencieron de que el vivir de todos los días se reduce a eso, porque es el único espacio de sus posibilidades y, que fuera de ellas, sólo encontraremos el caos, el desorden y la vida sin sentido. Porque al ser-ahí, le enseñaron a no atreverse, al sólo conformarse con lo que otros consideran bueno, útil, a temer a lo desconocido a aceptar los dogmas impuestos y a la sumisión.

Por tal motivo, los caracteres de ser del convivir cotidiano, que conforman los diversos modos de ser y la inmediata estabilidad del Dasein, se pueden ver impactados, por el efecto combinado de múltiples factores expuestos anteriormente Esta estabilidad no concierne exclusivamente, al continuo estar‐ahí de algo, sino al modo de ser del Dasein en cuanto coestar a un con, donde van a estar presentes, aspectos contextuales, que se unen a ese aprendizaje y experiencia subjetiva de los actores sociales y que no se convierte en algo estático, rutinario e inclusive que pueda observase desde la indiferencia, ella tiene importantísimas repercusiones, en ese proceso creativo del quehacer humano. 

En todo caso, un con, que tiene el modo de ser del Dasein, que se refiere, según Heidegger (1951) “a la igualdad del ser” (Óp. Cit.Pag.123), como un estar-en-el-mundo ocupándose de él, entendido existencialmente y no como un categorial, en donde sólo ocupa un lugar en el espacio. Porque este existencial, va a ser ese mundo que el Gerente o Dasein comparte con los otros, es un mundo en común, Este estar-en es un coestar con los otros, en tanto que el ser-en-si intramundano de éstos, es la coexistencia, debido a que el Dasein se encuentra inmediatamente a sí mismo en lo que realiza, necesita, espera y evita en el ámbito de la cotidianidad.  
REFLEXIONES CONCLUSIVAS
Uno de los modos de ser del Dasein, se manifiesta en su carácter óntico ontológico. Ello quiere decir, que este ser-ahí mantiene una relación de ser consigo mismo, pero también, es capaz de comportarse en la comprensión de si mismo, de alguna manera y con cierto grado de explicitud, en ese mundo de la vida que lo afecta pero que a su vez lo motiva. 

En este orden de ideas, es importante destacar, que en sus modos de comportarse, el Gerente o Dasein requiere, esa inmediata y oportuna disposición suya, para examinar, las posibles consecuencias y riesgos de lo que significa el vivir de todos los días, es decir, ese fenómeno que ontológicamente se conoce con el nombre de cotidianidad, allí donde se pone de manifiesto su existencia, en su quehacer diario, y en el cual, a su vez se esconde, aquello que se oculta como una posible impropiedad en sus modos de hacer y de existir. 

Porque en estos modos, de descubrir y estar ahí, al habitar adjudicado a si mismo, el Gerente puede escogerse, entregarse o ganarse, pero al mismo tiempo, tiene la posibilidad de perderse, no ganarse jamás, o tan sólo hacerlo aparentemente, es decir, despersonalizarse y, así vivir lo impersonal, en la falsa curiosidad  por lo novedoso, sin profundizar en la esencia y peculiaridad de las cosas en el mundo, con imprecisión y vaguedad, con lo cual puede distorsionar ese vivir de todos los días y encubrir la verdadera esencia y todo lo que representa el modo de la cotidianidad. 

Porque allí, en su hacer y existir, subyacen posibles deformaciones en el convivir humano, y ello puede obstaculizar el surgimiento de una verdadera y auténtica comprensión en el coexistir y cohabitar humano, por lo que, en el ámbito de su quehacer, se pueden originar, falsas interpretaciones en el accionar, y de esta manera propiciar, el transitar el camino de la ambigüedad, al no saber, que se comprende y que no, motivando al desinterés e inclinación por la falsa curiosidad.   

Por otro lado, no es menos importante resaltar, la relevancia del fenómeno distancialidad, que en la esfera de la ocupación diaria del Dasein, subyace siempre el cuidado por las diferencias que surgen en la organización frente a los demás. Allí, el Gerente se ve envuelto, atrapado por el modo de la intranquilidad, por esa abierta posibilidad de quedar encadenado al arbitrio del dominio de los otros, del común de la gente, quienes bajo esta modalidad pueden disponer de sus posibilidades en el convivir cotidiano.  

Un dominio, que puede ser impuesto desde afuera, a través de los poderosos otros, representados en los eficaces medios de comunicación y la publicidad, quienes despliegan una autentica dictadura en la creación de estereotipos, por medio de los cuales, se imponen ideas, actitudes y creencias preestablecidas, que son aplicadas de manera general e indiferenciadas, lo que contribuye a construir, un ser-ahí en un espacio cerrado, lleno de normas, reglas y prohibiciones, que le regulan su vida.

En definitiva, este convivir cotidiano que conforman los diversos modos de ser del Gerente o Dasein, se pueden ver impactados por una multiplicidad de factores, que van a incidir en su desenvolvimiento cotidiano, por cuanto allí, al hacerse presentes una multiplicidad de aspectos contextuales, inciden en el aprendizaje y experiencia subjetiva de los actores sociales. Lo importante, es que lo cotidiano e inclusive lo rutinario, pueda observarse, no desde el ámbito de la indiferencia, sino desde esa mirada creadora que le de sentido al acontecer de todos los días.

Entendido el sentido, como aquello en que se mueve la comprensibilidad de algo, donde está su fondo y sobre el cual está su proyecto primario, para desde allí, éste pueda concebirse como lo que és. En éste caso, que el vivir de todos los días, es propio de los seres humanos y que no obstante a ello, encierra una serie de hechos y circunstancias que lo pueden convertir en monótono y desvirtuar su esencialidad. 
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RESUMEN

El establecimiento de estudios virtuales en las universidades nacionales donde convencionalmente se imparte educación presencial, es uno de los desafíos a los que ha hecho frente la universidad venezolana, con un consecuente cambio de paradigma que trae consigo la necesidad de revisar las dimensiones de la gerencia, así como de las competencias y filosofía de sus gestores en respuesta a la nuevas exigencias implicadas en los aspectos gerenciales, profesionales, técnicos, humanos y hasta de los valores requeridos para acompañar esta nueva modalidad de estudio. Desde esta perspectiva visualizo la gerencia en estudios virtuales como una unidad dinamizante de esta modalidad de estudio en la gerencia universitaria. La veo semejante a lo que en los sistemas biológicos sería un sistema enzimático complejo que se compone del sustrato y la enzima que actúa acoplándose con éste en una complementariedad perfecta, cuyo conjunto se acompaña de los co-factores que son elementos esenciales para que esa catálisis enzimática pueda ocurrir rindiendo los productos deseados en la reacción. Un contexto específico en la gerencia de estudios virtuales, en el cual sus actores presentan un subsistema abierto, influenciado por ese contexto general y por esa realidad global, lo que le atribuye una naturaleza cambiante en la que existe un flujo constante de información, necesidades y conocimiento, producto de esa interacción dinámica.
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ABSTRACT
The establishment of virtual studies in national universities where face-to-face education is conventionally offered, is one of the challenges faced by the Venezuelan university, with a consequent change of paradigm that brings with it the need to review the dimensions of management, as well as the competences and philosophy of its managers in response to the new demands involved in the management, professional, technical, human aspects and even the values ​​required to accompany this new modality of study. From this perspective, I visualize management in virtual studies as a dynamic unit of this type of study in university management. I see it similar to what in biological systems would be a complex enzyme system that is composed of the substrate and the enzyme that acts by coupling with it in a perfect complementarity, whose set is accompanied by the co-factors that are essential elements for that catalysis enzyme may occur yielding the desired products in the reaction. A specific context in the management of virtual studies, in which its actors present an open subsystem, influenced by that general context and by that global reality, which attributes a changing nature in which there is a constant flow of information, needs and knowledge, product of that dynamic interaction.
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PLANTEAMIENTO INTRODUCTORIO
La gerencia en las universidades venezolanas, ha experimentado una enorme evolución, tanto en sus estilos, funcionamiento, como en su organización. Estas considerables transformaciones surgidas dentro de este ámbito educacional, han sido producto de la incorporación de las nuevas  tecnologías de información y comunicación, siendo el Internet el medio que ha permitido el auge de la educación virtual, simbolizando para las Universidades una salida para cubrir la demanda de personas que desean ingresar, realizar y culminar sus estudios universitarios pero que no pueden acudir de manera diaria a las clases presenciales. El estar en constante presencia de esta circunstancia, me hizo pretender conocer y dar a conocer este tema a través de este pequeño ensayo. 

Es conveniente acotar que el surgimiento de la modalidad de estudios virtuales abre un sinfín de posibilidades a personas interesadas en seguir su formación, permitiéndole a cualquier universidad darles una instrucción completa, sin barreras de distancia, tiempo o espacio. El inicio de la educación virtual es apoyado  en un cien por ciento por el desarrollo de las redes de internet, medio de comunicación gráfico con imágenes fijas en movimiento y multimedia, elementos que permiten que la educación virtual acelere su crecimiento; presentando entonces en el campo universitario, nuevos problemas que abordar y resolver para poder garantizar la pertinencia y calidad de este nuevo tipo de enseñanza.

Lo anterior apunta hacia la gerencia de estudios virtuales como una nueva singularidad gerencial en la cual, no sólo deben tomase en cuenta la tecnología, sino que se debe gestionar eficientemente lo referente a los componentes académicos y la fuerte inversión monetaria que se requiere, así como también la visión estratégica que conlleva al establecimiento de componentes de integración a lo interno y una buena relación con el entorno con miras a establecer colaboración y cooperación con otras organizaciones, tanto educativas como de otros ámbitos, a fin de potenciar el desarrollo de la propia institución al tiempo que se da respuesta a las exigencias de la sociedad.

El conocer esta temática, sobre si a algún tipo de tecnología se le atribuye estas conjeturas previas es una de las inquietudes que propongo en el presente ensayo, donde la finalidad me lleva a querer conocer el  por qué han potenciado la dinámica de los procesos generados en la sociedad de la información y más aún, en la sociedad del conocimiento, cuando se producen cambios estructurales que radican en una nueva manera de captar información, de procesarla e interactuar, donde no existe una relación espacio-tiempo producto de la virtualidad y la generación de conocimiento es dinámica, cambiante y globalizada

A partir de estas premisas emprendo un recorrido por diferentes aspectos involucrados en los cambios de la concepción de los procesos gerenciales en la sociedad del conocimiento  como consecuencia de la influencia de la incorporación de la tecnología, así como también pretendo estar al tanto sobre las bases existentes para aproximarme a los acontecimientos que denotan el surgimiento de la gerencia de los estudios virtuales como una ventana emergente ante esta nueva forma de pensamiento.

DESARROLLO ARGUMENTAL
Conocer la gerencia inteligente de los últimos tiempos

El laberinto gerencial creado en los nuevos tiempos impone un cambio de pensamiento orientado a la necesidad de puntualizar estrategias, definidas por Álvarez, Bolaños y López (2010) como “patrones de comportamiento (....) que generan un plan de acción desde una perspectiva adecuada para lograr cierta posición a través de maniobras orientadas a ganarle al competidor” (p.5). 

Brota entonces el concepto de organizaciones inteligentes cuyo capital fundamental está representado en el capital intelectual, es decir, el capital humano en constante formación integrado con la innovación en la información, productos y procesos organizacionales y la actualización tecnológica. Se enfatiza en el liderazgo del individuo, el aprendizaje en equipo y el pensamiento sistémico para integrar el conocimiento fusionándolo en un cuerpo coherente de teoría y práctica. 

Lo anterior, básicamente estaría fundamentado en lo expuesto por Arapé (2012), quien acota que “el desarrollo tecnológico abre el camino a la globalización” (p.32), fenómeno que inevitablemente va acompañado de un sinfín de cambios en la forma de captar y procesar información, comunicarse, actuar y por ende, concebir al individuo; otorgándole el privilegio como agente motorizador de las organizaciones inmersas en esta sociedad dinámica y cambiante de la era del conocimiento.

Por esto Senge (1999), menciona que “las organizaciones inteligentes son posibles porque aprender no sólo forma parte de nuestra naturaleza sino que amamos aprender” (p.2). Estas organizaciones inteligentes desarrollan la capacidad de aprender como mecanismo de adaptación dinámica a los cambios del entorno, sobre todo a aquellos cambios promovidos por las tecnologías; las cuales permiten el manejo estratégico de la información para generar nuevo conocimiento mediante el aprendizaje organizacional a fin de desarrollar nuevas capacidades y generar productos y servicios. Toman decisiones haciendo el uso estratégico de la información que han buscado y evaluado racionalmente, con base en los objetivos organizacionales.

Ahora, ¿cómo es la gerencia de estudios virtuales en las universidades?. Es importante considerarlo como un todo con la transformación institucional hacia una universidad de vanguardia adaptada a los estándares internacionales, con calificación de organización inteligente, desde el potencial de conocimiento que yace en sus entrañas, pero que no interactúa ni se aprovecha en la forma propicia para fortalecer y otorgar progreso a la institución. 

De allí que Senge (ob. cit.), Nonaka y Takeuchi, (1995) y Drucker (1998) proponen estilos gerenciales centrados en la generación del conocimiento y el capital humano para que tanto el hombre en particular, como las organizaciones en general, puedan superar de manera efectiva y eficiente las exigencias que esta nueva sociedad demanda.

De modo que esta reflexión, me encamina hacia la ardua tarea de enfilarme hacia la búsqueda de esa transformación mental que urge para que la gerencia universitaria se reformule, dejando atrás las estructuras rígidas existentes que se comportan como muros que impiden visualizar todo el potencial y el conocimiento verdadero que atesoramos. 

Basado en lo anterior, se vislumbra una gerencia orientada a establecer relaciones que propicien beneficio para la correcta ejecución de los estudios virtuales, así como la innovación y el desarrollo constante con miras ser cada vez más competitivos, para lo cual en primera instancia se debe insistir en el enlace con los entes gubernamentales direccionado hacia la búsqueda de soluciones ante las necesidades que atienden principalmente a una razón presupuestaria y de equipamiento tecnológico. 

Es ahora cuando hay que demostrar que el gerente líder existe, es real y se encuentra ante un reto enorme, sobre todo nuestros gerentes universitarios, que deben enfrentar cada vez con menos recursos las exigencias no solo del entorno global, sino de los entes gubernamentales y de los mismos universitarios, puesto que el establecer vínculos estratégicos no es una acción novedosa, pero en el ámbito universitario es innovadora dada la cultura de trabajo en islas que las caracteriza, de allí que la sinergia como estrategia gerencial en estudios virtuales, extensible a la gerencia universitaria en general, se convierte cada vez más en la opción válida ante los escasos recursos. 

A través de este ensayo manifiesto mi posición favorable a que la mejor técnica de acercamiento es la comunicación efectiva y la proxémica con la comunidad de influencia tanto a lo interno como a lo externo, mantener contacto directo con los empleados de la dirección, con las demás dependencias, con los docentes y estudiantes; direccionando sus solicitudes, inspirando confianza con respeto, lo que parece complicado pero es sencillo en la medida en que estas acciones forman parte de la rutina diaria.

Los cambios constantes en las organizaciones educativas

El ámbito educativo universitario se presenta como factor fundamental en la formación de individuos integrales, participativos, involucrados con el proceso de la construcción de su entorno en íntima relación intersubjetiva con sus pares de la transmodernidad, lo cual representa un reto trascendental para las universidades públicas venezolanas, a la vez que deben asumir los cambios que exige el escenario global también están sujetas a la influencia política, económica y sociocultural actuales.

Lo anterior coincide con lo puntualizado por Gairín (1999), cuando indica que las organizaciones educativas están constantemente expuestas al cambio y a la incertidumbre, siendo que deben atender las exigencias que le dicta la sociedad en lo relativo al sujeto que debe preparar, al tiempo que enfrenta las situaciones concernientes a su propia existencia. De manera que no representa una tarea fácil sobrevivir en ausencia de una actitud dinámica de autorevisión y renovación continua. 

Aunado a lo antes expuesto, se tiene que como consecuencia de la incorporación de la tecnología y sus repercusiones en cuanto a los cambios en la manera de comunicarse e interactuar de los seres humanos, los estudios virtuales pasan a formar parte de ese entramado complejo del quehacer académico universitario y por ende aparece como una emergente disciplina la gerencia en estudios virtuales. 

En estos escenarios se encuentra un recurso humano integrado a ese subsistema representado en los estudios virtuales, el cual tiene una estructura definida bajo los estándares del sistema que lo contiene y que a la vez ejerce influencia sobre ese subsistema y sobre el recurso humano en cuestión. 

En relación a la gerencia universitaria se vislumbran cambios radicales en el accionar gerencial, se impone el enfoque estratégico de los sistemas en el que la interdependencia empresarial y las alianzas estratégicas están a la orden del día, donde la influencia de los avances tecnológicos abarca cada aspecto del funcionamiento de la organización y la apertura hacia la participación y desarrollo humanístico se fortalece, a tal punto que puede determinar el éxito o el fracaso de la empresa o institución en cuestión.

Para que las organizaciones puedan desarrollar la capacidad de adaptación frente a los constantes y repentinos cambios del entorno tecnológico, deben desarrollar las cinco disciplinas fundamentales descritas por Senge (ob.cit.) como son dominio personal, modelos mentales, visión compartida, aprendizaje en equipo y pensamiento sistémico; que le permitirán adaptarse efectivamente a los cambios del entorno, comprometerse en un aprendizaje continuo, movilizar el conocimiento y la experiencia de sus participantes para promover la creatividad e innovación, agrupar su comprensión y su conocimiento en una acción razonada y decisiva. 

Asimismo, en mi opinión los gerentes deben capacitarse y manejar efectivamente las tecnologías de información y comunicación, adaptándose a las nuevas dimensiones de conexión a red, acceso digital e interacción virtual, preparando las mentes de los individuos que las componen para captar información y hacer las cosas de manera diferente, ampliando las perspectivas y posibilidades ante el dinámico intercambio que impone la innovación tecnológica en la era de la globalización. 

Se infiere que el aprendizaje pasa a formar parte de la esencia estructural de la organización, lo que ocasiona que esa organización se hará más inteligente a medida que el aprendizaje crece y evoluciona, mejorando cada vez la capacidad de respuesta del sistema ante las amenazas del entorno. Así, estas organizaciones se basan primordialmente en el continuo aprendizaje y creación de conocimiento productivo a través de la gestión de conocimiento, la cual se refiere al aprovechamiento del potencial intelectual de los sujetos y del contenido de la información para garantizar la competitividad e incrementar las oportunidades de la organización. 

Por tanto, la gerencia del conocimiento y el capital intelectual, como bases de las espirales de conocimiento, están cambiando la forma en que se maneja hoy la economía de las organizaciones en un mundo globalizado; donde no todos los países tienen las mismas oportunidades, pero la creatividad, liderazgo y la resiliencia de los gerentes puede marcar la diferencia si atiende a la ejecución de estrategias que propicien la integración de las personas con la estructura organizacional para asumir los retos que expone el entorno. 

CONCLUSIONES
El presente ensayo sobre la gerencia de estudios virtuales, me lleva por reflexiones vinculantes, las cuales me orientan a considerar la gerencia universitaria en su totalidad, reforzando mi posición como sujeto identificado con la transformación institucional hacia una universidad de vanguardia adaptada a los estándares internacionales. Se refuerza mi concepción de que la universidad viene a ser una organización con características que la califican como inteligente, desde el potencial de conocimiento que yace en sus entrañas, pero que no interactúa ni se aprovecha en la forma propicia para fortalecer y otorgar progreso a la institución. 

De modo que esta reflexión, me encamina hacia la ardua tarea de enfilarme hacia la búsqueda de esa transformación mental que urge para que la gerencia universitaria se reformule, dejando atrás las estructuras rígidas existentes que se comportan como muros que impiden visualizar todo el potencial y el conocimiento verdadero que atesoramos. Lo expuesto muestra la trascendencia de la existencia de gerentes líderes dispuestos a romper paradigmas que nos puedan llevar a relacionarnos con nuestro entorno, fortaleciéndonos para contrarrestar debilidades, al tiempo que desde nuestras fortalezas aportamos evolución al entorno. 

Se requiere una gerencia tendiente a establecer relaciones que propicien beneficio para la correcta ejecución de los estudios virtuales, así como la innovación y el desarrollo constante con miras ser cada vez más competitivos, para lo cual en primera instancia se debe insistir en el enlace con los entes gubernamentales direccionado hacia la búsqueda de soluciones ante las necesidades que atienden principalmente a una razón presupuestaria y de equipamiento tecnológico. 

Es ahora cuando hay que demostrar que el gerente líder existe y no pertenece a una fábula o a la dimensión desconocida. Es real y se encuentra ante un reto enorme, sobre todo los gerentes universitarios, que deben enfrentar cada vez con menos recursos las exigencias no solo del entorno global, sino de los entes gubernamentales y de los mismos universitarios, que en muchos casos son más intolerantes y menos solidarios ante las adversidades o situaciones apremiantes.

Concluyo este ensayo considerando que la gerencia no debe negarse a las críticas, denuncias o sugerencias. No puede conformarse con una gestión exitosa presente, debe proyectarse a seguir siendo exitosa, por lo que debe ser un receptor constante de críticas y sugerencias de su entorno de influencia, pues a partir de éstas deben activarse los mecanismos para formular acciones y estrategias que conlleven al mejoramiento en búsqueda del mantenimiento del éxito y de la evolución organizacional.
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RESUMEN
El presente ensayo tiene como objetivo describir las competencias investigativas que se pueden generar a partir de los modelos de investigación didáctica utilizados en los espacios de aprendizaje. Siendo  importante destacar que el mismo es producto de investigaciones documentales. Entre los hallazgos se pudo describir  los distintos modelos de investigación en la educación y su implicación en la didáctica y el desarrollo de competencias investigativas, pudiéndose  afirmar que en el campo de la didáctica es muy importante tomar en cuenta el concepto de paradigma, puesto que la diferenciación entre paradigmas normativos, interpretativos y socio-críticos permiten entender teorías que sustentan los modelos didácticos, la formación docente y el desarrollo de competencias investigativas en los espacios de aprendizaje. También al comparar los aspectos teóricos con el marco legal establecido en Venezuela se llegó a la conclusión que un alto número de docentes se ubican  en el paradigma empírico – analítico, positivista, cuantitativo descrito anteriormente limitando el desarrollo de competencias investigativas: generando estas evidencias un debate en torno a la noción de competencia derivado, en parte de la insistencia política y didáctica en la que la educación científica no se circunscribe a la mera transmisión de contenidos estáticos sino que debe enseñar a producir, transferir y aplicar nuevos conocimientos útiles y pertinentes a las problemáticas del contexto donde se insertan las instituciones educativas Por lo que se evidencia la necesidad de repensar la formación docente, la investigación como eje de la transformación curricular y reactualizar el concepto de competencias investigativas que permita asumir ´posturas acordes a la naturaleza de los problemas a investigar  teniendo claro los modelos de investigación didáctica que permiten vincular la docencia con la investigación.   
THE MODELS OF DIDACTIC INVESTIGATION AND THE DEVELOPMENT OF COMPETITIONS INVESTIGATIVAS
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ABSTRACT

The objective of this essay is to describe the research competencies that can be generated from the didactic research models used in learning spaces. It is important to highlight that it is the product of documentary research. Among the findings, it was possible to describe the different research models in education and their implication in didactics and the development of research skills, and it could be stated that in the field of didactics it is very important to take into account the concept of paradigm, since the Differentiation between normative, interpretive and socio-critical paradigms allows us to understand theories that support didactic models, teacher training and the development of investigative competencies in learning spaces. Also when comparing the theoretical aspects with the legal framework established in Venezuela, it was concluded that a high number of teachers are located in the empirical - analytical, positivist, quantitative paradigm described above, limiting the development of investigative skills: generating this evidence a debate around the notion of competence derived, in part, from the political and didactic insistence that scientific education is not limited to the mere transmission of static content but must teach how to produce, transfer and apply new useful and relevant knowledge to the problems of the context where educational institutions are inserted. Therefore, the need to rethink teacher training, research as the axis of curricular transformation and update the concept of investigative competencies that allows us to assume 'postures in accordance with the nature of the problems at hand' is evident. investigate with a clear understanding of the didactic research models that allow teaching to be linked to research.

Keywords: models, didactic investigation, competitions investigative.
PLANTEAMIENTO INTRODUCTORIO

         
Es importante destacar que este ensayo es producto de investigaciones documentales que la investigadora ha tenido que ir realizando para apoyar el proceso de construcción de su tesis doctoral “Competencias Investigativas en el Ámbito Educativo Universitario. Una Configuración Teórica desde la Perspectiva Compleja”, puesto que en la misma se consideran los componentes que intervienen en el proceso de investigación y de formación de competencias, se  analizan los elementos que conforman la esfera personal del individuo como aspectos centrales  en la dirección de su conducta. Se parte del supuesto que en todas las actividades que realiza una persona, interactúan motivos, valores, conocimientos, habilidades y destrezas, entre otras. Y la manera como estas están presentes en cada sujeto, propicia el éxito o el fracaso en su actuación.

Otros elementos considerados relevantes son los que forman parte del subcomponente organizacional: tipo de aprendizaje, cultura, clima y estructuración, los cuales, integrados a los planteados anteriormente en el plano personal determinan la dirección en el desarrollo de competencias investigativas; siendo necesario que los docentes generen conocimientos a   partir de su propia práctica,  a cambio de ser usuario pasivo del conocimiento generado por otros y desarrollen en sus estudiantes competencias que les permitan construir sus propios conocimientos a través del proceso de investigación y de allí que es importante describir como los modelos de investigación didáctica permiten el desarrollo de competencias investigativas . Es por ello que Stenhouse (1996) relaciona la investigación con la enseñanza y hace énfasis en el papel de los docentes; opinando en su libro “la investigación como base de la enseñanza” que la misma perfecciona la enseñanza siempre y cuando el docente compruebe con sus estudiantes sus hipótesis sin tener que aceptar acríticamente  las propuestas  de otros.

Es así como en el quehacer cotidiano de docentes y estudiantes de cualquier parte del mundo y en específico en el sistema educativo venezolano se encuentra una de las fuentes más auténticas para la construcción del saber pedagógico, entendido como aquel que contextualiza, que investiga, que es producto y da sentido al oficio del docente (De Tezanos; 1998). También es importante destacar que competencias como la escritura rigurosa, sistemática y reflexionada de la práctica individual y colectiva (entendida hoy como sistematización de experiencias) son el medio por el cual se concretiza la historicidad y la producción intelectual. La crítica y la autocrítica de esa producción por parte de los mismos docentes, estudiantes y de la comunidad científica son requisitos sustantivos para la construcción de todo tipo de conocimiento. Procesos y competencias  que por lo general no se desarrollan en los ambientes de aprendizaje en el caso venezolano o por lo menos no existen observaciones y evaluaciones diarias como expediente investigativo que evidencien el desarrollo de procesos de investigación asociados a los procesos de enseñanza y aprendizaje.

      
En consecuencia estas situaciones no se discuten, no se reflexionan, no se produce acerca de ellas, el producto y proceso de todos los actos humanos implícitos en el desarrollo de la actividad investigativa y académica que producen reacciones, cargadas de significados pedagógicos  no se han  sistematizado, no se han teorizado, no se han reflexionado; ya que las autoridades gubernamentales y directivos de las instituciones educativas, amparados en las leyes y reglamentos vigentes en Venezuela se limitan a aprobar o reprobar, a sancionar o absolver:  olvidándose que la escuela, liceo o universidad como proyecto cultural y  práctica pedagógica son, en sí mismos, objetos de permanente construcción. Donde el ideal sería entonces presentar la práctica pedagógica  como un espacio en donde se debe experimentar, recrear, validar o invalidar, aportar, elaborar, reelaborar,  innovar y criticar; visto desde este punto de vista los docentes son portadores de nuevas prácticas y experimentaciones pedagógicas. Justificando este hecho la necesidad de desarrollar competencias investigativas desde la complejidad de los espacios de aprendizaje, para lo cual se deben conocer los modelos de investigación didáctica, siendo el propósito del presente trabajo presentar un esbozo producto de revisiones documentales de  como los modelos de investigación didáctica permiten el desarrollo de competencias investigativas durante el desarrollo de la práctica pedagógica.

DESARROLLO ARGUMENTAL
Son muchos y divergentes los puntos de vista acerca de  la investigación en general, y más en particular, en Ciencias Sociales. Esto lo demuestran las célebres controversias ocurridas desde 1992 a propósito de la constitución del llamado “Círculo de Viena”, pasando por las argumentaciones de Popper y sus alumnos, junto a las posturas de las escuelas de Frankfurt hasta llegar a las actuales confrontaciones alrededor de conceptos tales como “cualitativo vs cuantitativo”, “comprensión vs explicación”, “objetividad vs subjetividad”. Lo evidencia  también la gran cantidad de “ismos” existentes en la filosofía  y  metodología  de  la ciencia:  realismo,    idealismo,    instrumentalismo,    convencionalismo,   operacionalismo, empirismo, racionalismo, inductivismo, deductivismo entre otros.

         
Estas divergencias ocurren a tal punto que nadie tiene la autoridad suficiente para establecer un canon estricto y específico respecto a cómo debe investigarse, cada quien desarrolla de acuerdo a su formación  un conjunto de competencias investigativas y más allá de aquel acuerdo generalizado según el cual la investigación es un proceso de producción de conocimientos esencialmente comunicable, replicable, evaluable y sometible a pruebas de validez y confiabilidad. Más allá  de ese acuerdo fundamental, la superación de las divergencias subsiguientes, las que surgen a partir de dicho acuerdo, suelen resolverse en la práctica cuando los investigadores se dedican a producir conocimientos dentro de su área específica en función de sus competencias investigativas, esperando que los resultados encontrados respalden o aumentan progresivamente la confiabilidad de sus investigaciones.

En este sentido, La formación para la investigación  ha sido tema recurrente en la  educación de los países que conforman América Latina, pudiéndose decir que ha atravesado caminos intruncados que van desde la creación de programas para los niveles de primaria y educación media hasta los procesos de formación académica en las universidades, así como también se han formulado programas de capacitación y actualización de docentes en servicios, propuestas de diseños curriculares para los diversos niveles del sistema educativo o la constitución de diversos programas de investigación en las universidades formadoras de docentes.

 
Un aspecto evidente de este proceso es que hoy día  la formación docente se coloca sobre el tapete al hacer un análisis de la formación docente y el desarrollo de competencias investigativas: evidenciándose la existencia de un problema multivariable y complejo con persistencia de nudos críticos que han sido resistentes a ser certeramente descifrados a lo largo de muchas décadas. En consecuencia la complejidad del análisis está referida a la decodificación de variables filosóficas, políticas, económicas y sociales que entran en juego. En  este sentido una reflexión sobre las corrientes de formación  docente y el desarrollo de competencias investigativas y sus perspectivas en Latinoamérica pasan por el análisis de su estado actual en Venezuela, en base a lo expuesto citando a Torres (2006) quien intenta caracterizar algunos modelos de formación docentes imperantes en la región se puede reseñar que  se  desconoce  el conocimiento y la experiencia acumulada en intentos previos  realizados en cada país; en Latinoamérica o en el mundo y que  cada  nueva  política  o  proyecto  que  se intenta desarrollar empieza de cero.

Es por ello, que las referencias  de la formación docente, del proceso de investigación y el desarrollo de competencias investigativas necesitan ser contextualizadas respecto a dos campos: la investigación educacional y la formación docente.  Por lo que, sin duda se ha difundido en la región de Latinoamérica un enfoque de formación docente asociado con la pedagogía crítica y con la investigación desde la práctica, que valora la capacidad de los docentes de producir conocimiento y generar competencias en sus estudiantes para investigar y producir conocimiento en la complejidad de  los procesos que se desarrollan en los espacios de aprendizaje y que postula la «investigación reflexiva» o la «enseñanza reflexiva» como una propuesta múltiple de enseñanza, de aprendizaje y de investigación Zeichner, Schön, Imbernón y otros, están siendo leídos, valorados y reapropiados por los educadores latinoamericanos. 

Sin embargo, en América Latina la práctica de la formación ha continuado atrapada en modelos tradicionales de enseñanza y aprendizaje. Por un lado, las instituciones educativas (y los docentes de esas instituciones) continúan reproduciendo la cultura escolar tradicional, mientras los estudiantes para docentes llegan con trayectorias escolares igualmente tradicionales. Por otro, las políticas de los gobiernos han subordinado la formación docente a las necesidades de las reformas educativas; a su vez, en las reformas la participación de los docentes se ha restringido al papel de ejecutores de políticas; consecuentemente, la formación docente sigue siendo una imposición «desde arriba» antes que un espacio propio a pesar de los postulados de construcción colectiva, participación protagónica entre otros. 

También es importante destacar que la formación docente en Venezuela hace referencia a una función de la educación cada vez más articulada con procesos de investigación-acción según lo expresa el artículo 14 de la Ley Orgánica de Educación (2009). Igualmente, la formación docente implica al mismo tiempo procesos institucionales de cambio, procesos de aprendizaje entre pares y procesos de aprendizaje individual (Marcelo, 1995); sin embargo, existe una tendencia a atribuir la responsabilidad de la formación a los docentes, como si fuera una tarea individual asociada con esfuerzo y mérito; en consecuencia, para muchos hablar de la formación docente es hablar de la falta de formación docente, de los docentes y sus carencias. En este marco, se aspira a que tal estado de  teoría contribuya a la definición de espacios propios de los profesionales de la docencia, simultáneamente institucionales y personales, donde éstos puedan mirarse, mirar y ser mirados, así como aceptar la construcción del conocimiento como un proceso abierto, incierto y complejo.

    
El otro aspecto  que necesita ser explicitado es desde qué concepción de investigación y desde qué visión de la situación de la investigación educacional en América Latina se han elaborado estos marcos conceptuales. Ya que sin duda, un polo que atrae a la investigación en formación docente es el propio desarrollo de la investigación educacional en América Latina; ésta ha sido caracterizada por los propios docentes e investigadores educacionales como discontinua, poco frecuente y disociada del conjunto de los procesos educativos. En particular, la ruptura entre investigación y práctica educacional en América Latina ha sido señalada reiteradamente por los propios autores y actores del hecho educativo.

Algunos autores han denunciado esta situación, como por ejemplo (Achilli, 1997), quien señala que  estas consideraciones reducen la investigación a un intercambio de conocimientos triviales versus incentivos salariales y de carrera docente. «Nos obligan a investigar», dicen algunos docentes y funcionarios de las universidades. «Nos sentimos atosigados, atorados», afirman ciertos docentes cuando se les conmina a diseñar proyectos de mejoramiento educativo o proyectos institucionales de escuela (Proyecto Educativo Integral Comunitario y Proyectos de Aprendizaje), sin contar con los respaldos mínimos.

Si bien parece evidente que la investigación y la práctica pedagógica siguen desvinculadas y que la lógica de mercado ahoga los intentos de sistematizar la práctica, producir teoría y orientar la práctica desde los nuevos descubrimientos, no es menos cierto que se ha creado un espacio de investigación educacional que ha realizado significativos aportes a la teoría y a la práctica de la educación. En este sentido Messina (1997)  identifica algunas de sus características: a) busca crear puentes entre investigación y práctica de enseñanza; b) asocia investigación con investigarse e investigar el campo de creencias desde donde se investiga (el lugar desde donde se hace la pregunta); c) se nutre de referentes teóricos múltiples; d) investiga indicios y residuos y hace crónicas de las voces no oficiales; e) se interesa por los sujetos y aspira a que estos se reconozcan en el estudio.

En consecuencia el reto de la educación es un mundo de cambios: trabajo temporal, diverso, interdisciplinar, en equipo, dialógico, en la pluralidad cultural, todo esto debe incidir en los currículos, los modelos pedagógicos y el aprendizaje de los ciudadanos del mundo del siglo XXI desarrollados y articulados a los procesos de investigación. Por lo tanto el  marco sobre el cual se enmarca el panorama de la formación en la Educación  para el siglo XXI, debe empezar abordando el concepto de investigar para centrar la mirada.

De estas observaciones que se tienen del contexto donde se realiza la investigación emerge una problemática que posiblemente pueda estar asociada al hecho de la formación docente inicial y permanente en relación al desarrollo de competencias investigativas, lo que pareciera está incidiendo  en el desarrollo de su actividad didáctica asociada a los procesos de investigación desde la complejidad de los espacios de aprendizaje y así dar respuesta a las exigencias de la política educativa actual.

        
Sin embargo, el vínculo entre la formación docente y la investigación es un tema que aún se encuentra poco definido, poco estudiado y, por consiguiente, escasamente instrumentado en los espacios académicos. Esta situación se debe, en parte, al hecho de existir una falta de claridad pedagógica en las respuestas a las dos preguntas fundamentales: a) ¿qué significa ser docente? y b) ¿qué significa investigar? La ausencia de respuestas contundentes a estas preguntas hace aún más difícil entender la relación que debe existir entre ambas. Este vínculo se presenta, en la mayoría de los casos, de manera abstracta, es decir, sin que ello implique modificación de estructuras académicas o prácticas pedagógicas-didácticas. A pesar de esta situación, actualmente se está notando un creciente interés hacia este tema por parte de investigadores, docentes formadores y hasta los mismos estudiantes (futuros docentes), debido, principalmente, al cambio paradigmático que se está presentando en todos los ámbitos de la sociedad, cambio que se manifiesta a través de la ruptura de las relaciones tradicionales de poder, desvanecimiento del concepto de la verdad, cuestionamiento del método científico, caos conceptual y otros fenómenos afines.

Si se toma como referencia Venezuela se puede afirmar que tradicionalmente, la formación docente ha estado basada en el supuesto de la homogeneidad y en un único modelo de enseñanza, el modelo de transmisión (Morán 2003). Esta concepción estaba orientada por el paradigma positivista y la racionalidad tecnocrática, características de la época Moderna. Desde esta perspectiva, el Universo funciona mecánicamente y las leyes de la naturaleza se presentan como eternas e inmutables. La ontología positivista postula que existe un mundo real, independiente del observador, que se puede aprehender; según la epistemología positivista, el conocimiento es totalmente objetivo y la finalidad de la ciencia es alcanzar la verdad. De acuerdo con esto, el modelo tradicional de formación docente, el cual se enmarcaba dentro de la lógica del paradigma educativo de la Modernidad, se caracterizaba por tener su énfasis en la adquisición y dominio de conocimientos, mientras que el currículum de formación se imponía como fragmentado y regido por la lógica disciplinaria, y el docente a su vez lo transmitía a sus estudiantes, repitiéndose indefinidamente el mismo proceso.

Puede ser causa de estos problemas la crisis que se hizo parte de todas las esferas de la civilización Moderna, y que también se ha  hecho sentir en la Educación, donde, naturalmente, factores políticos, económicos, culturales e ideológicos son parte del contexto donde se desarrolla la realidad educativa. Como consecuencia, los viejos modelos de formación docente, “atrapados en las lógicas del pensamiento moderno o pensamiento clásico” y anclados “... en unos referentes externos “universales” (Peñalver 2000), ya no podían satisfacer las nuevas realidades y los cambios que hoy están sucediendo en el mundo en general y en nuestro país en particular. Produciéndose fuertes desajustes entre la formación teórica y la realidad educativa, una “...asíncrona entre prácticas, discursos y... sentidos portados en un espacio institucional” (Lanz y Fergusson 2005), entre otros factores, llevaron al agotamiento del modelo cientificista, el cual se saturó y terminó siendo una caricatura del reduccionismo y la simplicidad.

Aunque en el día de hoy los modelos de formación docente todavía exhiben una fuerte dependencia de los modelos tecno económicos característicos de la modernidad, se está haciendo más y más evidente que esta situación los está llevando a una severa crisis. Como señala Morán, “pocos campos como el de la formación docente están tan urgidos de innovación y experimentación” (ob.cit.). Por consiguiente, dada esta crisis del discurso educativo de la Modernidad en general y la inoperancia del modelo tradicional de formación docente  y de desarrollo de competencias investigativas en particular, se presenta como desafío la necesidad de transitar hacia un nuevo enfoque del proceso de formación docente,  que puede caracterizarse como tránsito desde la tendencia profesionalizante hacia el enfoque investigativo en la formación docente, y que a su vez los docentes desarrollen hacia sus estudiantes independientes del nivel educativo que cursen competencias investigativas que les permitan abordar la realidad, investigarla y transformarla.

Desde el punto de vista de este nuevo enfoque, la sociedad del conocimiento plantea la formación de  los docentes no para acumular conocimientos sino para investigar, pensar, comunicarse, tener iniciativa,  aprender a trabajar por su propia cuenta y de esta manera contribuir al desarrollo comunitario. De acuerdo con este planteamiento, el docente debe asumir su papel protagónico en la transformación del Sistema Educativo; para eso, se requiere de un docente que rompa con la concepción de una simple transmisión del saber y que participe activamente en la investigación de su propia práctica y en la resolución de los problemas que le plantea su entorno social. Como también lo señala Barrios (2000), uno de los elementos principales de la transformación cualitativa del currículum de la formación docente debe ser la incorporación de la investigación como elemento clave para el desarrollo de competencias para el cambio educativo. En este sentido, la investigación educativa ya no puede ser, exclusivamente, cuestión de laboratorio para controlar variables, como lo era antes, sino un proceso creativo, autónomo y autorreflexivo, durante el cual el  docente y sus estudiantes establezcan críticas a sus interpretaciones sobre los valores, creencias y costumbres de la comunidad que  investigan.

Como punto de partida para promover la enseñanza por investigación, los docentes deberían preguntarse a sí mismos si quieren formar a sus estudiantes para ser usuarios del conocimiento de otros o para construir su propio conocimiento, a partir de sus experiencias. Una vez respondida esta pregunta, la cuestión de fondo consiste en qué tipo de relación se busca establecer entre la investigación y los procesos de construcción del conocimiento en cada campo incluido en el currículum. En otras palabras, la tarea de los formadores es cómo ubicar y tratar curricularmente a la investigación. Esta tarea se resuelve, en la gran mayoría de los casos, en la incorporación de una serie de asignaturas sobre los métodos y técnicas de investigación en el currículum de formación, sin ir más allá. En otros casos, se llega al otro extremo: la manera de concebir la investigación crea cierta ambigüedad respecto de si se está formando docentes, profesionales o investigadores. Todo esto demuestra una vez más que las fronteras entre formar, enseñar e investigar se están borrando rápidamente, haciéndose más y más difusas. Tanto así que Müller (1995) afirma que la investigación en sí es un proceso pedagógico.

Por esta razón, no es de extrañar que exista todavía una cierta desorientación respecto a la formación investigativa de los docentes y de sus estudiantes. A pesar del consenso de que no puede haber separación entre lo que se enseña y aquello que se conoce sobre un fenómeno, son todavía muy pocos los países en América Latina que hayan logrado que las instituciones educativas realicen o reciban investigación docente. En este sentido, Morín de Valero (2006) señala sin titubear que “... no hay ningún país latinoamericano que ponga a la investigación como componente de la formación docente inicial –sólo Argentina que lo está logrando con desigual éxito” (p: 3). 

En cuanto a nuestro país, se puede afirmar que en Venezuela, la incorporación del componente investigativo en el proceso de la formación docente apenas se inició recientemente. Al respecto, cabe mencionar, por ejemplo, la propuesta de Díaz (2004), la cual consiste en agregar en el currículo a los cuatro componentes necesarios para la formación docente (el científico, el psicopedagógico, el cultural y el de la práctica docente) dos componentes más: la investigación y la formación de un pensamiento curricular,  también está el hecho de que en  la Universidad Pedagógica Experimental Libertador, en la propuesta curricular cuyo proceso de construcción comienza en el periodo 2011-2013 aparece el componente investigativo como uno de los ejes transversales de la formación docente inicial, lo cual significa que se ha comenzado  a prestar debida atención a este componente y se está intentando realizar la preparación correspondiente de los estudiantes, futuros docentes, para que luego ellos puedan desarrollar estas competencias en sus estudiantes dando respuesta así a lo que se plantea en el artículo 14 de la ley orgánica de educación (2009).

A pesar de estos avances, el desajuste entre la teoría y la práctica investigativa aún es evidente, y es por eso que, cuando Morín de Valero (ob cit) afirma que en Venezuela “... no existe ninguna institución universitaria que proporcione una completa formación profesional, indispensable para que los docentes universitarios puedan manejar la docencia con la investigación” (p: 12), la autora se está refiriendo, antes que nada, a la incongruencia que existe todavía entre la incorporación teórica del componente investigativo en el currículum de formación y la situación real, carente de actividades investigativas significativas por parte de los estudiantes, actividades que podrían llevarlos a presentar los resultados parciales o totales de sus investigaciones en eventos nacionales e internacionales, o a la publicación de artículos y ensayos en revistas  arbitradas.  

       
Esta situación descrita requiere un cambio, que propicie la pertinencia de las instituciones educativas (Escuelas, Liceos y Universidad) con la sociedad a través del trabajo de investigación, realizados por personas que hayan desarrollado habilidades y destrezas, y en ese sentido utilizarlas en su vida profesional para proponer y ejecutar soluciones en el ámbito donde se desenvuelven, mas hoy día donde  la reforma educativa propuesta en el país reclama un docente investigador: que genere investigación en el ambiente de aprendizaje donde desarrolla su práctica pedagógica, que propicie la investigación en sus estudiantes y que genere transformación en su contexto a partir de los resultados de sus investigaciones. Cabe preguntarse entonces: si las universidades incorporan en la formación inicial del docente el componente investigativo, en el caso de los docentes en ejercicio ¿Cómo se formarían? ¿De qué manera pueden desarrollar competencias investigativas que le permitan incorporar el proceso de investigación en el desarrollo de su actividad didáctica con sus estudiantes y darle así respuesta a las propuestas educativas actuales?

De lo anterior se desprende que el docente debe prepararse permanentemente para investigar su realidad como parte de su desempeño profesional. La función investigativa del docente está llamada a convertirse en una de sus herramientas básicas para alcanzar éxito en su labor educativa; esta función contribuye al auto-perfeccionamiento, lo prestigia y profesionaliza.  En este sentido, la forma como se abordan estos elementos que constituyen la acción de investigar está relacionada con el éxito o fracaso del proceso, así mismo el nivel de desarrollo de las competencias que adquieran los docentes, está asociado con las dificultades que enfrenten para atender la realización de los procesos de investigación desde la complejidad de sus espacios de aprendizaje.

Por todo lo descrito, se puede afirmar que en Venezuela la formación o desarrollo de competencias investigativas no ha sido del todo un proceso satisfactorio en cuanto a la enseñanza y aprendizaje de la investigación en todos los niveles y modalidades del sistema educativo venezolano. Entre los problemas confrontados se evidencian lo siguientes:

Los estudiantes de cualquier nivel o modalidad del Sistema Educativo Venezolano  no desarrollan competencias, hábitos y destrezas investigativas al momento de desarrollar la actividad didáctica, solo se investiga por exigencia de una cátedra, asignatura entre otros, los proyectos de investigación están alejados de los requerimientos y necesidades sociales, son un apéndice de los contenidos de las asignaturas. Docentes y estudiantes siguen trabajando desde la perspectiva tradicional a pesar que el artículo 14 de la Ley Orgánica de Educación (ob.cit) plantea que se asume el enfoque sociocrítico y la investigación acción en el marco de la pedagogía crítica.

 
Según todos estos planteamientos mencionados por los cuales los docentes y estudiantes no investigan se generan una serie de consecuencias negativas como baja productividad evidenciada en bajo rendimiento, no se abordan ni se resuelven a través del proceso de investigación los problemas detectados en la planificación y ejecución de los proyectos educativos integrales comunitarios; además se evidencia poca motivación y rechazo para hacer investigación por muy simple que sea la naturaleza de la misma. Se agrega a estas situaciones el hecho de que en las instituciones educativas tanto del estado como privadas, además de cualquier organización social o comunidad se presentan problemas a falta de investigación colocándolas dentro de un estado de crisis total, avanzando a gran ritmo cada día, disminuyendo cada vez más la solución a los problemas reales diversos y la producción de conocimientos nuevos, innovadores y necesarios y con pertinencia social, es decir que realmente le den respuesta a los problemas planteados en el contexto de la institución en medio de una realidad social, compleja y cambiante.

CONCLUSIONES
Para finalizar, se puede afirmar que en el campo de la didáctica es muy importante tomar en cuenta el concepto de paradigma, puesto que la diferenciación entre paradigmas normativos, interpretativos y socio-críticos permiten entender teorías que sustentan los modelos didácticos, la formación docente y el desarrollo de competencias investigativas en los espacios de aprendizaje.

Así mismo para trabajar estas categorías en el caso de Venezuela se debe tomar en cuenta lo planteado en la Ley Orgánica de Educación (2009) donde se expresa: “ el currículo es una praxis sustentada en la reflexión, con profundas implicaciones sociales, políticas y culturales y se construye a partir de la investigación y la reflexión sobre la práctica”, en este sentido los propósitos y objetivos recogen procesos de aprendizaje, las actividades son complejas y actualizadas, los contenidos son referentes teóricos-prácticos para la construcción reflexiva del conocimiento, así mismo el objetivo de la evaluación es el proceso, siendo cualitativa, continua, formativa y deliberativa. 

En este marco los docentes y estudiantes son investigadores en la acción que reflexionan, colaboran y diseñan su propia práctica. Dentro de este contexto la investigación está referida al logro de la relación sistémica, interactiva, compleja, diversa e histórica entre la educación  y la sociedad como base objetiva del proceso educativo. En este sentido el proceso de enseñanza-aprendizaje deberá dirigirse según los lineamientos curriculares del Ministerio del Poder Popular para la Educación (2011-2012) con un enfoque investigativo de carácter permanente, para considerar procesos de transformación en correspondencia con el momento histórico, la formación actualizada de los y las estudiantes y proporcionar las posibilidades diversas para que los actores educativos permanentemente busquen información, puedan sistematizarla y usarla para su acción transformadora en los contextos socio- comunitarios.  

      
Desde esta perspectiva la investigación educativa según MPPE (2012) debe fomentar la creación y profundización del conocimiento y saberes a través de su práctica permanente, que generen insumos que impulsen la educación emancipadora de calidad con pertinencia social, cultural e histórica permitiendo la concreción de procesos de transformación social integral donde se logre: promoción de estrategias innovadoras, promoción de indicadores ajustados a la realidad educativa, fortalecimiento de visión crítica y reflexiva, construcción  de nuevos paradigmas, profundización y democratización del conocimiento, impulso de la educación liberadora, metodología interdisciplinaria.  

Sobre la base de las ideas expuestas  producto de la revisión documental y su contrastación con el Marco Legal Venezolano se puede afirmar que los diferentes paradigmas inciden sobre la evolución de los distintos modelos de investigación en la educación y su implicación en la didáctica y el desarrollo de competencias investigativas, por lo que a continuación se describen producto de los hallazgos  las competencias investigativas que se pueden generar a partir de los modelos de investigación didáctica utilizados en los espacios de aprendizaje.

 
El paradigma  empírico analítico, positivista, cuantitativo o  racionalista es el que ha estado predominando en las investigaciones educativas, partiendo este  de la extensión a las ciencias sociales de las concepciones propias de las ciencias naturales, es decir parte de la consideración de que no hay distinción entre los fenómenos de la naturaleza y los sociales, considerando este paradigma la realidad educativa como única y estable, sin apreciar la complejidad de su objeto de estudio que la diferencia esencialmente de las ciencias naturales.

Desde la perspectiva de este paradigma en la investigación didáctica se han desarrollado fundamentalmente dos modelos; uno de ellos el modelo presagio-producto caracterizado por investigar fijando cuidadosamente las variables dependientes e independientes y el otro el modelo proceso-producto que tiene como finalidad elevar la efectividad de la enseñanza a través de la elaboración de estrategias que favorezcan la eficiencia educativa, relacionando las acciones del docente con el aprendizaje de sus estudiantes. Estos modelos se insertan en el paradigma positivista, el cual plantea la actividad científica como desinteresada y neutra, negando a esta el componente ideológico que posee en la esfera social en general y educativa en particular, de igual manera se señala como una limitante que su tendencia a establecer generalizaciones le lleva a olvidar la individualidad, que tanta importancia tiene para la labor educativa, puesto que la labor del docente no está dirigida solamente a lograr los resultados más efectivos con el grupo en general, sino a obtener de cada uno de sus estudiantes los mayores logros posibles y desarrollar competencias investigativas que le permitan abordar los problemas de su entorno para resolverlos y transformar su realidad así como producir nuevos conocimientos.

En el paradigma simbólico, interpretativo, cualitativo, hermenéutico o cultural se parte de reconocer la diferencia existente entre los fenómenos sociales y naturales, reconociendo la mayor complejidad y el carácter inacabado de los primeros, que están siempre condicionados por la participación del hombre. Engloba un conjunto de corrientes humanístico interpretativas cuyo interés fundamental va dirigido al significado de las acciones humanas y de la vida social, lo que permite cambiar la concepción de la educación y la investigación y de la formación del docente para transformar su práctica y la forma de desarrollar las competencias investigativas..

        
Bajo este paradigma en la investigación didáctica se utiliza el modelo simbólico interpretativo concibiendo líneas de investigación centradas en el estudiante, en el docente o en ambos.  En este sentido, las investigaciones centradas en el estudiante se dirigen al proceso de transformación cognoscitiva, considerando la perspectiva psicológica y sociológica. Las investigaciones centradas en el docente están dirigidas a los procesos cognitivos del docente y su relación con los marcos o concepciones alternativas y la toma de decisiones relacionadas con las teorías implícitas. 

El paradigma crítico, participativo, militante u orientado a la acción engloba un conjunto de enfoques que surgen como respuesta a las tradiciones positivista e interpretativa, pretendiendo superar el reduccionismo de la primera y el conservadurismo de la segunda,  las investigaciones realizadas según el paradigma critico tienen como objetivo analizar las transformaciones sociales y ofrecer respuesta a los problemas derivados de estos, con acciones concretas que involucran a la comunidad en cuestión: los problemas  educativos se investigan en la propia realidad, ya que su objetivo fundamental es transformar dicha realidad educativa, se concibe que el investigador es un individuo comprometido que debe estar inmerso en el grupo como uno más; todos tienen una participación activa en el proceso investigativo.

En este paradigma, el rol fundamental del investigador consiste en orientar, crear las condiciones para el análisis colectivo, identificar los temas a debatir y organizar las discusiones, evitar que el grupo se aleje del problema planteado y servir de enlace del grupo con instituciones y organizaciones externas que puedan apoyar la colectividad. Además debe analizar el desarrollo histórico del problema seleccionado y de la comunidad educativa y difundir la información existente y aquella que se vaya produciendo en el marco de la investigación, entre los miembros de la comunidad educativa.

En el proceso de transición entre el paradigma simbólico interpretativo y el crítico se registraron tres modelos fundamentales que inciden en la investigación didáctica; a saber: el modelo semántico contextual, el modelo del aula como contexto social, el modelo del discurso. Ahora bien, bajo el paradigma crítico  tiene incidencia en la investigación didáctica el modelo de investigación acción.  En el caso de Venezuela se asume el paradigma crítico y el modelo de investigación acción participativo a partir de la promulgación de la Ley Orgánica de Educación (2009) en el artículo 14; el cual establece que la didáctica está centrada en referentes teóricos, prácticos  teniendo como eje la investigación, la creatividad y la innovación  implicando este postulado que el currículo está centrado en procesos. Siendo el currículo el medio para lograr los fines educativos contemplados en la LOE (ob.cit.) y se estructura a partir de la acción – reflexión - acción permanente en y para la práctica pedagógica.

Al comparar estos postulados teóricos con los  reseñados en la Ley Orgánica de Educación y en los lineamientos emanados por el MPPE (ob.cit.) con la práctica pedagógica que se realiza en los ambientes de aprendizaje se puede afirmar según las descripciones realizadas por la investigadora que lo establecido en el marco legal no se cumple debido a razones tales como: los docentes controlan el proceso de enseñanza-aprendizaje cuyo eje es la transmisión de información y conocimientos esbozados en las diferentes áreas que conforman el currículo y desarrolladas con un apego total a los libros de texto, la metodología utilizada generalmente focaliza la repetición y la memorización de contenidos programáticos y no se incentiva la investigación como eje del desarrollo curricular, los estudiantes se comportan pasivamente y se limitan a recibir y repetir conocimiento, tienen gran dependencia del docente, el docente atiende más al desarrollo cognoscitivo del niño que lo concerniente a las actitudes, aptitudes, a lo psicomotor, a lo social, la creatividad y la investigación de los estudiantes están limitadas por las pocas oportunidades que tienen de participación en la construcción del conocimiento, ubicándose un alto número de docentes en el paradigma empírico – analítico, positivista, cuantitativo descrito anteriormente limitando el desarrollo de competencias investigativas: generando estas evidencias un debate en torno a la noción de competencia derivado, en parte de la insistencia política y didáctica en la que la educación científica no se circunscribe a la mera transmisión de contenidos estáticos sino que debe enseñar a producir, transferir y aplicar nuevos conocimientos útiles y pertinentes a las problemáticas del contexto donde se insertan las instituciones educativas. Por lo que se evidencia la necesidad de repensar la formación docente, la investigación como eje de la transformación curricular y reactualizar el concepto de competencias investigativas que permitan asumir posturas acordes a la naturaleza de los problemas a investigar  teniendo claro los modelos de investigación didáctica que permiten vincular la docencia con la investigación.    
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RESUMEN
El presente artículo pretende ilustrar la manera en como se ve afectada la educación hoy en día, debido a los cambios que están ocurriendo en su entorno. Se despliega la hipótesis de que la globalización, como fenómeno de trasfondo, impacta sobre los contextos inmediatos o próximos dentro de los cuales se desenvuelve la educación, alterándolos de manera significativa. Por lo tanto se exponen cinco dimensiones que representan desafíos para la educación, las cuales son: (1) Acceso a la información, (2) Acervo de conocimientos, (3) Mercado laboral, (4) Disponibilidad de nuevas tecnologías para la educación y (5) Socialización de los mundos de vida. En cada caso se considera cuales operaciones están siendo empleadas para desarrollar esas estrategias y a qué propósitos ellas obedecen. Al final, en una sección conclusiva, se señalan los desafíos de enorme magnitud que deben enfrentarse a través de la universalización de la cobertura pre-escolar, básica y media; el incorporar las poblaciones indígenas al sistema escolar; mejorar 

la calidad y resultados de la enseñanza de competencias básicas, particularmente entre los sectores más pobres de la población; modernizar la educación técnica de nivel medio y superior; masificar la enseñanza de nivel terciario. Por otro lado, se deben emprender las nuevas tareas de las cuales dependen el crecimiento económico, la equidad social y la integración cultural, adaptando para ello sus estructuras, procesos, resultados, así como las políticas educacionales, a las transformaciones que experimentan los contextos de información, conocimiento, laboral, tecnológico, significados culturales en que se desenvuelven los procesos de enseñanza - aprendizaje. Compatibilizar los fines, ritmos de implementación educacional será, de aquí en adelante, la clave de las políticas educacionales. Los riesgos que surgen en estas circunstancias son conmensurables con la magnitud de los desafíos.
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ABSTRACT

This article aims to illustrate the way in which education is affected today, due to changes occurring in their environment. The hypothesis that globalization as a phenomenon of background, impacts on the immediate or proximate contexts within which education, significantly altering them it operates unfolds. Therefore five dimensions that represent challenges for education, which are set forth: (1) Access to information, (2) knowledge base, (3) Labour market (4) Availability of new technologies for education and (5) Socialization of the worlds of life. In each case it is considered where operations are being used to develop those strategies and what purpose they obey. Finally, in a concluding section, the challenges they face enormous magnitude through universal pre-school, primary and secondary coverage listed; incorporating indigenous populations in the school system; improve the quality and results of the teaching of basic skills, particularly among the poorest sectors of the population; modernize technical education middle and upper level; massification of tertiary education. On the other hand, they should undertake new tasks which depend on economic growth, social equity and cultural integration, thus adapting to its structures, processes, results and education policies, to the transformations experienced contexts information, knowledge, labor, technological, cultural meanings that the teaching they operate - learning. Compatible purposes, rhythms of educational implementation will be, from now on, the key education policies. The risks that arise in these circumstances are commensurate with the magnitude of the challenges.

Keywords: challenges, education, educational integration.

INTRODUCCIÓN
En los últimos años, Venezuela ha experimentado grandes mejoras en todos los ámbitos, sin embargo aún persiste la interrogante respecto de si llegará un día a ser un país desarrollado a pesar de poseer uno de los recursos más valiosos a nivel mundial, como lo es el petróleo. Esto se puede observar, según CEPAL (1999) por medio del cual se indica que en la última década del siglo 20 un 44% de la población se encuentra viviendo en condiciones de pobreza, y 19% en condiciones de indigencia, con la peor distribución del ingreso entre las regiones del mundo, sumándose a este resultado los desafíos emergentes de la revolución tecnológica y la globalización.

Debido a lo anterior y frente a la crisis actual que vive el país, no cabe duda que todo ello afecta directamente el ámbito educativo, la cual cada día presenta enormes desafíos con escasos recursos; en tensión entre los problemas no resueltos del siglo XX y los retos emergentes que vienen con el siglo XXI. 

Al respecto, Bravo (2010) indica que: 
“Influyen diversos factores en la calidad de la educación, no sólo en Venezuela sino en el resto del mundo, solo que aquí lo notamos demasiado porque lo vivimos a diario, encontramos que la juventud se expresa de una manera no muy acorde y esto esta afectando a generaciones futuras”. (p. 1).
A esto se agregan otros factores de la era tecnológica que se vive actualmente como el hecho del mal uso del Internet, uso excesivo de teléfonos celulares, diversos programas de televisión que muestran la mala pronunciación de las palabras y mensajes agresivos, entre otros distractores que debido a su utilización indebida han llevado a que se pierde el interés por parte de los alumnos y por ende no retienen la información o conocimiento necesario para una formación adecuada.

Esto genera una gran preocupación, ya que es necesario crear una nueva generación de ciudadanos mejores preparados y con mejores posibilidades de éxito académico, para de esta manera transformar a Venezuela y a las próximas generaciones futuras, para así alcanzar un gran desarrollo de la nación. Este hecho involucra directamente la educación por ser fundamental para el avance de los pueblos.

Los Desafios Educacionales
del Mundo Globalizado
Según la Unesco (1998), “actualmente Venezuela no tiene suficiente cobertura educacional”, esto ha llevado a generar altas tasas de repitencia y deserción, resultados insatisfactorios de aprendizaje; recursos humanos y materiales limitados y habitualmente mal gestionados y/o utilizados dentro del sistema educacional; débil articulación entre niveles del sistema y de éste con el entorno, particularmente el mercado de trabajo; escasa producción de conocimientos para mejorar los procesos de enseñanza- aprendizaje y alimentar las políticas públicas destinadas a este sector, entre otros inconvenientes.

Es a partir de 1980, cuando los encargados de dirigir el país, junto a organismos internacionales como la UNESCO, la OECD, el Banco Mundial y el Banco Interamericano de Desarrollo, empiezan a identificar a la educación, como el principal instrumento para el desarrollo de los países, crecimiento de las economías, aumento de la productividad y superar el abismo interno de la pobreza que separa a los países desarrollados de aquellos en vías de desarrollo, como el nuestro.

Lo anterior ha llevado a resaltar la importancia de la educación como un ingrediente principal en todos los ámbitos de desarrollo de cualquier país, bien sea desde el punto de vista social, económico, cultural, así como en la prevención del crimen y la drogadicción y afirmar los valores de la sociedad, entre otros. 

Es así como cada día se puede observar una mayor ratificación respecto al papel que la educación desempeña en la sociedad para prosperar materialmente y ganar movilidad social. Así, por ejemplo, la última versión del Latinbarómetro (2000) muestra que en América Latina un 60% de la población estima que “lo más importante en la vida para tener éxito es la educación” contra un 19% que elige en vez el “trabajo duro”, un 12% “las conexiones” y un 8% “la suerte”. Demostrando que la educación tiene un papel relevante para la formación de una nueva ciudadanía, la cohesión comunitaria, la difusión de valores pro-sociales, la preservación de las identidades locales y nacionales, el desarrollo de un sentimiento de protección colectiva frente al mercado, una auto-conciencia de los derechos humanos y del cuidado del medio ambiente.

Sin embargo, desde el punto de vista de los expertos a nivel educacional se manifiesta un ambiguo cuadro de ideas y percepciones sobre el futuro de la educación, según muestra un estudio conducido por Schwartzman (2000), donde anticipan para los próximos 15 años un entorno claramente negativo dentro del cual habrán de desenvolverse los sistemas educacionales.

De esta manera, puede notarse claramente que la educación juega un rol importante en promover la ciudadanía, crear un orden social más justo, proporcionar las competencias básicas necesarias para la vida; asimismo, desempeña un rol altamente positivo como reductor de las desigualdades dentro de un país; se observa además el hecho de que actualmente las nuevas tecnologías de información y comunicación (NTIC) desempeñan una función transformadora de la educación, que bien utilizadas podrían servir para superar el abismo que nos separa de los países desarrollados, además de vencer las diferencias educacionales entre sectores urbanos y rurales.

Lo anterior lleva a pensar, que gran parte del cambio y desarrollo del país depende de la educación ya que viene a ser un vector de cambio de la actual situación, al abrir nuevas oportunidades de aprendizaje para la población y llevar a una redefinición del sistema escolar. La formación y organización de la profesión docente, la tendencia hacia una mayor descentralización organizacional y de gestión de los sistemas educacionales, incluyendo mayor participación de la comunidad, todo lo cual es visto como altamente positivo; la tendencia hacia un uso más intenso de métodos cuantitativos de evaluación del desempeño de profesores y alumnos como medio para orientar las políticas públicas, y la tendencia hacia la universalización de los programas de enseñanza preescolar, que se espera servirá para mejorar significativamente la educación básica y secundaria. En suma, todos estos factores en relación a los cambios en el entorno en que operará la educación en el próximo futuro deben de crear un impacto positivo.

Es así, como frente a un mundo globalizado, lleno de desafíos tecnológicos, se debe considerar el uso de las tecnologías de información como parte del entorno en que se desenvuelve la educación, afectando dimensiones relevantes del contexto en el cual ella opera y al cual debe responder y adaptarse. Por tal razón, se plantean cinco dimensiones en las que las transformaciones en curso son de envergadura y en consecuencia representan un desafío para la educación: 1. Acceso a la información; 2. Acervo de conocimientos; 3. Mercado laboral; 4. Disponibilidad para tecnologías de información y 5. Mundos de vida 

De esta forma se tiene un primer punto donde una parte importante de la educación tiene que ver con información: sobre el mundo que nos rodea, sobre los otros y sobre nosotros mismos. Es cierto que información no es exactamente lo mismo que conocimiento, pero tampoco cabe exagerar tal distinción. El conocimiento siempre implica información (aunque vaya más allá) y, por otro lado, crecientemente empieza a importar el manejo de información sobre el conocimiento. Pues bien, es sabido que a lo largo de la historia la información ha sido escasa y de difícil acceso, por ejemplo, según Bok (2006), la Biblioteca de la Universidad de Harvard demoró 275 años en reunir su primer millón de libros; hoy el cuadro de la información disponible y accesible es completamente distinto; siendo cada vez más abundante y fácil de obtener a través de la red (p. 162).

Al respecto, Fenwick (2000), señala que la cantidad de personas que acceden a Internet crece a un ritmo sostenido, estimándose que podría alcanzar a diez mil millones dentro de los próximos cinco a diez años. Sin embargo, el problema para la educación en la actualidad no es dónde encontrar la información sino cómo ofrecer acceso sin exclusiones a ella y, a la vez, enseñar y aprender a seleccionarla, a evaluarla, a interpretarla, a clasificarla y a usarla.

Respecto al segundo punto, acervo de conocimientos se refiere a que, según Freire (2004) en uno de sus libros “Pedagogía de la Autonomía” Freire plantea como principal precepto que la educación no es una trasmisión de conocimientos, si no creación de posibilidades de producción de este conocimiento. Es decir, se trata de envolver valores, desarrollar prácticas y comportamientos, forjar el carácter, reconocer el rol formativo de las emociones en los procesos de aprendizaje, buscar promover la maduración de múltiples inteligencias y facilitar que el alumno explore y explote sus facultades propias en todas las dimensiones posibles. Teniendo presente que hoy en día el conocimiento aumenta y cambia con gran velocidad. Todo esto presenta serios desafíos para el sistema educacional y la escuela en particular. 

La educación ha cumplido siempre, a lo largo de la historia, la función de preparar a las personas para el ejercicio de roles adultos, particularmente para su desempeño en el mercado laboral. Resulta evidente que la educación enfrenta en este ámbito un acelerado cambio de contexto, donde ciertas ocupaciones demandan un nivel de escolarización cada vez mayor y lo premian salarialmente, con lo cual de paso se ensancha la distancia entre los que tienen baja y alta educación; que, en general, un número creciente de puestos requiere que las personas sepan leer y entender información técnica y lo mismo ocurre con la exigencia de estar alfabetizado computacionalmente; que, además, las personas necesitan ahora formarse para unas trayectorias laborales inestables y, seguidamente, con probable rotación no sólo entre puestos si no a veces incluso de tipo de ocupación y de sector de la economía. Más al fondo se plantea aquí una cuestión de orden estructural en cuanto al futuro de las relaciones entre educación y trabajo. Efectivamente, como señala Bertrand (1998) el vínculo entre economía, desarrollo tecnológico y organizacional tiene consecuencias de diverso tipo para la calificación de las personas y su educación / capacitación. 

Es en este punto donde lo más valioso es la capacidad de usar creativa y efectivamente dicho conocimiento. En este contexto Flores y Gray (2000) hablan del fin de la carrera, la estructura que hasta aquí había organizado el vínculo entre educación superior y trabajo profesional para el segmento más educado de la sociedad. 

El tercer punto hace énfasis en la disponibilidad de las tecnologías de Información presentes en la educación Actualmente las tecnologías del aprendizaje representadas se mueven desde lo análogo a lo digital; respecto a lo cual Negrponte (2005) indica que: “Las grabaciones de video admiten un mayor control por parte del usuario (cuándo y dónde reproducirlas). Los libros pueden ser llevados de un lugar a otro y los textos leídos en el orden que se desea” (p. 27).

Esto indica, que día a día la tecnología invade el sistema educativo en general, no teniendo presente que en nuestro país no hay certeza de la cobertura de las nuevas tecnologías, ni está claro tampoco cuántas escuelas y familias podrán completar esa transición y cuántas quedarán rezagadas, profundizando aún más la fractura de la sociedad. Ni tampoco se sabe por el momento con certeza qué resultados y ventajas reales de aprendizaje irán incorporando esas tecnologías, ni a qué costos para los gobiernos y los particulares.

Sin embargo, actualmente la educación superior está cambiando rápidamente en el mundo mediante el uso de las TIC, particularmente las tecnologías de redes, ejemplo de ello se puede ver que la Universidad Fermín Toro implementa lleva a cabo el curso de materias a través de la red, entre otros recursos. De esta manera no sólo se extienden las formas tradicionales de educación a distancia, sino que, adicionalmente, se produce una estampida de programas que emplean las redes electrónicas para crear, transmitir y entregar información y conocimiento avanzado a través de la universidad virtual, el uso del correo electrónico como medio de comunicación y la Red para distribuir materiales y recursos de apoyo (Appleberry 2008).

En definitiva, de una manera quizá menos evidente, la educación debe hacerse cargo de la transformación que experimenta el contexto cultural inmediato en que ella se desenvuelve; es decir, del contexto de sentidos y significados que le permite funcionar establemente en relación a sus propios participantes: alumnos, docentes, familia y la comunidad en general.

CONCLUSIONES
Efectivamente vivimos una época de extrema incertidumbre, en el cual nadie sabe qué comportamiento esperar de los demás en cada situación, a lo cual según Dahrendorf (2004) lo que sucede es que ahora todos coexisten en un espacio multi-dimensional, creando la sensación de que nada es fijo y que todo depende del punto de vista del observador (p. 41). Esto plantea un desafío adicional para la escuela ya que deberá asumir nuevos roles en un contexto social cuyas bases tradicionales se han debilitado. 

Claro está que el cambiante mundo globalizado presenta un sinfín de desafíos de grandes magnitudes: cómo pensar y crear desde una sociedad que está mudando en profundidad y aceleradamente un modelo de universidad postnacional, post-estatal, organizada en forma de redes, que aproveche todas las potencialidades de las TIC, posea sólidas bases disciplinarias pero a la vez sea “trans” en muchos aspectos, que junto a la investigación académica acoja el denominado modo de producción de conocimientos.
En suma, parece perfectamente posible hablar del impacto de la globalización sobre la educación en un ámbito más ceñido que el de los “grandes efectos”; cual es, el ámbito de los contextos inmediatos o próximos dentro de los cuales la educación se desenvuelve. De allí que los sistemas educacionales de nuestro país están confrontados a una profunda y acelerada transformación, al menos en las dimensiones de acceso a la información, manejo de conocimientos, relación con el mercado laboral, empleo de tecnologías y socialización en la cultura de la época. Y que tales cambios forzarán a los sistemas a transformarse ellos mismos para poder adaptarse al nuevo escenario. 

De esta manera, el futuro de la educación esta configurado por la trayectoria de sus adaptaciones, por el mayor o menor éxito en llevarlas a cabo, por las consecuencias acumulativas de los fracasos, de allí que se hace necesario hacer hincapié en factores como universalizar la cobertura pre-escolar, básica y media; incorporar las poblaciones indígenas al sistema escolar; mejorar la calidad y resultados de la enseñanza de competencias básicas, particularmente entre los sectores más pobres de la población; modernizar la educación técnica de nivel medio y superior; masificar la enseñanza de nivel terciario. 

Se trata, entonces de emprender las nuevas tareas de las cuales dependen el crecimiento económico, la equidad social y la integración cultural, adaptando para ello sus estructuras, procesos y resultados y las políticas educacionales, a las transformaciones que por efecto de la globalización experimentan los contextos de información, conocimiento, laboral, tecnológico y de significados culturales en que se desenvuelven los procesos de enseñanza y aprendizaje. Todo ello sin olvidar afrontar los riesgos que surgen, los cuales son de la misma magnitud de los desafíos.
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RESUMEN
En el primer momento de la investigación se tiene como objetivo  analizar el liderazgo del gerente educativo: visión holística del desempeño laboral en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. Metodológicamente el estudio se orienta hacia el método cuantitativo con un diseño de campo no experimental de tipo descriptivo. La técnica que se desea emplear es a través de la encuesta tipo cuestionario la confiabilidad se realizará  mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach. La línea de investigación contribuye con la transformación de los líderes en las instituciones educativas con una visión holística para optimizar su gestión. Se asumirán epistemológicamente las teorías relacionadas al liderazgo del gerente educativo y desempeño laboral. Como elementos de análisis el planteamiento epistémico sobre el liderazgo del gerente educativo y el desempeño laboral servirá para consolidar los fundamentos teóricos con una visión holística que se ajusta a la situación actual que vive el país, por tanto va dar sustento al análisis para ampliar, profundizar y aportar nuevos conocimientos sobre el tema. 
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ABSTRACT

In the first stage of the research, the objective is to analyze the leadership of the educational manager: a holistic view of work performance in the Bolivarian Early Education Center "Manuelita Sáenz" in Barinas state. Methodologically the study is oriented toward the quantitative method with a non-experimental field design of descriptive type. The technique to be used is through the questionnaire-type survey. Reliability will be performed using Cronbach's Alpha Coefficient. The line of research contributes to the transformation of leaders in educational institutions with a holistic vision to optimize their management. Theories related to the manager's leadership and work performance will be epistemologically assumed. As elements of analysis, the epistemic approach to the manager's leadership and job performance will serve to consolidate the theoretical foundations with a holistic vision that is in line with the current situation in the country, so it will support the analysis to expand, deepen And contribute new knowledge on the subject.
Key Words: Leadership of the Educational Manager, Work Performance

INTRODUCCIÓN
El proceso educativo necesita adaptarse a la sociedad del momento y de las organizaciones, al mantener la premisa de alcanzar la calidad, y articular nuevos paradigmas, teoría y métodos, hacia la formación del individuo. A través de la gerencia educativa, se ha buscado modernizar el liderazgo, de manera que influya positivamente en el desempeño profesional de los docentes que conviven en las instituciones educativas, en procura del cumplimiento de las metas institucionales. Se busca alcanzar el éxito organizacional a través del desarrollo de un liderazgo positivo bajo una nueva dinámica de la organización. 

En el mismo orden de ideas, el liderazgo influye en las personas  por sus esfuerzos hacia la consecución de una meta específicas en la organización educativa. Por tanto, Hurtado (2012), expresa que el liderazgo del gerente educativo “es la acción, las actualizaciones y perfeccionamiento de un docente denominado líder” (p 16). Es asi, como los líderes de las escuelas deben practicar los principios de la educación democrática e interprete las necesidades del plantel. El director escolar, como líder educativo debe ser inteligente, organizado en la labor educativa con actividades armoniosas, competentes, eficientes para alcanzar la meta demostrando mayor compromiso hacia el trabajo bien hecho y productivo.
Desde la visión holística, el docente líder debe ser partícipe integral del cambio organizacional, fomentar la cultura del cambio y la innovación que requiere la actualidad educativa, científica y tecnológica. Al considerar estos planteamientos, es necesario que la organización desplace su rigidez y se vuelva permeable a los cambios en pro de una mayor eficiencia y eficacia en las actividades a desarrollar en los Centro de Educación inicial Bolivariano. 

En este sentido los gerentes líderes deben ser formados en competencias y habilidades para sostener la eficiencia de las instituciones donde hacen vida, asumiendo sus roles de guía, orientador, facilitador, investigador, motivador, participativo y creador de oportunidades que contribuyan a la gestión de la institución. Considerando además, la globalidad y la integración como principios holísticos.

De esta manera, al interpretar lo que dice Quiñones (2012), “los gerentes de escuelas pueden ser verdaderos líderes y ejecutivos emprendedores orientados hacia resultados con un espíritu de cambio y crecimiento permanente de la calidad de sus servicios en las escuelas” (p. 17). En este contexto, la interpretación de la gerencia bajo las perspectivas de una visión holística constituye un gran avance, si considera que el gerente debe formarse bajo la transdisciplinariedad y obtiene de cada disciplina los conocimientos necesarios que le permitan un abordaje significativo para orientar a las organizaciones educativas hacia la innovación,  la creatividad y por ende en la adecuada labor de los integrantes de la escuela.

Dentro de ese panorama, la gerencia desde el nivel de educación inicial en Venezuela viene presentando, de acuerdo con Naranjo (2013), una notable debilidad relacionada a la organización y dirección de los centros educativos, al no dar una respuesta adecuada a las necesidades que existen, que conllevan a una baja productividad  en el desempeño laboral de los docentes en estas instituciones.

Cabe destacar que en las instituciones de educación inicial el éxito  depende generalmente de la labor realizada por sus docentes de acuerdo con las normas establecidas, lo cual implica tomar en consideración aquellas cualidades que influyen en la ejecución de su trabajo. Con el fin de conocer el real desempeño del mismo y en qué medida se están alcanzando los objetivos.

En este sentido, Chiavenato (2010), define el desempeño laboral “como  el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (p.34). En efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante borrarrelaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del gerente, en pro de consolidar los objetivos de institución educativa.

En tal sentido, el desempeño laboral va a ejercer una influencia directa en el comportamiento del líder como gerente, la cual determina el rendimiento, la productividad profesional en la labor que desempeñan. Por tanto el gerente como líder bajo una visión holística debe poseer una comprensión integradora al considerar lo humano siendo creativo y con gran capacidad de ejecutar cambios. 

Lo expresado anteriormente crea  la necesidad de lograr un avance del primer momento para analizar el liderazgo del gerente educativo: visión holística en el desempeño laboral del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. Donde la investigadora como integrante de la institución ha observado la  ausencia de un liderazgo que transforme la realidad para los cambios que requiere la educación venezolana, esto por no tener una formación orientada al desarrollo gerencial, que permita mejorar el manejo de su personal, adquirir nuevos conocimientos, tomar mejores decisiones, así como aumentar su desempeño en el cumplimiento de las actividades laborales.

En este orden, el gerente líder debe desplegar sus aptitudes humanas, académicas y administrativas en el centro de educación inicial; para darse cuenta que la educación de ahora es diferente, necesita compartir su visión con los demás, conocer la parte humana, creativa y lógica del personal a su cargo, para la creación de un clima propicio que mejore el desempeño laboral con un trabajo en equipo en busca del bienestar y la mejora continua de su escuela.


De lo planteado surgen las siguientes interrogantes: ¿Cuáles habilidades debe poseer el líder como gerente educativo desde la visión holística en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”?, ¿Cuáles prácticas incide en el desempeño laboral del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz?  ¿Cuál es la importancia del liderazgo del gerente educativo como visión holística en su desempeño laboral?.  Para dar respuesta a las interrogantes planteadas se presentan los siguientes objetivos de la investigación.

Objetivo de la Investigación

Objetivo General

Analizar el liderazgo del gerente educativo: visión holística del desempeño laboral en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el Estado Barinas.

Objetivos Específicos 

Diagnosticar las habilidades que debe poseer el líder como gerente educativo desde la visión holística en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”.

Identificar  las prácticas que incide en el desempeño laboral del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz.

Describir  la importancia del liderazgo del gerente educativo como visión holística del desempeño laboral en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el Estado Barinas.

Teorías y Conceptos 

 Antecedentes de la Investigación

Los antecedentes se refieren a la revisión de trabajos sobre el tema en estudio, realizados fundamentalmente en instituciones de educación superior o en su defecto en otras organizaciones, que permiten obtener una visión general del tema. Es así como, la revisión de la literatura impresa y digital permite agrupar antecedentes investigativos, que hacen referencia a  trabajos de grado, tesis de investigaciones.

Al respecto, Rangel. (2012), en su trabajo de grado titulado: Gestión del líder gerencial en la calidad de las relaciones interpersonales”. el objetivo general del estudio estuvo orientado a aplicar un plan de acción fundamentado en la gestión del líder gerencial y  la calidad de las relaciones interpersonales del recurso humano de la Unidad Educativa Colegio San Francisco de Asís” 

La misma se apoyó en una investigación de campo, de carácter descriptivo, bajo la modalidad de proyecto de aplicación plan acción. La  muestra estuvo conformada por 15 docentes y 3 directivos, para la recolección de la información se diseñaron dos instrumentos: una guía de entrevista y un cuestionario. Mediante el diagnóstico el autor constató, que existe insatisfacción en lo que respecta a los canales de comunicación siendo esta, un factor importante en la gerencia estratégicas, recomendándose implementar acciones estratégicas de comunicación en toda la comunidad educativa.
Los resultados de esta investigación sirven de apoyo al presente trabajo,  haciendo énfasis en la importancia de gestión del líder gerencial, la cual es unos de los aspectos a mejorar en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz, la  parroquia “Ramón Ignacio Méndez” del Estado Barinas 

En este mismo sentido Canelón (2012), realizó su investigación sobre el Liderazgo Transformacional en contextos educativos descentralizados hacia un modelo de gestión educativa fundamentado en un enfoque holístico de las instituciones escolares de la Parroquia Catedral del Municipio Iribarren, estado Lara. 

La investigación se ubicó en el paradigma cualitativo, con apoyo en los métodos fenomenológico, hermenéutico y dialéctico, evidenciándose que la praxis gerencial desarrollada por los directivos tienen unas bases muy débiles, afectando los niveles de participación en padres y representantes como miembros de la escuela y demás personal de la institución.

 Lo expresado, representa una limitación que impide consolidar el liderazgo del directivo y los objetivos de la organización no se puedan desarrollar a cabalidad, recomendando llevar a la práctica el modelo presentado a través de esta investigación 

Partiendo de esta investigación se orienta a generar un modelo de Gestión Educativa desde un enfoque holístico y sustentada en fundamentos teóricos relacionados con el liderazgo transformacional y la descentralización educativa. Se vincula este trabajo con la investigación por su aporte en los fundamentos teóricos relacionados con la visión holística y el  liderazgo. Por cuanto, se fomenta la producción del conocimiento por parte del personal y demás interesados en el hecho educativo, para que sirva de complemento a un mejor desempeño laboral.
Abordaje teórico 

Las teorías del presente avance en su primer momento fueron tomados en cuenta algunos tópicos que permiten analizar la variable del tema en estudio, como son el liderazgo del gerente educativo y el desempeño laboral, incorporándolas al proceso sistémico y científico. 

Liderazgo del Gerente Educativo
Los líderes pueden surgir  desde el interior de un grupo o bien por la designación formal para dirigirlo con una aptitud para influir hacia el logro de una visión o el establecimiento de metas. Al interpretar a Covey (2013), dice  que el “Liderazgo Centrado en Principios muestra los valores y características de un verdadero líder, el liderazgo nace dentro de uno y se irradia hacia los demás” (p. 45).  De acuerdo a lo planteado por el autor  el liderazgo centrado en principios, demuestra que el aprendizaje es permanente, es lo único capaz de fortalecer las relaciones humanas para lograr un buen desempeño laboral, lo que se traduce en calidad, productividad y relaciones fructíferas para todos.
Cabe destacar que el gerente educativo como un líder profesional con conocimientos de gerente, actualizado, competente, eficiente organizador, debe garantizar en su gestión el adecuado funcionamiento para lograr el éxito en el desempeño laboral de todos los integrantes de la comunidad educativa. 
Habilidades desde la Visión Holística en el Liderazgo del  Gerente Educativo 

La visión holística se vincula a la presente investigación ya que existe la necesidad de cambiar los modelos de liderazgo en las instituciones educativas hacia aquellos que permitan integrar en el ser humano lo físico, mental y espiritual; en lo productivo cambiar a una racionalidad más conservadora desde el punto de vista sustentable. El holismo es una alternativa en el gerente educativo, constituye una respuesta vivificante y democrática a los retos del siglo XXI. 

De esta manera  Gómez  (2013),  considera que las habilidades son “la capacidad de un  líder  para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo” (p.69), desde el punto  del gerente educativo  requiere coordinar e integrar ideas, conceptos, así como prácticas gerenciales. Dentro de estas habilidades se pueden señalar las siguientes:

Las habilidades humanas: son  aquellas que requiere el gerente para trabajar, comprender y motivar a la gente. A través de ellas, el directivo dirige eficientemente el personal de la institución, permitiéndoles alcanzar un óptimo desempeño gerencial, además, de facilitarles a los empleados la ejecución del trabajo en beneficio de la organización.

Las habilidades técnicas: son indispensables para el gerente, por cuanto le proporcionan capacidad para utilizar  procedimientos  y  técnicas  de  un  campo  especializado.  De  lo anterior se deduce que el desarrollo de estas habilidades es esencial para el directivo, pues le posibilitan un mejor desempeño gerencial, así como una mayor influencia en el personal a su cargo.

Lo anteriormente expuesto permite  inferir  que  los gerentes educativos realizan parte de su trabajo por medio de otras personas, por lo cual es indispensable el desarrollo de la habilidad para laborar con otros,   comunicarse   con   ellos   y comprenderlos. Por esta razón, las capacidades para relacionarse con el personal son esenciales en todos los niveles   de   la   organización   escolar,   por   cuanto   son   esenciales   para desempeñarse eficazmente dentro de una visión holística. 

Desempeño Laboral
El Desempeño Laboral en las instituciones educativas va hacia la productividad que alcanza  cada  integrante de la comunidad educativa en el logro de las metas de la institución en un tiempo determinado. Por eso, al interpretar a Guerra (2012), quien señala que el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes. 

Si se parte del planteamiento anterior, el desempeño laboral del docente es definido por Day (2012), como el conjunto de habilidades personales, profesionales y técnicas que demuestran los gerentes en el ejercicio de su labor. De lo expresado, el éxito del desempeño laboral facilita el logro de los  objetivos  y metas de la institución educativa  a   través de comportamiento del personal frente al cargo, sus atribuciones, tareas, actividades y estímulos que favorezca   la participación  activa  de la comunidad académica. 
Prácticas que Incide en el Desempeño Laboral.
Las prácticas de la gerencia educativa que inciden en el desempeño laboral, de acuerdo al aporte de Guerra (2012), son las acciones que fruto de la identificación de una necesidad, son sistemáticas, eficaces, eficientes, sostenibles, flexibles, pensadas y realizadas por los gerentes de la institución educativa, estas pueden ser:

5. Establecer una visión holística sobre el liderazgo gerencial, que revalore la importancia del rol directivo en la escuela.

6. Identificar las prácticas de un directivo eficaz, orientando el desarrollo profesional de los directivos. 

7. Guiar los procesos de selección, evaluación del desempeño, formación y desarrollo profesional de los directivos.

8. En su estructura, el marco del buen desempeño define las competencias que caracterizan una dirección escolar eficaz que refuerza el liderazgo de los directivos de los centros de educación inicial.
     METODOLOGÍA
 Naturaleza, Método, Tipo y Diseño del Estudio
La investigación se enmarca en un método cuantitativo, al respecto, Arias (2012), opina sobre aquel que se basa en los números para investigar, analizar y comprobar información y datos, en este sentido el diseño que se desea presentar es de campo no experimental, es decir; que la investigación se realiza directamente de la realidad sin manipular de forma deliberada ninguna variable. Es importante destacar que el presente avance cumple con estas características, dado que la investigación se va a realizar  directamente en el Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. 

El tipo es descriptiva, para Álvarez, (2014), “busca especificar propiedades, características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice” (p. 86). Por tanto, es necesario especificar quienes van estar incluidos en la medición que se va describir. 
La población interpretando a Arias (2012), se utilizará un conjunto de personas con características comunes que serán objeto de estudio. Estara representada por quince (15) docentes del Centro de Educación inicial Bolivariano “Manuelita Sáenz”, en el estado Barinas. 
Asimismo, la muestra, es descrita por el autor como “el subconjunto de un extracto de la población, esta puede contener características especiales, la muestra estratificada al azar simple o de acuerdo a las exigencias del estudio planteado” (p.42), en tal sentido, estará compuesta por la totalidad de los docentes, es decir la muestras es de tipo censal.

La técnica de recolección de datos dice Hurtado (2012), son las distintas formas o maneras de obtener la información como la observación, las entrevistas y los 

cuestionarios. Por tanto, la técnica que se desea utilizar para recolectar la información se realizara a través del cuestionario estructurado con escalamiento tipo Lickert, por otra parte, la confiabilidad será a través del Alfa de Cronbach para luego ir al análisis e interpretación de los resultados que arroje la investigación.
CONCLUSIONES
Al ser organizada los conceptos que dan base a la información se arrojan las conclusiones preliminares observándose la necesidad de realizar un análisis sobre el liderazgo desde una visión holística con habilidades más humanas y técnicas para lograr un desempeño gerencial, eficaz y eficiente, alcanzando metas comunes en toda la comunidad escolar.
La necesidad observada lleva a considerar importante el liderazgo  del gerente educativo teniendo los conocimientos y competencias necesarias para ser más humano, que llevado a la práctica responda a las exigencias de la dinámica social, capaz de apartar paradigmas rígidos tradicionalista y adoptar un papel de mediador, más proactivo que genere alto saber de construcción integral que contribuya a desarrollar el pensamiento crítico reflexivo. 
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RESUMEN

El objetivo principal del ensayo es resaltar generar una construcción teórica del liderazgo transformacional desde la perspectiva de la pedagogía humanista. Desde la perspectiva axiológica, ontológica y teleológica, el factor común que radica en la excelencia de los docentes líderes humanistas es su apasionamiento al éxito de todos sus estudiantes. Finalmente, la aproximación teórica del liderazgo transformacional desde la perspectiva de la pedagogía humanista, brinda una alternativa a la educación superior en la búsqueda de nuevas maneras de formar a un ciudadano integral, ético, consciente y comprometido con su realidad social. Por otra parte, el liderazgo transformacional; los líderes intermedios actúan como representantes de sus colegas frente a la institución. Se convierten en agentes del cambio de la cultura de la institución y de la dinámica de funcionamiento de la misma. Generan innovaciones y, en ocasiones, conflicto en el seno de la institución y en ese sentido provocan cambios. Su papel fundamental es el de formar una identidad compartida en el grupo de profesores y personal de su ámbito. Implica también diseñar y estimular una dinámica atrayente de innovaciones y planes de acción para realizar el desarrollo de las personas y de la propia unidad departamental.
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ABSTRACT

The main objective of the essay is to highlight a theoretical construction of transformational leadership from the perspective of humanistic pedagogy. From the axiological, ontological and teleological perspective, the common factor that lies in the excellence of the leading humanist teachers is their passion for the success of all their students. Finally, the theoretical approach of transformational leadership from the perspective of humanistic pedagogy offers an alternative to higher education in the search for new ways to educate an integral citizen, ethical, conscious and committed to his social reality. On the other hand, transformational leadership; the intermediate leaders act as representatives of their colleagues in front of the institution. They become agents of the change of the culture of the institution and of the dynamics of its operation. They generate innovations and, sometimes, conflict within the institution and in that sense cause changes. Its fundamental role is to form a shared identity in the group of teachers and staff in its field. It also implies designing and stimulating an attractive dynamic of innovations and action plans for the development of the people and of the departmental unit itself
 

Keywords: transformational leadership, humanizing education, humanist pedagogy.
INTRODUCCIÓN
El significado de la palabra liderazgo ha sufrido importantes cambios durante el siglo XX. Con el paso del tiempo, la literatura sobre el tema ha ido abandonando el enfoque personalista del líder incluyendo cada vez más a la persona o personas con características de líder. En los últimos años, se ha definido como una relación de influencia, donde los líderes como colaboradores juegan un papel relevante. Esta perspectiva se centra en la relación de liderizar, para ser capaz de crear un buen vínculo con sus seguidores o en otras palabras, por qué siguen al líder sus seguidores. Varios modelos modernos pueden encuadrarse dentro del paradigma relacional; encontrándose entre ellos, el más conocido como es el liderazgo transformador de acciones.

Asimismo, el liderazgo transformacional parte de un proceso a través del cual el líder se desarrolla y promueve activamente el progreso de los colaboradores para alcanzar propósitos de cambios, con el propósito de conducir hacia el bienestar personal, organizacional. Sin embargo, muchos líderes actúan movidos por intereses personales, ególatras, sin considerar el bienestar social y el desarrollo de sus seguidores. A su vez, permite el proceso a los líderes modificar estructuras y donde los seguidores pueden desarrollar la visión y misión presentada por el líder.

Otro aspecto relevante, es la existencia de líderes que no aceptan sugerencias de sus seguidores convirtiéndose en verdaderos dictadores en sus contextos, (familia, comunidad o país); constituyéndose en anti-líderes irrespetando otros puntos de vista,  llegando incluso a atentar contra la integridad físicas de quienes no actúan como ellos desean. No obstante, el liderazgo transformacional considera un cambio a sí mismo en otra forma de ser humano, es decir, en líder, guiado por elementos éticos - morales para tener el potencial de producir bienestar para toda la organización.

Del mismo modo, desde los diferentes enfoques, estilos y tipos de liderazgo, pasando por el carismático, situacional; así como dentro de un boceto de influencia, implica también el propósito o la visión del cual está subordinada al líder ante sus seguidores, con el propósito de obedecer y girar alrededor del líder. Por el contrario, el liderazgo transformacional remueve del líder el poder para influir, hacer, cambiar, transformar y pone en la interdependencia, líder, colaborador y contexto, el proceso de toma de decisiones y cambio. Asimismo, el líder transformacional es un promotor y facilitador del desarrollo de otras personas, a quienes concibe como líderes potenciales, necesitando moverse hacia niveles éticos y morales cada vez más altos para transformar la organización.

Conceptualmente, los líderes transformacionales son carismáticos, proporcionan visión y sentido de misión, originan orgullo, obtienen respeto, confianza, son inspiradores, comunican altas expectativas, utilizan símbolos para evocar los esfuerzos, expresan los propósitos importantes de manera sencilla, promueven la inteligencia, racionalidad y solución cuidadosa de problemas, da atención personal, trata a sus seguidores de manera individual capacita y los aconseja ante las situaciones de la vida diaria.

Por tal motivo, surge la necesidad de una nueva visión y modelo de enseñanza de la educación superior, centrado en el estudiante, lo cual  exige en la mayor parte de los países, reformas curriculares y una política de ampliación del acceso a dicho nivel, para acoger a categorías de personas cada vez más diversas, así como una renovación de los contenidos, métodos, prácticas y medios de trasmisión del saber, basados en nuevos tipos de vínculos de enseñanza y de colaboración con la comunidad ; destacándose los más amplios sectores de la sociedad.

Como proceso social responde a las características y necesidades de la sociedad, tiene la capacidad para influir sobre la dinámica social o básica para lograr el desarrollo pleno del ser humano. A su vez debe transmitir a la sociedad la flexibilidad para producir cambios para ser aprovechados de la mejor forma, en tal sentido, dando el verdadero auge requerido por la humanidad. Ante esto, se amerita incorporar al currículo las culturas propias de cada pueblo, sus valores y tecnologías; con el propósito de integrar el contexto cultural, donde se reafirme la identidad nacional en un ambiente nacional de tolerancia, presentando escenarios para el diálogo, el desarrollo del pensamiento crítico y creativo.

Igualmente, son muchas las cosas que han cambiado en la educación superior durante estos últimos años: desde la masificación y la progresiva heterogeneidad de los estudiantes hasta la reducción de fondos, desde una nueva cultura de la calidad a nuevos estudios y nuevas orientaciones en la formación; fundamentalmente el paso de una educación centrada en la enseñanza a una orientación basada en el aprendizaje. Al respecto, Zabalza (2007), expresa:

Lo que está sucediendo en cada universidad está muy condicionado por el contexto político, social y económico en que cada uno desarrolla sus actividades: ubicación, caracterización de la región, sistema de financiación de sus actividades, nivel de autonomía, cultura institucional y conexión con las fuerzas sociales y económicas del territorio (p. 26).

Es decir, las universidades se encuentran sumergidas en vertientes ideológica, político - partidista, socio-económica, tradicionalista sin dar respuestas transformadora a los retos del milenio. De esta manera, el fenómeno de la masificación se describe como el más llamativo de la transformación de la universidad y se evidencia como el de mayor impacto sobre su evolución, en todos los países del mundo ingresar a una universidad se materializa en un estudiante, como un profesional del futuro.

De igual forma, Zabalza (2007), para lograr este propósito se multiplicaron las instituciones de educación superior, convirtiéndola en instituciones universitaria de rango inferior, tales como politécnicos, pedagógicos, tecnológicos, escuelas superiores y colegios universitarios, también, se crearon instituciones preparadas para llevar a cabo educación a distancia y trayendo como consecuencia de este fenómeno de masificación, la contratación de nuevos profesores. 

Otro aspecto relevante, es el control social de la universidad, la incorporación de los espacios universitarios a la vida social, lo cual ha sido observado por los gobiernos locales como una carga o afectación de sus políticas generales desarrolladas por sus gobiernos, pese al valor más apreciado por los universitarios; la autonomía sustentada en sus leyes, los gobiernos han buscado numerosos mecanismos de control de los poderes políticos, y dicho control se reprime y se acentúa en la financiación con el presupuesto público. Las universidades debido a estas presiones gubernamentales han salido a la búsqueda de financiamiento externo a través de contratos de investigación y asesoría a las empresas. 

Igualmente, estos cambios en la esfera universitaria tienen una clara incidencia en la vida y en el trabajo de los docentes universitarios. Estos aires de devenir de la universidad han llevado a profesores a revisar sus enfoques y estrategias de actuación, por un lado, existen grupos de docentes trabajadores voluntarios y en pro de una mejora continua pedagógica, mientras otros solamente por la presión de su decano o jefe departamento actúan de manera opositora y resistente.

Por tal razón, el docente debe dar un giro a las ampliaciones de las funciones pedagógica basadas en la explicación de contenidos científicos dando asesoramiento y apoyo a los estudiantes y recibiendo con la coordinación de otros colegas la supervisión de los aprendizajes en distintos escenarios de formación.  Por eso, en la medida que las universidades se llenan de estudiantes, los docentes tienen mayores esfuerzos y horas de trabajo en la planificación, diseño o elaboración de la propuesta docente. Tal como señala López (2007), al mencionar:

En algún sentido más alumnos, mayor heterogeneidad, mayor profesionalización de los estudios, nuevos formatos de enseñanza con incorporación de nuevas tecnologías, la docencia universitaria se ha complicado mucho. Sigue siendo muy importante conocer bien la disciplina pero el docente ya no puede llegar a una clase y soltar solo frases vacías sobre el tema del día. No serviría para nada porque parte de los estudiantes no estarían en el aula, otros no entenderían nada de lo enseñado, y otros lo verían como algo para estudiar y tienen que aprender pero de escaso interés personal (p. 32).

Uno de los problemas existente dentro de la educación universitaria, es como se llega al conjunto de estudiantes presentes en las aulas, por lo que queda en evidencia la dificultad de los métodos tradicionales para llegar a una masa estudiantil posmoderna, frívola, y cibernética con ganas de tener un título académico lo más pronto posible. Es clave, ante tales escenarios de complejidad universitaria, el camino es recuperar la dimensión pedagógica de la docencia humanizadora y adaptarla a las condiciones variables de los estudiantes. 

Ante esto, se impone al cuerpo docente un repensar de su actividad pedagógica donde el proceso se desarrolle en una educación para toda la vida. Por tal motivo, es necesario revisar los materiales y recursos didácticos que se colocan a disposición de los estudiantes donde puedan ellos facilitar su aprendizaje, en la profundización de sus estudios acordes con su motivación y orientación personal.  Del mismo modo, una resistencia organizacional del mundo académico, es la burocratización didáctica. Según Prieto (2007):
Muchos docentes se quejan de las exigencias pedagógicas y señalan que dichas acciones es un reforzamiento a la burocratización de los estudios universitarios. Se entiende como una pérdida de tiempo tener que presentar la programación de la propia disciplina, participar en reuniones de coordinación departamental, estando sujeto a someterse a evaluaciones periódicas presentando informes razonados en la evaluación de los trabajos y exámenes de los estudiantes (p. 33).

Por la tanto, estas exigencias de manera visible se presentan en el compromiso deontológico del docente, el hecho de haber trascendido a una exigencia formal y rigurosa la transforma en una ruptura al statu quo tradicional de la enseñanza universitaria. También, quienes toman la docencia (profesionales prestados a la docencia) como una actividad marginal a la que le dedican solo el espacio para obtener beneficios profesionales (rentables y económicos), de igual forma visualizan como obligación su trabajo y se quejan de los requisitos administrativos debido a la suposición para ellos, teniendo un significado de contratiempo. 

Por su parte, Halsey (1995), citado por Zabalza (2007), sostiene “el mundo universitario es un mundo complejo, lo es también el mundo del profesorado” (p. 34). Algunos han descrito este problema complejo de la vida privada de los docentes, como una resistencia cultural de la instrucción universitaria. Ni las presiones de las políticas universitarias de los gobiernos, ni las presiones internas de las gerencias universitarias, ni las presiones doctrinales de los pedagogos han logrado trascender al mundo privado en el cual se ha sumergido la acción docente. 

Por su parte, manifiesta Zabalza (2007) “el individualismo, la atomización curricular, la defensa de la libertad de cátedra, la opacidad de las actuaciones docentes han creado un caldo de cultivo favorable al deslizamiento de la actividad docente a una especie de territorio privado” (p. 35). Es decir, se han preservado la creatividad y la innovación en su estilo personal, pero por otro lado se ha perdido la oportunidad de trabajar en equipo, liderazgo y consolidar una sinergia universitaria aplicada a los nuevos tiempos.

Consecuentemente, en la actualidad, la enseñanza universitaria posee unas características que definen el proceso educativo de enseñanza superior,  enmarcado en dicha institución, teniendo como propósito la actuación en la búsqueda, adquisición y en la construcción del saber científico, así como un constante proceso intelectual crítico. Sin embargo, afirma López (2007), “el método didáctico casi exclusivo en la universidad es la lección magistral. Con ella se pretende transmitir el saber ordenado en los puntos de la asignatura considerados como fundamentales” (p. 21).

La clase magistral, generalmente es percibida por los estudiantes como muy poca motivadora, a veces también es complementada por un libro de texto o un sitio de internet. Según Goldsmichdt (1990) citado por López (2007), señala que a pesar de los grandes progresos de la psicología del aprendizaje y la pedagogía universitaria en los últimos años, “los métodos de enseñanza se han quedado estancados en el empirismo, porque poseen como rasgos más destacados, su pobre capacidad estimulante y su escasa eficacia” (p. 21).

Por su parte, el estudiante se encuentran siempre sometido a frecuentes controles evaluativos, para mostrar su capacidad de reproducir los contenidos transmitidos por el docente. Esta acción a su vez, entorpece la personalización del proceso educativo, por no puede detenerse y profundizar en el estudio de problemas que pudiera interesar al estudiante. De esta forma, el estudio se fomenta en el ámbito universitario se reduce a una cuestión repetitiva con muy poco margen para la discusión, la reflexión y el cuestionamiento crítico por parte de los inmersos, en especial del estudiante, quienes debe ser un medio alternativo para la crítica y creatividad.

Por otra parte, Prieto (2007), explica “el docente universitario tiene un marcado carácter endogámico, dogmático - funcionalista” (p. 22). A nivel de la calidad docente en el ámbito universitario, siempre se premia más la labor investigadora comparativa a otros niveles de la docencia; además, el ingreso de los docentes a las universidades sugiere mayor dominio prioritario de las investigaciones comparativamente a las horas docentes realizadas en su vida profesional.

La universidad se encuentra en una encrucijada de difícil solución, por un lado, se trata de una institución que ha llegado al umbral de la sociedad del conocimiento con un gran prestigio ante la sociedad, frutos de una labor de siglos. Por otro lado, sus propias estructuras o metodologías de trabajo se encuentran desfasadas - enquistadas en las universidades escolásticas de la Edad Media dejando de responder a los retos de la sociedad actual conducente a una mejor y transmisión del conocimiento; la situación de estas casas de estudio es mucho más compleja y posee muchas aristas necesarias a resolver.

En referencia a la situación actual de los recintos universitarios, esta investigación se realizó en la necesidad de dar respuesta al contexto académico de las universidades, mostrando el liderazgo como un camino para aminorar dichos procesos reflejados en el campus universitario. Uno de los problemas importantes en cualquier organización es el del liderazgo, que tiene un doble ámbito de resonancias. 

En este sentido Zabalza (2007), señala “el liderazgo tiene siempre que ver tanto con el poder como con la autoridad, y en ambos casos, con la capacidad para influir en el desarrollo de los acontecimientos producidos en la organización” (p. 92). Para ello, se precisa tanto de mecanismos institucionales, con la finalidad de ejercer la legitimidad y recursos para la toma de decisiones (poder formal, puesto en el organigrama) como de capacidad de influencia interpersonal, apoyando el reconocimiento por parte de los miembros de la organización (autoridad).

Sin embargo, en las universidades el desarrollo organizacional es muy distante al de una empresa privada. En primer lugar, la fuerte democratización existente en sus órganos de gobierno. Las decisiones se toman siempre en órganos colegiados en los que participan proporcionalmente todos los sectores de la vida universitaria. Esta circunstancia obliga a intensas fases de negociación; así como a un retardo de los procesos de cambio, para poder quedar desdibujados para contentar a todos. 

En tal sentido, se encuentra la presencia de grupos organizados con filiaciones de diversas actividades políticas, sindicales, profesionales, de intereses, derivadas de la vinculación a personas, religiosas, protagonistas de debates y la toma de decisiones. Esto permite ocupar posiciones de liderazgo vean condicionada su actuación por la pertenencia a un grupo o por la necesidad de mantener coaliciones entre otros. De la misma manera, existe una amplia dispersión de los niveles en los que realizan cambio para suponer la existencia de muchos líderes en los diversos estratos de la organización. Destacándose las Universidades del mundo como complejos y policéntricos facilitadores de procesos de cambio. 

Por todo ello, el papel de los líderes universitarios no resulta sencillo de ejercer y está muy distante a la realidad ser del liderazgo en otros contextos organizativos; empresas, instituciones privadas, organismos públicos, entre otros. Los líderes universitarios poseen una capacidad de intervención reducida, tanto por la normativa como por las características de la institución en la gestión de los recursos económicos, del personal, en la reorientación de las funciones de la organización, entre otros.

Lo expuesto, se refiere a la vinculación del liderazgo a la docencia; el proceso de enseñanza - aprendizaje, al menos en su desarrollo operativo en las clases o bien en laboratorios, pertenece a esa zona opaca dependiente  directamente de las características personales del docente llevadas a cabo y se mantienen en el tiempo; por el contrario, se encuentra bastante inmune a las influencias institucionales. Por eso, la relación liderazgo-docencia resulta fundamental al menos entre dos cuestiones centrales: ante esto, Zabalza (2007), sostiene “La interpretación y uso que se haga de la autonomía institucional para la definición de la oferta formativa que cada Universidad hace” (p. 93). Los procesos de desarrollo de la autonomía de las instituciones están determinados por la condición de sus líderes. 

La posibilidad de hacerlo depende mucho de la coordinación interna y del papel a jugar de los líderes intermedios. Por lo tanto, para ejercen esas dos funciones básicas: se precisa teóricamente el paradigma de la teoría integral de liderazgo, sustentada en el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional. El liderazgo transaccional garantiza que las decisiones tomadas a nivel superior sean seguidas con diverso nivel de determinación, según la naturaleza de la orientación o norma y según la cultura más o menos autoritaria de la institución, por el grupo de personas responsable de la coordinación. 

Dentro de estas consideraciones, esto se convierten así en eslabones o bien en puntos de conexión con los intermediarios entre las cúpulas institucionales y las bases, entre las políticas de la institución y las prácticas de los profesionales que la forman, lo cuales deben organizar y coordinar el trabajo de los profesores; así como los administrativos para adecuar las mejores orientaciones de la institución y a la consecución de sus fines. 
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RESUMEN
El  proceso socio históricos del país, ha gestado en los últimos años un contexto económico, social y político con un alto grado de complejidad, incidiendo directamente en el sector educativo y afectando de cierta manera  la percepción del docente  frente a la realidad para el desarrollo de los planes y programas educativos, situación que afecta la toma de decisiones como la participación de los padres, madres y representantes en actividades relacionadas al quehacer escolar. Sin embargo, cabe señalar que estos esfuerzos de transformación social, solo se pueden lograr mediante la participación activa de la traída familia, escuela y comunidad, además de todos los entes comunitarios que intervienen en ese proceso de cambio social que demanda de un diseño de acciones por parte de las instituciones educativas, a fin de promover la integración social con miras a lograr mejores resultados en la conducción del proceso escolar reformando la sociedad, buscando además la formación integral del individuo para que asuman las transformaciones que el país exige, capacitándolos para que se integren efectivamente al entorno escolar como organización social productiva e intervengan positivamente en la política educativa, consolidando los valores democráticos necesarios para avanzar en el proceso de cambio. No obstante, el practicum investigativo se desarrolla bajo la categoría de ensayo.
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ABSTRACT
The historical partner of the country, a process has thrived in recent years an economic, social and political context with a high degree of complexity, directly affecting the education sector and affecting in some way the perception of teachers face reality for the development of plans and educational programs, which affects decision making and participation of parents and representatives in activities related to the school environment. However, it should be noted that these efforts of social transformation can only be achieved through active participation brought family, school and community, and all EU bodies involved in the process of social change that demand for design actions by educational institutions in order to promote social integration in order to achieve better results in driving school process reforming society, also seeking the formation of the individual to assume the transformations that the country demands, enabling them to effectively integrate the school environment as productive social organization and positively involved in education policy, consolidating democratic values ​​necessary to advance the process of change. 
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INTRODUCCIÓN
El sistema escolar está constituido por un engranaje de elementos, donde se refleja la participación de los padres, madres, representantes, docentes y comunidad en general para llevar a cabo las actividades escolares y promover el desarrollo institucional, situación que manifiesta un alto grado de importancia para la formación de los alumnos y la consolidación de los valores de convivencia social, desde un punto de vista cooperativo y participativo.

Desde esta perspectiva, puede señalarse que actualmente, la sociedad venezolana se encuentra frente a muchos desafíos educativos asociados al deterioro de las relaciones interpersonales, la pérdida de valores, la competencia despiadada, las luchas por el poder, el individualismo, la fragmentación de los núcleos familiares, la situación económica que demanda de mayor esfuerzo laboral de los padres, madres y representantes, entre otras circunstancias que afectan la integración de la familia y la comunidad  a las instituciones educativas.

Esta realidad enfrenta a las instituciones educativas a conflictos sociales, planteándole nuevos desafíos y frente a los cuales la gerencia institucional debe asumir como parte de su función, el propósito de establecer un mecanismo estratégico, que permita diseñar acciones para gestionar adecuadamente la integración socio educativa desde el seno institucional como órgano rector y transformador de conductas, utilizando mecanismos que mejoren la participación activa de los entes sociales involucrados en el desarrollo del hecho educativo y por consiguiente el mejoramiento de los espacios del entorno escolar.

Bajo estas perspectivas, la escuela como institución se define como una organización social compleja con finalidades educativas, la cual posee un potencial transformador que incluye a los padres, madres, representantes, docentes, personal directivo y comunidad en general como entes partícipes para guiar las acciones de las organización educativa. 

Ahora bien, la escuela debe equilibrar factores tales como las características de los alumnos y de su familia, las expectativas de los padres, el entorno social y geográfico, igualmente los objetivos y valores que están establecidos en el sistema educativo. Además debe reflejar una sólida formación pedagógica, autónoma, gerencial, mediadora e investigadora de procesos y promover a la comunidad hacia la autogestión de su propio desarrollo. 

De acuerdo a lo anteriormente planteado, se hace latente la concepción de la Reforma Educativa, la cual promueve la descentralización y desconcentración de funciones apoyando la gestión autónoma de los planteles; en el Currículo Básico Nacional (2008)  se señala que “se considera indispensable fomentar acciones colectivas, el trabajo en grupo y la interacción entre todos los actores a fin de transformar progresivamente a la institución escolar”. (p. 6). 

Por consiguiente,  se empieza a definir un estilo diferente de ejercer las funciones educativas basadas cada vez más en el esfuerzo de sumar voluntades en proyectos compartidos que darán respuestas a carestías y respaldarán nuevas situaciones, en la habilidad para adaptar el funcionamiento de la escuela a los objetivos que se proponen (integrar la escuela-comunidad). Además de la capacidad de comprender la cultura de esa organización (escuela-comunidad) en función de promover el cambio. 

Por eso el ser humano ha tenido la necesidad de organizarse, agruparse en busca de beneficios y conseguir sus metas. El papel de la gestión gerencial actual desde el seno escolar, persigue ambiciosos objetivos al integrar la acción con el aprendizaje, la reflexión con el intercambio de experiencias y atender las motivaciones y necesidades de su entorno educativo, por lo tanto, su papel de simple figura representativa de administrador, ha quedado atrás pues, ahora será también responsabilidad de la gerencia, atender diversas problemáticas para equilibrar la condición de calidad educativa que emana la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela. (2009) y la Educación Bolivariana. 

Para ello,  deberá integrarse con la comunidad en pleno y abordar  planes estratégicos como herramienta para conseguir recursos financieros que coadyuven a suplir insuficiencias económicas que afectan el pleno desarrollo de las actividades del proceso de enseñanza y aprendizaje, no obstante, puede considerarse que una estrategia que se adapta a la solución de la mencionada problematiza es la autogestión educativa, ya que la misma plantea como conseguir que las escuelas respondan a las demandas sociales y al progreso en su nivel cultural, ya que estos dos aspectos han sido afectados a lo largo de las últimas décadas, resultado de la improvisación educativa. Adizes (2012), señala que autogestión “significa esencialmente la participación de todos los miembros de una organización, en la fijación de los objetivos que ella misma habrá de perseguir”. (p. 26).

La definición anterior coincide plenamente en el favorecimiento de la autogestión, como alternativa para integrar la escuela y comunidad en función de un bien común, pensando en la educación de los alumnos, el bienestar educativo y así promover la solución de los problemas que afecta las instituciones educativas, por cuanto esta perspectiva permite plantear las siguientes interrogantes: ¿Cuáles son las causas que han dado origen a las carencias económicas  de las instituciones educativas? ¿Cómo influye la participación de la gerencia institucional en el proceso de integración de la triada familia, escuela y comunidad?

DESARROLLO EXPOSITIVO
No obstante, tomando como referencia las interrogantes antes expuesta, puede considerarse el hecho de que en los últimos años, las diversas políticas gubernamentales han incidido en el estilo de funcionamiento de las instituciones educativas, debido a que la política socio escolar, centraba su filosofía en la participación económica de las familias con la finalidad del auto sostenimiento escolar y con la intervención del Estado, estas ayudas económicas dejaron de ser una fuente de ingreso para las instituciones, acarreando diversas deficiencias y carencias a nivel didáctico entre otras.


Por otro lado, la partida presupuestaria asignada por el ejecutivo nacional al sector educativo, corresponden al 9%  del presupuesto anual, lo que es distribuido entre las zonas educativas del país y las gobernaciones de cada Estado, sin embargo estas partidas presupuestarias entregadas por doceavos, no cubren las necesidades totales de las instituciones escolares, haciéndose evidente el déficit presupuestario para cubrir la demanda del gasto que genera el área de mantenimiento, papelería e implementos deportivos, igualmente, la falta de infraestructura. En este sentido, Vizcarra (2012) señala que en los últimos años “el sistema educativo se ha sumergido en diferentes necesidades físicas y estructurales que ha ameritado auto gestionar la consecución de soluciones a los diferentes problemas financieros que afectan el funcionamiento institucional, mediante la triangulación participativa, escuela familia y comunidad”. (p.27).

Esta ausencia de ayuda económica, ha sumergido a las instituciones educativas en diversas carencias y debilidades producto de la inexistente asignación de recursos económicos que atentan contra el desarrollo de las actividades diarias de clase, lo que produce un desequilibrio (armónico) en el pleno desempeño institucional para cumplir con su cometido centrado en la formación integral de los educando.

No obstante, aunque la ausencia de la ayuda económica, por parte de las familias de los estudiantes pareciera una situación ya aceptada por el sistema escolar, cabe resaltar que en los últimos años esta particularidad  ha generado una situación problemática que inciden en el pleno desempeño escolar, disminuyendo la capacidad de funcionamiento institucional, además de incidir en las diversas actividades de integración sociocultural desarrollada por las escuelas, deterioro de la infraestructura y la poca motivación de la comunidad escolar para desarrollar actividades extra cátedra, coincidiendo plenamente en la necesidad de la integración que debe efectuarse entre la escuela con los padres, madres y representantes y la comunidad.  

Asimismo, según lo expresado por Graffe (2012)  puede señalarse que existe una realidad tangible dentro del sector educativo a nivel de educación básica, “caracterizada por la poca disposición del personal directivo como figura representativa de la gerencia institucional para proponer, ejecutar y participar en actividades extra cátedras”. (p. 56). Esto con el propósito de solucionar las carencias económicas existentes tanto en las aulas de clase como en toda la institución escolar, dejando de lado su función como planeador de acciones educativas.

Además, el mismo investigador, señala que “no cumple con sus funciones gerenciales en cuanto a estimular la participación de sus colaboradores en la planificación, toma de decisiones y solución de problemas educativa, pues centra su desempeño laboral en el cumplimiento de los recaudos administrativos”. (p. 59), es decir,  deja de lado su rol de mediador y promotor de auto sostenimiento escolar, bajo un enfoque de participación socioeducativa basadas en estrategias como la autogestión escolar, la cual puede ser percibida como herramienta de integración socio educativa, para disminuir las carencias económicas que inciden en el normal funcionamiento y desarrollo escolar.

Al respecto Angulo (2014) señala que la autogestión escolar “es un proceso que enfatiza la responsabilidad del trabajo en equipo e implica la construcción, diseño y evaluación del quehacer educativo”. (p.56),  además puede ser entendida como la capacidad de generar nuevas políticas institucionales, involucra a toda la comunidad escolar con formas de participación democráticas que apoyan el desempeño de docentes y directivos a través del desarrollo de proyectos educativos adecuados a las características y necesidades de cada escuela.

Desde este punto de vista, puede considerarse que en la actualidad, frente a la realidad social, las instituciones educativas carecen de formas novedosas y creativas, para generar un proceso de interacción socioeducativa, bajo un enfoque humanista y de transformación social, donde se desplieguen actividades que permita integrar de manera armónica y espontanea a los padres, madres y representantes a las actividades escolares de sus representados y de esta manera, no solo mejorar el proceso de enseñanza y aprendizaje de los estudiantes, sino también del funcionamiento institucional, pues se trata, de crear situaciones de aprendizajes personales y colectivos, mediante la articulaciones de los diversos sujetos sociales que hacen vida en el entorno escolar.

Ahora bien, este escenario descrito, refleja la realidad evidenciada en las instituciones educativas del país, en ellas se determina la ausencia de un plan estratégico definido por la gerencia institucional,  que permita la integración de los padres, madres y representantes a las actividades de la  escuela, permitiéndoles ser parte del proceso de planificación, para gestionar y solventar  las necesidades e intereses institucionales, esto genera como consecuencia que los padres, madres y representantes, así como la comunidad en general no participen las asambleas ni estudio de necesidades de la escuela, en la mayoría de los casos solo hacen acto de presencia durante el proceso de entrega de boletín informativo del rendimiento escolar y en el peor de los casos cuando han recibido una citación urgente relacionada con su representado.

Cabe señalar que ante esta realidad socio escolar, los actores principales de este proceso de integración (padres, madres y representantes) asumen el rol de antagónicos y no participan en la elaboración, planificación y ejecución de proyectos planteados en la escuela, con miras a la solución de algunos problemas que afectan a la institución escolar como al entorno medio ambiental, no obstante, se aprecia, que los docentes solo cumplen con la labor que se les encomendó dentro del aula, es decir, impartir clases.

Además, los programas educativos sujetos al currículo escolar no motivan internamente la promoción y proyección de conocimientos de autogestión como estrategia de integración, por cuanto, los estudiantes se han limitado a no dar más allá de lo que se les imparte y se les exige, en relación al procesamiento de conocimientos cognitivos asociados a los conceptos conceptuales y procedimentales, pero no expresados en actitudes de convivencia y búsqueda de solución de problemas desde un punto de vista de trabajo en equipo y valores centrados en solidaridad y corresponsabilidad social. Lo planteado, refiere como necesidad urgente, la participación de la figura gerencial como actor significativo en el pleno desarrollo institucional, para disminuir los efectos que genera la carencia de recursos económicos en las instituciones escolares.

CONCLUSIONES
Frente a esta realidad, se considera que para desarrollar un plan estratégico educativo, toda la comunidad debe estar involucrada, sin embargo, el cambio debe ser iniciado por los docentes y directivos, partiendo de  una toma de conciencia sobre la forma en que se resuelven las  necesidades institucionales, utilizando técnicas de mediación, negociación e integración del trabajo conjunto, permitiéndole a los padres, madres, representantes, así como a la comunidad en general, participar activamente en la escuela y a partir de un diagnóstico del entorno comunitario determinar la fortaleza con que cuenta la comunidad como entorno potencial  para abrir caminos y de esta manera solventar mediante acciones de  autogestión las diversas necesidades que exigen pronta solución. 

No obstante, esta presunción debe involucrar al personal directivo y las fuerzas comunitarias, así como a los docentes, pues son ellos quienes de la mano del personal directivo, pueden  generar un diagnóstico, establecer objetivos y metas cuantificables, mediante la definición de estrategias y la organización de los recursos técnicos y humanos para alcanzar las metas propuestas. Este proceso participativo, en el desempeño del docente como mediador y conductor del desarrollo institucional y promotor de actividades para la consecución de bienes y servicios escolares, debe sustentarse en un proceso de reorganización de su rol y de su perspectiva social, por cuanto se requiere un personal directivo comprometido con la sociedad y dispuesto a participar en actividades de autogestión escolar como mecanismo, para el desarrollo endógeno en las instituciones escolares, vista como alternativa de solución al problema económico que presentan.

Igualmente se concluyeque el sistema educativo requiere de la participación activa del personal directivo como figura gerencial para la planificación, organización y ejecución de actividades de autogestión escolar que promueva la proyección institucional en la comunidad, además de obtener beneficios económicos que le permita auto sostener a la institución escolar, formando valores de convivencia comunitaria en los alumnos, desde un enfoque de la productividad social.

Asimismo se considera necesario ofrecer una orientación práctica y reflexiva sobre el proceso de integración socio educativa que permita a lasinstituciones escolares, iniciar un proceso de cambio en la metodología utilizada para el abordaje de la gerencia institucional y el desarrollo de actividades de autogestión como acciones conducentes a la integración familia escuela y comunidad, además de la proyección de las instituciones escolares hacia las comunidades implica la participación de docentes en actividades que involucre a todos los actores del sistema escolar, lo que plantea como premisa el equilibrio en el funcionamiento de la institución, situación que se ha visto afectada en los últimos años por la carencia de recursos económicos en las instituciones escolares, lo que amerita el desarrollo de actividades de autogestión como estrategia para solventar las diversas debilidades económicas y a su vez proyectar a la institución escolar dentro de la sociedad. 
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RESUMEN
El presente trabajo se centra en un análisis y breve descripción del concepto ‘capital humano’ desde su surgimiento en el Siglo XVIII, su desarrollo y alcances según diferentes teorías socio-económicas y finalmente cómo es concebido en el presente dentro del ámbito educativo. Encontramos en el mismo criterios de marcada tendencia hacia el factor económico, asimismo se destaca cómo en Europa surgen importantes innovaciones significativas del porque en torno al concepto de “capital humano” bajo el enfoque sociológico. Se describen como el panorama del capital humano en este escenario se llevó a cabo en Venezuela donde se exponen las razones más de su despegue tardío en el tiempo. Por otra parte, se hace referencia a la manera cómo las compañías petroleras hicieron su aporte inicialmente en favor de la valoración del capital humano en el sistema educativo nacional, seguidamente se mencionan dentro de estos tópicos, episodios históricos de valoración del capital humano congruentes al renacer de la democracia y su incidencia en la reivindicación del capital humano en el área educativa, como por ejemplo el resurgimiento del Instituto Pedagógico Nacional y la creación de programas de apoyo educativo como la Fundación de Becas “Gran Mariscal de Ayacucho”. Finalmente se esboza con toda la seriedad del caso, la lamentable situación actual signada por una serie de condiciones adversas que han traído como consecuencia la desmotivación de este recurso en el quehacer laboral.
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ABSTRACT
The present work focuses on an analysis and brief description of the concept 'human capital' since its emergence in the eighteenth century, its development and scope according to different socio-economic theories and finally how it is conceived in the present within the educational field. We find in the same criteria of marked tendency towards the economic factor, it also highlights how in Europe important innovations arise from the because around the concept of "human capital" under the sociological approach. They describe how the panorama of human capital in this scenario was carried out in Venezuela where the reasons for its late take-off over time are exposed. On the other hand, reference is made to the way in which the oil companies made their contribution initially in favor of the valuation of human capital in the national educational system, then historical episodes of valuation of human capital congruent to the rebirth are mentioned within these topics. of democracy and its impact on the claim of human capital in the educational area, such as the resurgence of the National Pedagogical Institute and the creation of educational support programs such as the Scholarship Foundation "Gran Mariscal de Ayacucho". Finally it is outlined with all the seriousness of the case, the current unfortunate situation marked by a series of adverse conditions that have brought as a result the demotivation of this resource in the work.
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INTRODUCCIÓN
La expresión ‘capital humano’ ha sido utilizada generosamente durante distintas épocas en diversas culturas y por diferentes personalidades, para referirse al factor humano, ese que en cualquier organización desde el tipo más sencillo hasta la corporación más compleja e indistintamente de las épocas y circunstancias que se vivan, constituye sin discusión alguna el activo más valioso y por lo tanto imprescindible para la dinámica del funcionamiento y la obtención de logros.

Cañibano (2015) acota el siguiente criterio:

Cuando hablamos de capital humano solemos referirnos, por lo general, al Stock de conocimientos y de habilidades útiles a la producción que acumulan los individuos y las organizaciones, por lo tanto también las empresas o los países. Sin embargo, el alcance del capital humano es muy amplio, en el sentido de que su acumulación tiene muchas repercusiones que trascienden el ámbito de las dinámicas productivas (…) (p. 257).

En  wikipedia.org/wiki/Capitalhumano
s/f, encontramos la siguiente definición: “El capital humano es un término usado en ciertas teorías económicas del crecimiento para designar a un hipotético factor de producción dependiente no sólo de la cantidad, sino también de la calidad, del grado de formación y de la productividad de las personas involucradas en un proceso productivo”, sin embargo, considero relevante retrotraernos al surgimiento y consolidación de éste constructo.

Surgimiento y consolidación del término

El término ‘capital humano’ surge en el siglo XVIII en el Reino Unido, siendo éste el primer país industrializado y la principal potencia del mundo durante los siglos XIX y XX, aunque el costo económico de las dos guerras mundiales declinó su imperio. Es importante hacer referencia a teóricos destacados como Adam Smith, de nacionalidad británica, quien planteó la necesidad de crear un sistema económico general en donde el capital humano fuera el elemento más importante por ser el responsable de ejecutar las tareas propias de cada área económica; así, mientras más valioso fuera el capital humano  mejores serían los resultados de dicho sistema. 

Mientras que en Europa se desarrollaban en la sociedad del conocimiento importantes innovaciones dentro de las tecnologías de la información y las comunicaciones que producían  vertiginosos cambios, a nivel mundial se desarrollaban innumerables acontecimientos históricos y la sociedad desarrollaba muchas actividades según el entorno cultural de la época. El componente humano epistemológico es invadido por una serie de cambios dando paso a la evolución de las nuevas tecnologías de la información y comunicación, TIC. Venezuela, un país en vías de desarrollo, no podía escapar de este fenómeno de globalización, como se ha llamado al proceso de la integración mundial de culturas.

A partir de 1810 es cuando realmente en Venezuela el conocimiento del capital humano docente a ser valorado y respetado, aunque para la época era difícil para una familia sostener los estudios de sus hijos, pero poco a poco se fue abriendo el abanico de posibilidades para que los miembros de las familias que manejarán ciertos recursos pudieran acceder a un sistema educativo presencial. La creciente abundancia económica por la explotación de los rubros café y cacao que era la fuente principal del comercio, trajo como consecuencia que el capital humano pudiera recibir beneficios por su producción en el campo. Esto más adelante se vio afectado  por guerras internas que contribuyeron al éxodo campesino y en consecuencia al abandono del trabajo de la tierra. 

En 1974, mediante decreto del presidente Carlos Andrés Pérez número 132, con motivo de los 144 años del fallecimiento del Prócer de la Independencia Mariscal “Antonio José de Sucre”, se crea un programa de becas con el nombre de “Fundación Gran Mariscal de Ayacucho”, para fomentar los estudios de postgrado en Venezuela y en universidades reconocidas del exterior. Posteriormente, el 13 Septiembre de ese mismo año parten al exterior los primeros mil becarios en consideración a las necesidades que nuestro país requería, dando paso también a un modelo de proyección de la educación en donde el estado venezolano proporcionaba las condiciones y herramientas al capital humano docente, para superase profesionalmente en el extranjero a través de dichas becas.

En este orden de ideas, este capital humano profesional calificado en las diferentes áreas del conocimiento como Ingeniería Petrolera, Desarrollo Tecnológico, Siderúrgica y Educación, pudo a corto plazo desarrollarse científica y tecnológicamente, de acuerdo con las innovaciones y exigencias de la época, promoviendo la introducción en la sociedad venezolana de los nuevos criterios universales del conocimiento y así potenciar la capacidades, habilidades y herramientas para encaminar nuestro país hacia la superación del subdesarrollo. Según palabras del mismo presidente de la república en ese entonces, los becarios de la generación Ayacucho tendrían el compromiso de “fundar y conducir la Venezuela del Siglo XXI”.

Avance del capital humano en las organizaciones educativas venezolanas.
El desarrollo del capital humano en las organizaciones educativas venezolanas, históricamente coincide con la llegada al país de multinacionales extranjeras para explotación petrolera en Venezuela. 

Estas empresas multinacionales contaban con personal calificado con técnicas y herramientas en el manejo del recurso humano, las cuales sirvieron para  motivar al capital humano a través de estímulos que contribuyeron a mejorar significativamente las necesidades básicas del individuo, dado que en esa época las organizaciones educativas nacionales no recibían la debida atención por parte del Estado. Los principales ingredientes para la motivación y subsiguiente desarrollo del capital humano consistían en un salario superior al promedio  y beneficios adicionales como servicios médicos, seguro de vida, dotación de viviendas y comisariatos o puntos de abastecimiento de alimentos.

A finales de los años 50 y ya en los 60 se aprecia una proliferación significativa de profesionales altamente preparados en las diferentes áreas del conocimiento, lo cual significó un avance significativo en la especialización y superación del capital humano docente. Esta es una consecuencia directa del resurgimiento con la era democrática, del Instituto Pedagógico Nacional que durante la dictadura  había permanecido, como nos lo describe crudamente el Prof. Gustavo Bruzual, uno de sus posteriores directores,  “…borrado de la Ley, cerradas las puertas a los maestros, eliminadas todas las facilidades de horario, suprimidos prácticamente todos los incentivos de la profesión, el personal docente del Instituto excluido deliberadamente de toda escala de sueldos, numerosos profesores encarcelados o en el exilio…”ubicateeneleipc.blogspot.com/2008/09/instituto-pedagógico

No obstante, todavía el conocimiento estaba centrado en el docente y el aprendizaje era del tipo tradicional memorístico. Con los nuevos cambios en las ciencias de la educación  el aprendizaje se rige por un conjunto de estrategias  bidireccionales, en donde el docente no solo tiene el conocimiento sino que orienta y dirige al educando auxiliándose con las nuevas tecnologías de la información para que éste aprenda construyendo su propio aprendizaje. Esta nueva realidad de cambios vertiginosos en los procedimientos de aprendizajes ya presente en las organizaciones educativas venezolanas obliga al capital humano docente a profundizar en nuevos conocimientos a través de la investigación para proponer soluciones válidas a los problemas del entorno.

De allí, la importancia que el sistema educativo venezolano retome nuevamente el proceso de selección cuidadosa de su capital humano y se esmere en su preparación y continua superación mediante instituciones claramente concebidas para tal fin. Retomar y reactivar el programa de becas Fundación Gran Mariscal de Ayacucho podría ser una alternativa ideal para brindar a nuestro capital humano educativo estas valiosas oportunidades que está necesitando y el país reclamando, para que sus docentes puedan jugar un papel más determinante en la formación de los nuevos ciudadanos. 

En la actualidad el capital humano docente en las organizaciones educativas de nuestro país, atraviesa por una serie de situaciones adversas que han traído como consecuencia la desmotivación de este recurso en el quehacer laboral. Uno de los factores más influyentes es el bajo salario, algo que  no alcanza para cubrir las necesidades básicas, aunado además a un nivel de exigencia que raya en la sobre explotación. El horario de 8 horas de trabajo es angustioso para el docente que labora en las instituciones educativas bolivarianas, afectando su salud y generando desgaste físico y mental, dado que esto trae como consecuencia la aparición de enfermedades en el capital humano docente, el ausentismo laboral y la rotación de personal a otras instituciones educativas se hace más prevalente. 

Otros factores altamente determinantes son el clima laboral poco motivador que persiste en las organizaciones educativas e igualmente la delincuencia que azota el entorno social donde está ubicada la institución, aumentado el estado de zozobra  en el docente a la hora de trasladarse al sitio de trabajo.

Según Bordas, (2016). El concepto de clima laboral, se refiere al “contexto del trabajo caracterizados por un conjunto de aspectos  tangibles e intangibles que están presentes de forma relativamente estables en una determinada organización y que afecta, las actitudes, motivación y comportamiento de sus miembros y por lo tanto el desempeño de la organización”. (p. 20) 

Tal es el caso de organizaciones educativas venezolanas, si al docente se le brinda un ambiente de armonía en donde se le dé a entender que es un capital humano importante dentro de la organización y se valore su trabajo, se sentirá comprometido con la organización. En consecuencia la productividad, eficiencia, serán mayores y tendremos un capital humano que facilitará notablemente el éxito en el logro de las metas de la institución.

Aunado a esta realidad según Torres, (2014). “El trabajo es un derecho y un deber social, en cada trabajador se debe ver una persona que se merece un trato digno y respetuoso de su patrono, de los representantes de este y de sus compañeros de trabajo”. (p.11) Si en nuestras instituciones educativas venezolanas el capital humano profesionalizado fuera justamente remunerado, si el salario del docente estuviera por encima o al menos al nivel de la inflación y el patrono le brindara las oportunidades necesarias para mejorar su formación y cultivar su superación, tendríamos un docente con un alto grado de satisfacción y por ende una alta producción laboral. 

Es importante destacar que en ocasiones las políticas de Estado han colapsado y caído en una etapa de incertidumbre, motivado a que él mismo no ha garantizado la seguridad ciudadana al capital humano, debido principalmente al alto grado de inseguridad, siendo el caso la población teme y se inhibe de circular libremente por el país. En consecuencia, un índice significativo y preocupante de capital humano profesional, sobre todo jóvenes emprendedores han optado por emigrar de Venezuela a otras geografías del globo terráqueo en busca de mejores oportunidades laborales, formativas y de salud, que contribuyan a mejorar la calidad de vida. Estamos hablando de una fuga de cerebros y de recurso humano calificado, un fenómeno socio-económico y político que ningún país del mundo puede aceptar con indiferencia. El asunto salud, escasez de producción y existencia de insumos médicos, es otro factor de inseguridad igualmente incidente.

Es lastimosa la realidad docente de nuestro país, la complejidad de la situación es sumamente crítica y observamos cómo se deteriora cada vez más; ni el estado, la sociedad, ni los gremios han creado las condiciones necesarias para mejorar la calidad de vida que por justicia corresponde al capital humano docente de Venezuela. Es lamentable que tal situación persista y parezca inextinguible, al respecto Prieto Figueroa (1977), señala que:
“El Estado y la educación en América Latina nos ilustra diáfanamente, “…en un país cualquiera, en una época cualquiera, es inconcebible que el Estado deje abandonada al capricho de las actividades particulares la orientación y formación de la conciencia de los ciudadanos…” p. 47. 
Ya antes, en la Convención Nacional de Magisterio, celebrada en agosto de 1943, el Maestro Prieto Figueroa, señalaba: “el Estado venezolano no dio nunca a la educación la importancia y la prestancia que requiere para convertirla en una educación de masas, en una educación verdaderamente popular”. Lo más alarmante es que más de 80 años después la situación es copia exacta de aquel entonces, las políticas educativas del Estado presentan una crisis filosófica profunda, existe un desfase entre los programas y los proyectos educativos, se ignora al capital humano docente porque, tampoco se cumple ningún seguimiento para comprobar el cumplimiento de los lineamientos emanados por el Ministerio del Poder Popular para la educación; mucho menos se aplican, ni siquiera existen, instrumentos de evaluación y calificación de los funcionarios a cargo. Podríamos decir, sin ánimo de desconsideración o irrespeto, que no se selecciona a las personas para los cargos sino los cargos para las personas.

Es necesidad impostergable que el Estado forme el nuevo docente deseado y eficaz el cual se caracterice según Durán, (2016) quien Cita a Torres (1998), Retoma a; (Barth, 1990; Delors y otros, 1996; Hargreaves, 1994; Gimeno, 1992; Jung, 1994; OCDE, 1991; Schon, 1992; UNESCO, 1990, 1998)  como “un sujeto polivalente, profesional, competente, agente de cambios, practicante reflexivo, profesor investigador, crítico e intelectual. (p.19). Es decir, la sociedad actual requiere que el docente ocupe un papel protagónico en la construcción de una nueva educación y que el perfil esté conformado por una serie de competencias a saber. 

Trabaja y aprende en equipo, ejerce su criterio profesional, investiga, desarrolla una pedagogía activa, comprende la cultura y su realidad, domina los conocimientos inherentes a su rol, detecta oportunamente problemas, tiene iniciativa propia, y ayuda a sus alumnos a desarrollar sus conocimientos, se acepta como aprendiz permanente, se abre a la incorporación y al manejo de nuevas tecnologías, es percibido por los alumnos como un amigo. 

Cabe resaltar que el conocimiento es una suma de competencias y  el uso que se hace de éste para  resolver problemas del entorno debe obedecer a circunstancias, necesidades y demandas del momento histórico que vive el país. 

Por otra parte, se requiere además un nuevo docente que responda a los valores éticos indispensables para la formación del nuevo ciudadano, sin obviar la necesidad insoslayable de que el Estado garantice al capital humano docente durante el ejercicio de sus funciones condiciones de vida dignas, entre ellas salario acorde e indexado de acuerdo con la inflación del momento, amén de las previsiones sociales imprescindibles como servicios médicos, seguro de vida, planes de vivienda, facilidades de estudios para sus hijos, garantías de seguridad y que todas estas reivindicaciones persistan después de la jubilación. En resumen, desterrar de las mentalidades de los altos funcionarios del Estado-Patrón, esa actitud discriminatoria como que si los jubilados vivieran en un mundo distinto. 

CONCLUSIONES
Venezuela requiere de un cambio de paradigma que se ajuste a la realidad que viven el capital humano docente y que promueva la creación de reformas educativas adecuadas para mejorar la calidad de vida del capital humano, así como políticas eficaces para incentivar su mejoramiento y profesionalización, lo cual traerá como consecuencia un educación de mayor calidad que indudablemente influirá en el desarrollo de nuestro país. Cobra vida una vez más, esta sabia frase del ilustre educador venezolano Luis Beltrán Prieto Figueroa (1902-1993), “Venezuela será lo que sus maestros quieran que sea”.

Debe hacerse énfasis profundo en lo concerniente al recurso capacitado en las distintas áreas del conocimiento, donde la motivación al logro sea el pilar fundamental y a la vez factor dinámico para la materialización de los planes.

Un Estado consciente de la continua necesidad de modernización y progreso tiene que proponerse implantar un sistema educativo orientado al logro de la calidad de la educación, debe transformar dicho sistema en agente de cambio que establezca estándares y pautas para los procesos de enseñanza aprendizaje. Las instituciones deben poseer los recursos para afrontar los costos y adquirir tecnología de punta, crear la infraestructura necesaria, mantenerla y actualizarla constantemente, así como diseñar una estructura organizacional con esquemas administrativos flexibles e innovadores que den respuesta a las necesidades sociales. Nuestro Libertador Simón Bolívar nos lo presentó de una manera muy clara y categórica, “Las naciones marchan hacia el término de su grandeza con el mismo paso con que camina la educación”.
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RESUMEN
El propósito del respectivo ensayo, es proporcionar información pertinente al liderazgo creativo del docente desde un enfoque epistemológico de la investigación educativa. Aspecto que resulta relevante al sector educativo en su gestión como gestor social en el marco de la colectividad; quien demanda del profesional docente una formación coherente con su investidura y la realidad del momento. En este sentido se destaca la postura de Boscan (2013), quien estima que, “la actividad docente deliberadamente requiere de profundos análisis y reflexiones para dar coherencia al proceso de enseñanza aprendizaje, que contribuyan al fortalecimiento de la identidad profesional” (p. 1). Así el docente debe tomar la decisión en el contexto de la enseñanza desde un punto teórico y metodológico; construyendo una red de conocimientos para sintetizar su postura personal en beneficio de la población estudiantil y la sociedad en general; es decir desde una concepción epistemológica.

REATIVE TEACHER LEADERSHIP FROM AN EPISTEMOLOGICAL APPROACH TO EDUCATIONAL RESEARCH
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ABSTRACT
The purpose of the respective essay is to provide information relevant to the creative leadership of the teacher from an epistemological approach to educational research. An aspect that is relevant to the education sector in its management as a social manager within the framework of the community; who demands from the teaching professional a training consistent with his investiture and the reality of the moment. In this sense, Boscan's position (2013) stands out, who believes that "the educational activity deliberately requires deep analysis and reflection to give coherence to the teaching-learning process, which contributes to the strengthening of professional identity" (p.1). Thus, the teacher must make the decision in the context of teaching from a theoretical and methodological point; building a knowledge network to synthesize their personal position for the benefit of the student population and society in general; that is, from an epistemological conception.

Keywords: Creative Leadership, Epistemological Approach and Educational Research.

INTRODUCCIÓN
La vida humana es sinónimo de educación, es reflejo de aprendizaje y se constituye en acción para lo mejor. El hombre en busca de ser mejor ha ideado el camino de la formación, Por lo que resulta conveniente definirla desde la óptica de Henz (citado por Moya 2011), donde textualmente cita que:
 “es el conjunto de todos los efectos procedentes de personas, de sus actividades y actos, de las colectividades, de las cosas naturales y culturales que resultan beneficiosas para el individuo, despertando y fortaleciendo en él sus capacidades esenciales para que pueda convertirse en una personalidad capaz de participar responsablemente en la sociedad, la cultura y la religión, capaz de amar y ser amado y de ser feliz” (p.1).
La educación temprana despierta y consolida las potencialidades del ser humano, los deseos y capacidades de saber, conocer e interpretar el mundo. Así su pensamiento y su corazón generaran conocimientos, sabiduría y el entendimiento. La educación de la mente lleva consigo la educación del corazón, de la pasión, de los sentimientos y emociones.
En idea similar, para León (2007) “la educación es un proceso humano y cultural complejo” (p,2). Es por ello que para establecer su propósito y su definición es necesario considerar la condición y naturaleza del hombre y de la cultura en un todo, como son los diferentes elementos (ambiente, materiales, docentes estudiantes, otros).

En este sentido, el proceso educativo debe contemplar con detenimiento todos los aspectos que intervienen en él, para coordinarlos e identificar cuáles son los que influyen directamente en la enseñanza. Entre esos aspectos se encuentran el ambiente de aprendizaje y el docente; estos están siempre relacionados, pues son los que facilitan diariamente el aprendizaje.

La educación como proceso científico inherente al hombre y sociedad requiere del aporte de las teorías que explican los principios didácticos que lo regulan. En este sentido, la educación para lograr su ideal toma las contribuciones que las variadas especialidades psicológicas, pedagógicas y filosóficas que tienen relación con el conocimiento de la naturaleza humana, su comportamiento y la estructura de las disciplinas del saber.

De igual manera la educación necesita promover aprendizajes útiles para la sociedad actual. que muestran curiosidades y necesitan de dar respuestas a interrogantes que van surgiendo de acuerdo a la necesidad de su realidad.es allí el momento de brindar esas herramientas para formar o educar a la sociedad.

 Ante lo planteado, se puede apreciar la idea de Vitale (2010), al señalar que ante los cambios acelerados del conocimiento y la diversidad de paradigmas:
Se requiere de profesionales competentes que den respuestas a los problemas de una realidad compleja y dinámica; que adopten una actitud reflexiva y critica con respecto a la realidad educativa y que posean idoneidad técnico-profesional para investigar científicamente esa realidad y transformarla críticamente (p. 1).
Partiendo de esta idea, el docente hace posible la construcción del conocimiento científico, el cual se encuentra relacionado con el proceso de investigación y que se obtiene mediante la utilización de métodos y procesos científicos que se utilizan cuidadosamente para dar respuestas fiables a las expectativas planteadas. Por este motivo la investigación educativa como disciplina trata las cuestiones y problemas relativos a la naturaleza, epistemología, metodología, fines y objetivos en el marco de la búsqueda progresiva de conocimiento en el ámbito educativo.

Continúa señalando el autor Freire, citado por Vitale (2010), que se necesita de profesionales que se asuman como pensadores, es decir que “realicen la tarea permanente de estructurar la realidad, de preguntarle y preguntarse sobre lo cotidiano y evidente, tarea ineludible para todo trabajador social” (p.12). En este sentido los docentes de la educación deben comprometerse como investigadores de su propia práctica y reflexionar críticamente acerca de la misma para mejorarla, a través del contraste, el diálogo, el debate, la deliberación y la experiencia sobre las prácticas pedagógicas habituales; con el fin de generar ideas que se constituyan en un corpus de conocimientos enfocados hacia el logro de la calidad de vida de los actores sociales.

Por esta razón Boscan (2013), estima que, “la actividad docente deliberadamente requiere de profundos análisis y reflexiones para dar coherencia al proceso de enseñanza-aprendizaje, que contribuyan al fortalecimiento de la identidad profesional” (p. 1). Por lo tanto, las concepciones epistemológicas en la labor educativa son insumos teóricos y metodológicos determinantes que fundamentan la práctica pedagógica, que de acuerdo a su selección se toman decisiones sobre la enseñanza.

La epistemología según el aporte de Boscan (2013), “se comprende en dos vertientes diferentes, por una parte, se define como el conjunto de reglas metodológicas o condiciones que determinan lo científico y por otra como la propuesta de base implicados en el conocimiento en general” (p. 1). Otro punto de vista, resaltan que la epistemología estudia el conocimiento científico y las formas que el hombre desarrolla para ampliar los horizontes de la ciencia, ocupándose principalmente del origen, la transcendencia y finalidad del conocimiento; es decir, en los problemas de la ciencia.

En tal sentido la orientación epistemológica ofrece como venta la ubicación de la fuente del saber en una investigación; según esta dimensión, en ella es necesaria una distinción gnoseológica, que implica el compromiso de exaltar la fuente del conocimiento que de sustento a la investigación que se trate. Resulta importante en este caso, orientar el trabajo de investigación sobre uno de los enfoques epistemológicos, dejando ver lo importante que es el conocimiento interactivo en la actualidad del mundo científico con una perspectiva eminentemente útil para intercambiar en la acción cognitiva.

Por esta razón, la epistemología de las teorías educativas debe ser conocidas por los docentes para dar coherencia en el pensar y el hacer en el aula de las instituciones educativas. De allí que, el trabajo de investigación titulado Liderazgo Creativo del Docente: un Enfoque Interdisciplinario en la Didáctica de la Expresión Plástica, de orienta en el enfoque epistemológico introspectivo vivencial; donde su tesis plantea, según Ysea (2011), que el conocimiento carece de un estatus objetivo, universal e independiente; es decir, no tiene forma de carácter constante con respecto a las variables del entorno, sino que estos varían según los estándares culturales de cada época. Por lo tanto, la metodología depende de las diferentes sociedades, además de la libertad de utilizar el método que se quiere, entonces ninguna teoría es comparable con otra porque el mundo va cambiando de acuerdo a la época.

Los investigadores que asumen el enfoque epistemológico introspectivo vivencial, según la óptica de Camacho y Marcano (2003) trabajan cualitativamente sobre la base de que “el conocimiento es construcción e interpretación de una realidad aprehensible subjetivamente, que el conocimiento es interpretable y compartible, la realidad calificable” (p.12). Asimismo señala que la introspección es un método valido para investigar, que va del estudio de los hechos y problemas en un contexto sociocultural determinado a la situación, pasando por la organización de los datos, la interpretación, la búsqueda de consenso y la aplicación de técnicas, instrumentos y estrategias (secuencias operativas) que le garanticen el camino más idóneo para llevar a cabo la investigación, cumplir con los objetivos y tener acceso al conocimiento como mecanismo de producción científica.

Ante estas consideraciones, el propósito de la tesis doctoral es concebir la transformación y la emancipación del docente, interpretando su realidad tal como ella aparece en el interior de los espacios de conciencia subjetiva; como vía para la producción del conocimiento que oriente su manera de pensar, alcanzar y resolver situaciones. En cierto modo, la propuesta estratégica debe estar bajo fundamentos sólidos, versátiles e innovadores que haga del docente venezolano un ser creativo y capaz de promover el pensamiento divergente en sus alumnos, proporcionando herramientas necesarias para desarrollar una alternativa metodológica capaz de revolucionar la perspectiva del quehacer educativo didáctico.

Díaz y Iclán (2001) opinan que la única forma de socializar la reforma educativa es necesario “generar un amplio programa de capacitación” (p.19). por lo tanto, para poder mejorar la calidad educativa se necesita de docentes que incentiven la creatividad, que produzcan para compartir en valores, generando una cultura de reflexión, innovación con el propósito de desempeñar su labor hacia nuevos paradigmas que basados a la realidad proporcionen cambios en el desarrollo social apoyado de técnicas de trabajo en el aula.  Es por ello que la función principal del docente es brindar herramientas para motivar y producir conocimientos.

En este sentido el docente es responsable del logro de los fines educativos, necesita estar preparado, con más oficio, que dominen mejores técnicas e instrumentos para la enseñanza, que tengan un pensamiento pedagógico claro y propio, que conozca mejor la disciplina de enseñanza. Al respecto es importante destacar, que el docente en disposición de líder, debe influir sobre las personas, de tal manera que logren unos objetivos propuestos. Su liderazgo se describe en virtud a las cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros individuos.

En similar opinión Bou (2006) “el docente debe ser curioso con deseo de conocer lo que no se sabe, interesado por aprender y adquirir un conocimiento amplio según las circunstancias que se presenten, flexible con la capacidad de adaptarse con facilidad a diversas circunstancias” (p.19). Ante estas ideas se deduce que el docente con visión al futuro se esfuerza por enriquecer sus potencialidades, aprende desde cero, pero también desaprende lo aprendido para grabar en su lugar nuevos conocimientos intelectuales y ser proactivos para forjar la creatividad e innovación.

Los nuevos conocimientos se constituyen en una gama de posibilidades para el docente y demás actores del hecho educativo, con fines de mejorar la participación innovadora; creando un espacio interactivo donde todos tengan la oportunidad de poner en práctica lo aprendido. Indiscutiblemente, existe la posibilidad de logar cambios educativos, a través de nuevos conocimientos; y estos a su vez, dinámicamente se van transformando para generar otros. 

En este mismo orden de idea, el líder debe investigar e innovar distintas técnicas de enseñanza para evitar que los estudiantes se desmotiven en el proceso de aprendizaje. Por eso es necesario que el docente realice actividades que no permitan la monotonía, mostrando variedad en las opciones para el proceso enseñanza aprendizaje. De allí, que todo es posible mientras se mantenga firme en su idea de avanzar dentro del campo de la indagación para conocer la realidad que se vive en el contexto educativo con todas sus implicaciones socioculturales y académicas.

El docente según la postura de Gonzales (2007), debe ser un líder en su aula, pues tiene la obligación moral de buscar las actividades significativas que desencadenen aprendizajes, reconocer y encontrar la forma de aprender de cada uno de sus alumnos. Debe también, por los demás como en todas las actividades profesionales, hacerse responsable de los resultados académicos que obtiene. Es decir, que su liderazgo, debe traducirse en el ingenio para crear acciones innovadoras a objeto de dirigir a sus subalternos con carisma.

En conclusión, la necesidad del mejoramiento y el desarrollo de la educación en nuestro país, constituye un reto difícil y de vital importancia. La selección de metodologías de investigación idóneas para la confrontación de dicho reto es interactiva. Dicho reto requiere la formación de investigadores comprometidos con la realidad social en que viven y con una visión del proceso de investigación como una tarea de servicio, y no como un ejercicio intelectual realizado desde una torre de marfil para su satisfacción individual. Requiere también conocimientos sistemáticos y coherentes dentro del área de la investigación cualitativa. 

La idea central del discurso radica, en el despertar del docente como actor principal de la obra educativa dentro de la sociedad venezolana que demanda cada día mayores esfuerzos diligentes, además de la entrega por el otro. Su rol como promotor social le reclama sabiduría en conocimientos e inteligencia en su actitud de cambio.

La educación convierte y potencia al hombre natural para que sea un ser distinto. Lo hace sabio, inteligente, conocedor, industrioso, prudente, independiente, seguro, indagador, amoroso, disciplinado, honesto, alegre, ético sabiendo la diferencia entre el bien y el mal, proclive al bien, a la ciencia y al conocimiento, así entenderá la justicia y la equidad y se acercará al bien y se alegrará de lo que es virtuoso, y físicamente fuerte para soportar las inclemencias del tiempo y las exigencias del trabajo.
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RESUMEN

Dentro de los lineamientos descritos dentro del siguiente ensayo, se considera que la participación ciudadana busca el desarrollo de la colectividad, donde entra en juego la integración del personal docente, para desarrollarse dentro del marco del derecho, siendo los principales actores los habitantes desde diferentes condiciones para lograr un desarrollo socio-productivo adecuado; puesto que comienza a estudiarse desde principios de la historia hasta la actualidad, en el cual el hombre dio apertura a estas actividades motivada a su misma necesidad de subsistencia, guiado como medio para satisfacer el hecho de producir. Desde esta perspectiva, se puede indicar que el docente promueve la formación en las comunidades; de igual forma va a transmitir información programática con la participación directa del entorno y sectores que le circundan; es decir que la escuela-comunidad puedan trabajar dentro de una visión del modelo integral cercado en su accionar, relacionándose directamente con sus pobladores. En consecuencia se debe orientar en toda la actividad del centro en su quehacer para solucionar los problemas caracterizados por los espacios sociales de su entorno.
TEACHER COMMUNITY LEADERSHIP AGAINST SOCIO-PRODUCTIVE DEVELOPMENT
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ABSTRACT

Within the guidelines described in the following essay, it is considered that citizen participation seeks the development of the community, where the integration of teaching staff comes into play, to develop within the framework of law, the main actors being inhabitants from different conditions To achieve an adequate socio-productive development; Since it begins to be studied from the beginning of history until the present time, in which the man gave openness to these activities motivated to his same necessity of subsistence, guided like means to satisfy the fact to produce. From this perspective, it is possible to indicate that the teacher promotes the formation in the communities; Likewise, it will transmit programmatic information with the direct participation of the surrounding environment and sectors; That is to say that the school-community can work within a vision of the integral model fenced in its actions, relating directly with its inhabitants. Consequently, it should be oriented in all the activity of the center in its task to solve the problems characterized by the social spaces of its surroundings.

Descriptors: Community leadership, development, socio-productive.

INTRODUCCIÓN

A escala mundial la participación de las personas está orientada hacia un conjunto de ideas con el objetivo central de promover los procesos de democratización; por esta razón, ella busca concretar su ejercicio con la finalidad de reforzar los derechos de todos en sus diferentes dimensiones; donde se incluye la ciudadanía civil, estando asociada su libertad política e individual sustentada en los principios de la democracia para estar en sintonía con los involucrados en el contexto social.

Es por eso, la participación ciudadana también busca el desarrollo de la colectividad, donde entra en juego la integración del personal docente, para desarrollarse dentro del marco del derecho, siendo los principales actores los habitantes desde diferentes condiciones para lograr un desarrollo socio-productivo adecuado; puesto que comienza a estudiarse desde principios de la historia hasta la actualidad, en el cual el hombre dio apertura a estas actividades motivada a su misma necesidad de subsistencia, guiado como medio para satisfacer el hecho de producir; llevado a cabo por los habitantes autóctonos de cada nación, buscando una tendencia hacia el futuro, de lo contrario se estancaría la economía a todos los niveles y espacios del mundo. Ante esto, según Parra (2012), expresa:

En las últimas cuatro décadas las posibilidades, de hecho y derecho de la sociedad civil venezolana para expresar sus ideas políticas, culturales, sociales, económicas, reclamar y ejercer los derechos que le son inherentes al ser como participe de su accionar en su contexto; por lo que se ha desarrollado sobre la base de dos premisas que se expresan como paradigmas de distintos procesos que han marcado la historia política venezolana: la denominada democracia representativa sustentada en la constitución de 1961 y la democracia participativa, contenida en la constitución de 1999 (p. 180).
Es necesario resaltar, que en Venezuela se legisló para crear una estructura social, destacándose entre ellos: los consejos comunales, funcionando como el ente planificador de proyectos de necesidad, de producción para desarrollen nuevas fuentes de trabajo; siendo indispensables para impulsar el progreso social con dos tipos de funciones: la autogestión y resolución de los problemas de la comunidad; sin embargo, estas dos funciones coexisten en su definición con la praxis de estas organizaciones. 

Mediante esta figura, se incorpora la posibilidad que los ciudadanos a través de la participación docente se integren directamente en la gestión de las políticas públicas y tomen decisiones en la solución de los principales problemas, destacándose la manera de administrar directamente los recursos públicos en la ejecución de los propios proyectos comunitarios. Esta nueva condición de organización social involucra al guía del proceso educativo; quien debe transformarse en un orientador de los sectores populares para que se sienten protagonistas de la participación en las políticas públicas, y vean en esta figura la posibilidad de mejorar su calidad de vida.
Al respecto, algunas de las organizaciones populares que se constituyen a partir de las preexistentes, consideran además de gestionar los servicios comunitarios, resolver los problemas de desarrollo socio-productivo son instancias de participación ciudadana, pudiendo estar orientado el docente creativo. Así mismo, los consejos comunales trabajan con diferentes organizaciones gubernamentales para plantear los problemas y buscarle la solución, con una temática amplia para abordar temas tales como: inseguridad, vialidad, recolección de desechos sólidos, salud, vivienda. Sin duda, son las mismas comunidades las que están dando respuestas a necesidades históricas, notándose un cambio emergente protagonizado por los sectores populares, asumiendo en grado creciente mayores niveles de responsabilidad social.
En este orden de ideas, el desarrollo socio-productivo en Venezuela, ha sido considerado desde los diferentes ámbitos de acción social como estrategias para enfrentar los problemas generados por la deficiente actividad de esta índole; causada por diferentes problemas de orden socioeconómico. Durante las últimas décadas los cambios producidos en las relaciones entre los seres humanos y su desarrollo económico, han incidido en el país en una nueva visión de mecanismos para una participación ciudadana, en esta materia a lo que docente debe guiar, basado en prácticas productivas de la estructura de su contexto. 

Por tal razón, el docente como guía puede construir los mecanismos necesarios para una producción frente a los problemas socio-productivos presentes en su comunidad. En este escenario, a partir del proceso innovador se ha impulsado la organización popular para la participación en la gestión del desarrollo de producción comunitaria, implicado en orientar procesos tendentes a la construcción de valores, conocimientos y actitudes que posibiliten capacidades para la producción hacia el mayor bienestar.

De acuerdo a ello, los mecanismos de participación ciudadana sustentados sobre la práctica del desarrollo socio-productivo se han orientado a la acción para la transformación social, favoreciendo la evolución de los conocimientos orientados a la capacitación, planificación, producción y ejecución de proyectos comunitarios, los cuales están orientados en la participación de los ciudadanos en la construcción de nuevas actitudes, criterios, para la toma de decisiones que posibiliten la autogestión comunitaria en el marco de una ética de la sustentabilidad del docente, con la finalidad de promover una justa participativa, equitativa e integral.

DESARROLLO

En el contexto de la participación ciudadana del docente frente al desarrollo socio-productivo puede ser un vehículo para articular conocimientos, valores, destrezas relativas a la producción; así como para fomentar la intervención protagónica de los diferentes grupos organizados en las comunidades, orientados por quienes dirigen el trabajo escolar; se orientan en el desarrollo que debe ser el propulsor del perfeccionamiento de actividades generadoras de bienes y servicios útiles para una comunidad, enmarcándose dentro del concepto de desarrollo endógeno generador de redes productivas para la mejora de la economía solidaria, garantizando la producción de bienes y servicios sin explotar a los involucrados en el proceso productivo, garantizándoles una calidad de vida digna y la satisfacción de las necesidades colectivas. 

En opinión de Vázquez (2010), afirma “Uno de los cambios más importantes que ha tenido lugar en la teoría del desarrollo económico en los últimos 20 años es la formación de un nuevo paradigma conocido como desarrollo endógeno” (p. 27). El autor lo conceptualiza como un proceso de crecimiento económico y cambio estructural, liderado por la comunidad local utilizando el potencial de desarrollo para la mejora del nivel vida de la población local.

Ante lo descrito, es importante mencionar según Cárdenas (2011), explica “La importancia desarrollada por el docente en el trabajo comunitario, es un factor que domina diferentes esferas del acontecer diario e cualquier comunidad”( p. 35), en virtud a esto, se puede decir que el guía del procesos educativo es la persona más indicada para conducir a la comunidad, ser el enlace entre las instituciones, promueva el trabajo comunitario partiendo de la promoción de proyectos de educación ambiental, endógenos, entre otros; de una forma u otra integren a los habitantes en sus facetas de colaboradores y productores de su propia subsistencia

Por esto, en una comunidad es necesaria la existencia de una organización comunitaria trabajadora apoyada por el docente para promover el equilibrio socio- productivo, con orientación a impulsar valores socio-culturales en pro de la participación ciudadana en materia de producción. Esto, implica unión y esfuerzos, para lograr metas colectivas y superar problemas comunes, es a partir de ella que la comunidad podrá obtener logros, pues es necesaria la participación en general, para lograr la solución de los problemas presentes en ella.

Ahora bien, en el estado Barinas; en los últimos años se ha evidenciado a través de la observación directa, artículos de periódico, comentario entre personas u otros; la apatía existente dentro del personal docente ante los trabajos de acción socio-productiva de las comunidades; por lo que se quiere el trabajo en conjunto con las instituciones comunitarias y escolar para buscar el abordaje de la organización a través de ellas se pueda fortalecer los mecanismos de participación frente al progreso; primero partiendo de una motivación intrínseca y luego se extienda ese deseo de cambio.

Tal problemática de producción, se hace presente en cualquier comunidad y es necesario solventarla, para que esto sea posible y preciso es necesario incorporar a todos los miembros de los consejos comunales, ciudadanos residentes de los sectores participen en conjunto con los docentes para lograr la mejora de su desarrollo socio-productivo y así lograr un fortalecimiento del aparato productivo de los sectores; induciendo valores en participación y sentido de propiedad al proyecto antes mencionado, para de esta forma optimizar la calidad de vida de los habitantes integrantes de la comunidad; así como se pueda crear en los estudiantes un deseo de trabajo fundamentado en el ejemplo.

El estudio y análisis de las condiciones de la comunidad debe ser realizado con la participación activa de los miembros del consejo comunal, los docentes y todos los habitantes del sector. Se debe conocer la realidad económica, social, ambiental y productiva, de la localidad y hacerse con la cooperación de todos: familia, organizaciones, autoridades y vecinos, con el firme propósito de logara las metas. 

En ese contexto, se debe visualizar el problema de la integración del docente ante la ciudadana frente al desarrollo socio-productivo, específicamente en las limitaciones de quienes conforman el consejo comunal y los habitantes cuando adolecen de los medios y las alternativa viables para poder efectuar el diagnóstico realizado en esta comunidad, empatía entre los integrantes, deficiente comunicación, diversidad de criterio sin poder llegar a un acuerdo favorable, entre otra serie de elementos que entorpecen la actividad productiva de los miembros; es decir, se encuentran grandes debilidades en cuanto al conocimiento sobre el desarrollo socio-productivo. Al respecto Herice de Rizzuti (2014), plantea:

La importancia y valor del trabajo docente para cada comunidad en particular son indiscutibles, sobre todo por su efecto propulsor en términos de cohesión y desarrollo socio-productivo; esto se menciona porque que la relación docente-comunidad debe ser efectiva, estás dimensiones deben estar íntimamente relacionadas convirtiéndolas en una base de acción educativa recíproca (p. 2). 

En tal sentido, es de interés que se caracterice la comunidad donde se trabaja entendiendo hasta llegar a la escuela, cualquiera sea la extensión para tome para designarla, es siempre una unidad compleja e interrelacionada de una variedad de organizaciones, grupos para al estudiarla se tomen en cuenta el espacio, el tipo de comunidad donde está ubicada la escuela, y el tiempo histórico de ésta; al igual su pasado, la realidad presente y las expectativas futuras de sus habitantes; pieza que debe ser tomada por el docente para su trabajo organizacional. 

Por esta razón, el personal docente debe capacitarse sobre los mecanismos que conllevan a la participación ciudadana de un desarrollo socio-productivo más acorde a la realidad donde vive. Por consiguiente, esto da fuerza a la necesidad de solución de una problemática para permitir realizar una formación capaz de ayudar a resolver los problemas comunitarios, contando con organizaciones como los consejo comunales.
El término participación ciudadana, según Alberich (2013), explica “Es el conjunto de acciones o iniciativas que pretenden impulsar el desarrollo local y la democracia participativa a través de la integración de la comunidad al ejercicio de la política” (p. 21). Está basada en varios mecanismos para que la población tenga acceso a las decisiones del gobierno de manera independiente sin necesidad de formar parte de la administración pública o de un partido político. 

Otra forma como se manifiesta la participación ciudadana puede ser a través de la Organización No Gubernamental. (ONGS) las cuales pugnan por ciertos temas sociales sin sustituir en las funciones del gobierno sino evaluándolas, destinándolas o apoyándolas. También pueden ponerse a través de la discusión de temas de importancia de los ciudadanos en foros organizados o por otras vías para llegar a un consenso.

Durante los últimos años se viene potenciando la de un proceso de participación pública, de un proceso de identificación e incorporación de las preocupaciones, necesidades y valores de los distintos agentes en la toma de decisiones. Una carreta participación pública consiste en un proceso de comunicación bidireccional que proporciona un mecanismo para intercambiar información y fomentar la interacción de los agentes con el equipo gestor del proyecto. Algunas administraciones prestan muy poca atención a la participación de los agentes, bien considerados que los profesionales son los más adecuados para tomar las decisiones de transporte con una orientación técnica, bien porque los políticos locales piensen como representantes de los intereses de los distintos agentes; por lo que se requiere un cambio para optimizar la actividad pública.

Los beneficios de la participación, dan inicio desde de la perspectiva de los docentes cuando se involucran en los diversos aspectos de la vida de la comunidad; porque facilita el aporte de los punto de vista de los habitantes de la comunidad para mejorar los proyectos y planes, demostrando un compromiso con una gestión eficaz y transparentes, potencia el papel de los agentes aumentando la aceptación general del proyecto, ayuda y mejora la toma de decisiones en todas sus fases, puede evitar serios problemas de contestación que demoren o invaliden el proyecto, facilitando el desarrollo de ellos en fase de construcción.

CONCLUSIONES

El docente ante el trabajo comunitario debe aplicar estrategias novedosas, dinámicas, argumentadas, llamativas e innovadoras, para captar la atención, mover masas, sumar manos que a la larga contribuirán significativamente al elevamiento de la calidad del trabajo deseado, desarrollado y ofrecido a la comunidad con el propósito de optimizar su nivel socio-productivo como proceso de integración escuela-comunidad; formando un solo la actividad productiva sino la relación interpersonal.

Por otra parte, vale mencionar, la necesidad de contribuir a los aspectos socio productivos de la comunidad, enfocados de las diversas instituciones que forman parte de una sociedad y que converger para establecer los parámetros y lineamientos educativos para formar el tipo y sociedad que se requiere, por ello se deberían unir por su voluntad, deberes, derechos y necesidades para planificar, determinar; así como para desarrollar actividades tendientes al fortalecimiento y mejoramiento del quehacer comunitario dirigido por el docente.

Por tal razón, el docente debe tener dominio de las actividades productivas y entrelazarla con la comunidad, buscando orientar las acciones   a través de un trabajo conjunto, donde éste  se oriente a través de su rol como alternativa de solución a los posibles problemas a que se enfrenta, en especial en la actualidad cuando se requiere de un proceso de empatía, organización e incentivo a lograr un cambio de actitud favorable en la población.   
Desde esta perspectiva, se puede indicar que el docente promueve la formación en las comunidades; de igual forma va a transmitir información programática con la participación directa del entorno y sectores que le circundan; es decir que la escuela-comunidad puedan trabajar dentro de una visión del modelo integral cercado en su accionar, relacionándose directamente con sus pobladores. En consecuencia se debe orientar en toda la actividad del centro en su quehacer para solucionar los problemas caracterizados por los espacios sociales de su entorno.
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RESUMEN 

Las instituciones educativas requieren de líderes que mejoren la docencia en  las prácticas educativas, optimizando los recursos. El perfil profesional es esencial para que los docentes diseñen y desarrollen programas de mejora en la transformación continua de la organización pedagógica a la creación de una cultura de innovación en las instituciones educativas. En este caso, se presenta una breve conceptualización del líder transformacional así como las competencias que la soportan, luego señalar el perfil del docente con unas características deseables que forman parte del proceso de la enseñanza y aprendizaje, logrando una organización pedagógica innovadora. Para conseguir estos fines, el docente debe garantizar programas de mejora con la motivación de un líder exitoso con todas las personas que se sientan miembros activos, creadores de una organización pedagógica con un auténtico liderazgo. Por ello, se destaca la importancia en las instituciones educativas de desarrollar la idea sobre el líder transformacional apoyada en el perfil profesional del docente.
TRANSFORMATIONAL LEADER SUPPORTED IN THE PROFESSIONAL PROFILE OF THE TEACHER OF THE PEDAGOGICAL ORGANIZATION


Author: Deinis Molina
deinismayela@hotmail.com
ABSTRACT
Educational institutions require leaders to improve teaching in educational practices, optimizing resources. The professional profile is essential for teachers to design and develop improvement programs in the continuous transformation of the pedagogical organization to the creation of a culture of innovation in educational institutions. In this case, a brief conceptualization of the transformational leader is presented as well as the competencies that support it, then pointing out the profile of the teacher with desirable characteristics that are part of the teaching and learning process, achieving an innovative pedagogical organization. To achieve these ends, the teacher must guarantee improvement programs with the motivation of a successful leader with all the people who feel active members, creators of a pedagogical organization with real leadership. Therefore, the importance in educational institutions of developing the idea about the transformational leader based on the professional profile of the teacher is highlighted.
Keywords: transformational leader, professional profile of the teacher, pedagogical organization.

INTRODUCCIÓN
Las continuas demandas de la sociedad mundial actual y el sistema educativo en sí mismo, plantean dentro del ejercicio de la profesión docente en todos sus niveles, un perfil profesional que cumpla con las competencias propias de un líder transformacional, de manera que se puedan inducir cambios contundentes en la organización pedagógica, que promueva una visión compartida entre los diferentes actores educativos, con el fin de alcanzar los objetivos previstos en los planes, proyectos y programas institucionales. 

Desde esta perspectiva, en Latinoamérica los líderes educativos está llamados a asumir un nuevo estilo de liderazgo, garantizando que se logre las metas comunes en las instituciones educativas, para la conducción eficiente de la gestión escolar, en la búsqueda de alternativas de soluciones viables que transformen la actuación que han tenido hasta hoy los profesionales de la docencia, haciendo que estos sean nuevos agentes de cambio, ejerciendo una influencia directa con las demás personas.

En este sentido, el liderazgo transformacional es una herramienta de gestión viable que orienta el crecimiento de los docentes que viene a ser un soporte para el logro de los fines institucionales, incorporándolo a los conocimientos y habilidades para diseñar, desarrollar, evaluar, formular, estrategias, planes, programas de intervención educativa. Manteniendo una visión compartida, un rol protagónico, los cambios pertinentes a nivel organizacional, producto de las transformaciones sociales, entendiéndose que estas son un todo en constante movimiento.

Es de resaltar, lo expresado Angulo (2013), sobre el liderazgo transformacional donde “se sitúa dentro de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotación orientada a la participación y flexibilidad en la organización” (p.25). De este modo, se pretende que los docentes propicien culturas de trabajo colaborativa, la participación activa de los diferentes actores del quehacer escolar, conduciendo de manera racional las diversas actividades que se plantean en la educación primaria, manteniendo una posición flexible con relación a los lineamientos educativos propuestos por el sistema actual.
De igual forma, Pérez (2014) considera que el docente como líder transformador hace la conexión entre lo personal y lo organizacional, es decir, ayudar a alinear sus metas personales con las metas de la organización. De esta manera, el perfil profesional estará en mejores condiciones para ejercer un efecto positivo dentro de la organización así como fuera de ella. Desde esta perspectiva, el líder transformador es influyente, genera ideales de actuación, es modelo de los seguidores, es respetado, admirado, sobre todo considerado confiable, porque es consistente más que arbitrario.

Por consiguiente, dice Hernández (2013), que el perfil profesional del docente “se organiza en dimensiones  personales pedagógica, profesional y sociocultural, que definen una serie de rasgos o características deseables relevantes en la formación del educador” (p.36). Por tanto, se caracteriza por ser orientador, reúne aspectos personales, afectivos, actitudinales, intelectuales y habilidades asociadas a las diferentes funciones que deben asumir los profesionales de la docencia en su acción pedagógica diaria. 
En lo que respecta a Venezuela, las políticas educativas establecidas acerca del perfil profesional del docente en educación primaria, se ha orientado en la realización de mesas de trabajo, colectivos, talleres con contenidos, estrategias de las diversas reformas educativas que se han implementado en la organización pedagógica, para instruir a los profesionales de la docencia, en la búsqueda de desarrollar en ellos competencias y habilidades con una visión humanista como la que plantea el liderazgo transformacional.
De esta manera, la organización pedagógica estudia las dimensiones funcionales de la escuela como institución, así como los principios teóricos y prácticos de su labor. Para Ronali  (2015), la organización pedagógica “es un sistema integrado por elementos técnicos y socioculturales que intervienen en el proceso educativo en función de una meta o propósito” (p.45). De allí que, sirve como referente en un contexto clave para el desarrollo del curriculum, el perfil profesional de los docentes como el aprendizaje de la población estudiantil.  Por ello, la labor docente se basa en un conjunto de procedimientos, que involucran el liderazgo transformacional, el cual comprende la toma de decisiones, la participación conjunta entre todos los miembros asi como otras acciones que permiten conducir la organización pedagógica.

Tomando en cuenta lo expuesto anteriormente, se justifica de muchos modos la pertinencia de desarrollar la idea sobre el líder transformacional apoyada por el perfil profesional del docente en la organización pedagógica de educación primaria. Esta debe funcionar en correspondencia con el propio proceso pedagógico educativo, en las diversas interacciones como las relaciones que lo soportan. Es necesario resaltar para los efectos del presente ensayo, al hablar de líder transformacional, que ha ido evolucionando en los últimos años hasta convertirse en lo que hoy conocemos como el liderazgo transformacional, se ha visto enriquecido por aportes sobre el perfil profesional del docente, para mejorar los procesos académicos, del sector educativo primario que inciden directamente en la organización pedagógica.

Desarrollo Conceptual
Aspectos conceptuales sobre el líder transformacional  
Los docentes son los principales protagonistas de los cambios para las reformas educativas que se suscitan día a día dentro del contexto escolar, debido a que es líder transformacional es un promotor social que actúa en función de la educación, como gestor, constructor de la participación social de cada uno de los actores involucrados en las instituciones, desde la familia hasta la comunidad. En este sentido, el docente de Educación primaria es un líder y mediador de experiencias de aprendizaje cuya formación estará a cargo del estado venezolano, para promover los procesos de educación ciudadana. 

Siguiendo a Valle (2013), expresa que el líder transformacional “se esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros de la organización, se orienta a transformar las creencias, actitudes y sentimientos de los seguidores, que influye en la cultura de las organizaciones” (p.21). Bajo esta perspectiva, el liderazgo transformacional es el más pertinente para ser ejercido por los docentes en las instituciones educativas, debido a que motiva a las personas, produce cambios en los grupos de trabajo en las organizaciones pedagógicas.

Al mismo tiempo, se presenta el aporte Cerrada (2014), el docente líder debe  asumir responsabilidades, donde construya relaciones de confianza que lo conduzcan al logro de los objetivos propuestos. De esta manera, el docente como actor social demanda un perfil profesional para ejercer el liderazgo transformacional, debido, que debe asumir una actitud crítica como participativa para generar los cambios contundentes que se esperan en el sistema educativo venezolano.
En análisis, ser líder transformacional en las instituciones educativas implica un proceso que representen los deseos, necesidades, aspiraciones de otros, líderes, por ello, todos los líderes tienen una capacidad excepcional para enseñar y para aprender. Asimismo, hace esfuerzos por una nueva visión en las instituciones, orientada a los nuevos valores, se apoya en acciones de diferentes equipos la hace ser más eficiente, por tanto tiene éxito el docente como la organización.
Los aportes de los autores hacen ver que el líder transformacional en las organizaciones educativas debe establecer mecanismos para medir las competencias del liderazgo, así, proyectar su potencial en el correcto desarrollo. Es por ello que, el liderazgo transformacional significa aquel capaz de cambiar a la organización a través de su gente, al mismo tiempo, capaz de motivar el cambio personal. Es así, como Valle (2013), dice que en el líder transformacional se distingue cuatro competencias básicas, pueden ser relacionadas con la labor desempeñada como docente, consideración individual, estimulación intelectual, motivación inspiración e influencia idealizada estas van relacionadas al perfil profesional del docente:

Consideración Individual: Es una competencia de suma importancia ya que se refiere a aquellas conductas que conforman una relación directa entre el líder y el personal bajo su cargo, prestando atención personal de cada miembro, tratándolo individualmente. Es decir, los líderes educativos deben dar ánimo, aumentar el optimismo y entusiasmo, comunicando sus visiones de futuro realizables.
Estimulación Intelectual: Dentro del ámbito educativo, los docentes líderes requieren promover entre sus seguidores la estimulación intelectual, considerando que su aspecto esencial reside en proponer nuevos enfoques para solventar viejos problemas presentados a nivel institucional. En efecto, los docentes mediante su liderazgo transformacional deben proyectar activamente y fomentar una nueva mirada a viejos método, fomentan la creatividad, enfatizando el pensamiento crítico.
Motivación Inspiracional: En relación a esta competencia, el docente o líder educativo deberá aumentar el optimismo, de lograr el entusiasmo y una mayor implicación en el logro de los objetivos de la institución.
Influencia Idealizada: De acuerdo con esta competencia, el líder transformacional actúa de modo que sus seguidores le admiran y le quieren imitar, se convierte en un modelo idealizado con un alto grado de poder simbólico, se distingue claramente de los demás por su inusual personalidad y sus capacidades únicas, donde el carisma es la capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.

 En consecuencia, para que se logre el funcionamiento efectivo y eficaz de la estructura organizativa, los docentes líderes deben mantener una eficiente organización dirigiendo a su equipo de trabajo, hacia el logro de los objetivos establecidos, a través de una permanente motivación, estimulando y orientando la labor desarrollada, de manera que se aseguren resultados positivos en el ejercicio de las funciones académico administrativas.

Perfil Profesional del Docente

En efecto, la revisión del perfil profesional del docente que se desea lograr en el sistema educativo actual implica la formación de un carisma personal, habilidad para comunicarse con efectividad, adquirir autonomía de juicio, e innovar en la acción pedagógica. Por su parte, Peñalver (2013), afirma que “el perfil profesional de un docente debe ser reflexivo, crítico e investigador si se quiere contar con profesionales que incorporen en el ámbito de la Educación habilidades y conocimientos para lograr la calidad educativa” (p.28).

Al respecto, Sanguinetti (2015), considera el perfil de un profesional consciente de su vocación para el ejercicio de la docencia, congruente en su sentir, pensar y actuar; con altos niveles de conciencia y responsabilidad, de la realidad social donde se encuentra. Basado en lo que considera el autor, el perfil profesional del docente se organiza en dimensiones como son: personal, pedagógica profesional y sociocultural, con unas características deseables que se presentan a continuación:

Dimensión Personal: Está asociada al pilar del conocimiento: “Aprender a Ser”, lo cual implica situarse en el contexto de una democracia genuina desarrollando carisma personal y habilidad para comunicarse con efectividad. Esta dimensión contempla el desarrollo global de la persona: cuerpo y mente, inteligencia, sensibilidad, sentido estético, responsabilidad individual, espiritualidad, además del desarrollo de la creatividad e imaginación y de la capacidad para actuar de acuerdo con un conjunto de valores éticos y morales.

Dimensión Pedagógica  Profesional: El personal docente debe conocer los fundamentos científicos, filosóficos y pedagógicos que enmarcan la acción educativa, reflexionar sobre ellos y analizarlos. Esta dimensión está vinculada con los pilares del conocimiento “Aprender a Conocer” y “Aprender a Hacer”. Con el primero se enfatiza la necesidad de adquirir los instrumentos del pensamiento para aprender a comprender el mundo que le rodea, al menos suficientemente para vivir con dignidad, desarrollar sus capacidades profesionales y comunicarse con los demás, y con el segundo se prioriza la necesidad de poder influir sobre el propio entorno.

Dimensión Socio Cultural: Esta dimensión se refiere a la necesidad de que el personal docente sea conocedor de la realidad circundante, en cuanto a aspectos ideológicos, socioculturales, económico y político. Además que se perciba como un agente de transformación social, que promueva la participación de la familia y la comunidad hacia objetivos socialmente válidos. Está vinculado con el pilar de conocimiento: “Aprender a vivir juntos”, para participar y cooperar con los demás en todas las actividades humanas.

Las dimensiones anteriormente descrita, resumen el perfil profesional que deben tener los docentes para lograr la atención educativa integral de la población estudiantil, que les permitirá el desarrollo de estrategias variadas, fomentando la paz, la democracia, la convivencia armónica, métodos de enseñanza y aprendizaje que potencian la creatividad en los niños, bajo los principios básicos fundamentales del diseño curricular bolivariano de Educación a través del cual pueden planificar las acciones pertinentes para su actuación pedagógica en los diferentes ámbitos de la sociedad venezolana.

Organización Pedagógica 

La organización pedagógica es un sistema de elementos, factores reales que forman parte de la acción escolar que comprenden en su ámbito la política educativa, la administración, organización propiamente dicha, que se conjugan entre sí para lograr los objetivos, metas que se plantean en las escuelas, llevando a cabo de manera eficiente los procesos de enseñanza aprendizaje. Por lo tanto, busca proporcionar las normas que se requieren para que se lleve a cabo la orientación, pedagogía didáctica del proceso formativo. 

De esta manera, la organización pedagógica estudia las dimensiones funcionales de la escuela como institución, así como los principios teóricos y prácticos de su labor. Dice Juharez (2014), la organización pedagógica “es un conjunto articulado de conocimientos, conceptos pedagógicos, criterios, materiales didácticos, actividades de aprendizaje como procedimientos evaluativos que hacen posible que los docentes puedan desarrollar una práctica en el aula que garantice aprendizajes significativos” (p.25). De allí que, sirve como referente al contexto clave para el desarrollo de, las actividades de los docentes y el aprendizaje de la población estudiantil. 
Por su parte, González (2015) afirma que “la organización es el conjunto de medios adecuados que dispone la escuela para alcanzar y llevar a feliz término la obra educativa, conduciendo a la comunidad hacia planos de superación constante en los diferentes aspectos de la vida” (p. 57). En efecto, cuando se hace referencia a la escuela como organización, la misma debe ser contemplada desde su propia funcionalidad en el marco social, es vista como un componente básico del proceso educativo.
CONCLUSIONES
Es necesario resaltar que el líder transformacional va sobre la base fundamental del perfil del docente con el fin de elevar la calidad en las instituciones educativas, mediante la figura del líder como el principal responsable de la organización pedagógica. Por tanto, es importante que el docente tenga vocación para el ejercicio de la docencia como de líder, oportuno en su sentir, pensar y actuar; con altos niveles de conciencia, responsabilidad de la realidad donde ejerce. 

Visto desde esta perspectiva,  el docente  se debe documentar en cuanto al significado de liderazgo transformacional, para ser un líder transformador, además, logre una mejora continua para alcanzar eficientemente un potencial creativo en el quehacer de líder con un perfil, donde, implique la formación de un carisma personal, habilidad para comunicarse con efectividad, adquirir autonomía de juicio, e innovar en la acción pedagógica.

Finalmente, es importante resaltar que una organización pedagógica va ayudar al docente a prever un orden sistémico en su intervención para ofrecer claridad sobre el propósito que desea alcanzar, además, de qué manera lograr los aprendizajes significativos en los estudiantes, con un perfil de un líder transformacional. 
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RESUMEN

El escenario universitario del siglo XXI, está impregnado por los procesos dinámicos en las estructuras curriculares desde una gestión del conocimiento capaz de renovar el ritmo acelerado de los cambios epocales para responder a necesidades y demandas de la sociedad. El propósito de este artículo en la modalidad de ensayo es reflexionar sobre el emprendimiento universitario en la sociedad del conocimiento. Para ello, se hizo una revisión documental de algunos referentes teóricos que abordan esta temática, entre ellos las concepciones que aluden al espíritu emprendedor como una actitud empresarial.  Sin embargo, es una figura semántica del fenómeno del emprendedurismo, ha sido estudiada desde diferentes áreas del conocimiento perteneciente a los ámbitos de la psicología, la sociología, la antropología y la educación, entre otros que tienen una configuración global de aplicabilidad de las tecnologías de información y comunicación (TIC) desde una representación social que intenta explicar el comportamiento de los ciudadanos en el aprovechamiento de oportunidades de promover el desarrollo sustentable en un mundo globalizado. Asimismo, la universidad es responsable de la formación de los profesionales para incursionar en los avances de la ciencia, la tecnología y los cambios sociales para incorporarse a la sociedad del conocimiento. A partir de la revisión de los planteamientos anteriores, se concluyó que los aspectos formativos del los emprendedores para incursionar en lo que se denomina sociedad del conocimiento; implica la comprensión de las tendencias culturales, económicas, educativas desde diversas vertientes de la formación de los profesionales que el país requiere para su desarrollo sustentable.
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ABSTRACT
The 21st century university scene is impregnated by dynamic processes in curricular structures from a knowledge management capable of renewing the accelerated pace of epochal changes to respond to the needs and demands of society. The purpose of this article in the test mode is to reflect on university entrepreneurship in the knowledge society. To this end, a documentary review was made of some theoretical references that deal with this subject, among them the concepts that allude to the entrepreneurial spirit as a business attitude. Nevertheless, it is a semantic figure of the phenomenon of entrepreneurship, has been studied from different areas of knowledge pertaining to the fields of psychology, sociology, anthropology and education, among others that have a global configuration of applicability of the technologies of Information and communication (ICT) from a social representation that tries to explain the behavior of citizens in the use of opportunities to promote sustainable development in a globalized world. Likewise, the university is responsible for the training of professionals to enter the advances of science, technology and social changes to join the knowledge society. From the review of the previous approaches, it was concluded that the formative aspects of the entrepreneurs to enter into what is called the knowledge society; Implies the understanding of the cultural, economic and educational trends from different aspects of the training of the professionals that the country requires for its sustainable development.
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INTRODUCCIÓN

El Estado Venezolano tiene la responsabilidad de diseñar modelos educativos, que privilegien el desarrollo socioeconómico en atención a las demandas sociales en un entorno globalizado en el que la incertidumbre, los cambios permanentes, así como la complejidad, constituyen factores claves en la formación profesional de los ciudadanos. De ahí, el papel estratégico que juegan las universidades como fuente de conocimiento, para adoptar posiciones proactivas y generadoras, no solo de transferencias de saberes, sino de posibles emprendimientos deseable que traigan consigo el fortalecimiento de las estructuras productivas del país.  

De esta manera, la educación universitaria ha de enmarcarse en verdaderos espacios, donde se le dé cabida a la transdisciplinariedad que promuevan los argumentos tecno-científicos, que despliegue la capacidad perceptiva de una conciencia capaz de captar, registrar y reunir los conocimientos que interpreten la importancia de  las Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC), orientada al crecimiento y desarrollo sustentable a partir de las estructuras vinculadas con el emprendimiento desde la perspectiva universitaria en la sociedad del conocimiento.

Por lo general, el emprendimiento es aceptado como un proceso mediante el cual a partir de una idea innovadora se generan bienes, procesos y nuevos servicios que provocan un impacto positivo en el desarrollo productivo y socio-cultural de la sociedad. Para ello se requiere de personas con actitudes hacia la incertidumbre, sin saber con certeza qué esperar, creativas, motivadas, innovadoras, flexibles, dinámicas, capaces de asumir riesgos, entre otros aspectos.

Para los efectos de este artículo en la modalidad de ensayo, el propósito es reflexionar sobre el emprendimiento universitario en la sociedad del conocimiento. Para ello, se hizo una revisión documental de algunos referentes teóricos que abordan esta temática.

Referencial Teórico que Sustenta el Análisis
Al revisar los orígenes del emprendimiento el  término “entrepreneurship”, se  usa  tanto  en  inglés,  como  en  francés; el mismo se emplea como empresarialidad, , emprendedurismo, y alude al espíritu emprendedor como una actitud empresarial.  Sin embargo, es una figura semántica que ha sido estudiada desde diferentes áreas del conocimiento perteneciente a los ámbitos de la psicología, la sociología, la antropología y la educación, entre otros que tienen una configuración global de aplicabilidad.

Adicionalmente, Veciana (1999, p.53), señala que la representación social del emprendedor en su papel en la economía y la sociedad,  intentan explicar el comportamiento de los ciudadanos que se basa en el aprovechamiento de oportunidades; las cuales explican Shane y Venkataraman (2000),  pretenden  circunscribir el fenómeno del emprendimiento como una posibilidad ineludible por las universidades de formar profesionales capaces de promover el desarrollo sustentable. 

Por otra parte, Acs, Arenius, Hary y Minniti, (2004) resaltan el enfoque transdisciplinar que tiene, dada la naturaleza compleja y multifacética del emprendedurismo, y sus fundamentos epistemológicos relacionados con las ciencias sociales y administrativas a partir de las características que tienen para el manejo la incertidumbre y complejidad que implica el manejo de estrategias y procedimientos que lo conforma, donde los conocimientos adquiridos entre sujeto (ser humano) y el objeto (gestión) constituyen una disciplina para afrontar las situaciones de emprendimiento que constituyan una vía de auto transformación de las personas como generadores de bienes y servicios que contribuyan el desarrollo del país.

La evolución histórica del emprendimiento desde finales del siglo XX e inicios del XXI, es una derivada de los procesos investigativos que Busenitz (2003, p.286), afirma permitieron comprender la permeabilidad de este fenómeno que reconoce la interacción y alcances en otras áreas del conocimiento científico, tecnológico, humanístico, entre otros que potencie la formación del talento humano, tanto en los ámbitos personales como profesionales, laborales y sociales.

En esta orientación, la educación universitaria tiene la responsabilidad de desplegar en el ámbito académico una formación profesional, que además de proporcionar los conocimiento, habilidades, destrezas y actitudes que conforman el talento humano, las competencias de emprendimiento que Shane y Ventakaraman (ob.cit., p.8), explican están relacionadas con el cómo, por qué, quién y con qué oportunidades se pueden crear los bienes o servicios como un proceso de innovación, valoración, y apropiación de las circunstancias emprendedoras.  

Asimismo, el análisis de los aspectos formativos en los planes de estudio de las universidades orientados al desarrollo del perfil profesional, tienen una relación intangible con el emprendimiento, sin embargo, es importante hacerlo tangible, por ello, parece oportuno que sea considerado un eje transversal de los currículos de las instituciones  universitarias; sobre todo, cuando se busca generar competencias que entrelacen los objetivos de desarrollo sustentable que respondan a las distintas necesidades tanto del entorno local, regional, nacional e inclusive internacional de un mundo cada día más globalizado por los avances científicos y tecnológicos.

Tomando como consideración, que la universidad es responsable de la formación de los profesionales,  es un contexto  lleno de certezas que navega en las incertidumbres de los avances de la ciencia, la tecnología y los cambios sociales para incorporarse a la sociedad del conocimiento de un mundo globalizado, que es impulsado por intereses comerciales, el acelerado flujo de la información, las comunicación electrónicas, entre otros ámbitos de  educación convencional y no convencional, como es el caso de la modalidad de estudios a distancia. 

Igualmente, Hawkridge (2003), sostiene que las universidades se orientan a la formación individual de los estudiantes y en términos de emprendimiento, parece concebir esquemas, acuerdos y acciones en redes para aprovechar las acciones académicas que benefician a estás instituciones con sus egresados, los cuales deben ser incorporados al mundo social, económico y productivo de una manera tal que sean capaces de seguir gestionando sus propios conocimientos. 
Visto de esta manera,  la gestión del conocimiento en las universidades proporciona a los emprendedores, las informaciones relevantes para el desarrollo de interrelaciones con los ámbitos laborales y productivos a través de una sinergia organizacional que se orienta en los saberes socioculturales productivos que enriquecen sus posibilidades laborales y de emprendimiento. 

De este modo, Archanco (2012), expone a la gestión del conocimiento como proceso organizacional que facilita el acceso a la información y además potencia el desarrollo de habilidades en el talento humano de una manera sistémica que es eficiente y se ha convertido en una estrategia fundamental en la visión de las relaciones globalizadas debido a los avances tecnológicos que continuamente juegan  un papel preponderante, tanto en la reestructuración de la universidad como en la transformación de la sociedad.

En esta orientación Tünnermann y De Sousa (2003) explican que Las ventajas de la formación profesional dependen cada vez más del uso competitivo del conocimiento y de las innovaciones tecnológicas, porque:

Una de las características de la sociedad contemporánea es el papel central del conocimiento en los procesos productivos. Asistimos a la emergencia de un nuevo paradigma económico-productivo en el cual el factor más importante no es ya la disponibilidad de capital, mano de obra, materias primas o energía, sino el uso intensivo del conocimiento y la información (p.15). 
Por ello, las competencias tecnológicas en la formación profesional  de acuerdo con Castells, (2001), “permite interactuar y canalizar la información” (p.68). Este paradigma informático-telemático, no obstante, en las universidades, aún posee un carácter emergente, por lo que Chacón (1997), sostiene que todavía no se han consolidado completamente los modos de enseñar y de aprender especialmente, aquellos que tienen ver con la actualización curricular de los programas y planes de estudio.

En efecto, Drucker (1993), acuña la expresión sociedad del conocimiento para describir un nuevo tipo de organización social que requiere de una rápida adaptación espacial y temporal a los cambios tecnológicos y organizativos que se generaron en la década de 1990, que empieza a introducir la idea de las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC), las cuales tienen una influencia relevante en las transformaciones sociales que van desde lo filosófico, hasta lo disciplinar de las ciencias sociales y por ende en la educación universitaria en una sociedad que se mueve en la era tecnológica. 

De ahí que Castells (1997), la define era como “redes informáticas interactivas” que se extiende a lo largo del planeta desde finales del siglo XX y se sigue extendiendo en el XXI. Las visiones de información como posibilidad de acceso al  conocimiento, ha contribuido con el aumento acelerado de la productividad y el crecimiento económico, lo que mejora la calidad de productos y servicios. 

Desde esta connotación, el crecimiento socio-económico, está impactado por la presencia de las TIC, las cuales están demandando al ciudadano el desarrollo de competencias individuales y colectivas para el emprendimiento, que le permitan desenvolverse en los diferentes contextos académicos y profesionales haciendo un uso creativo de la información y el conocimiento en casi todos los aspectos de la sociedad del conocimiento.

Sin lugar a dudas, la sociedad venezolana al igual que otros países de América Latina se ha visto transformada por el impacto y por las TIC, al punto de modificar maneras de pensar y actuar de una global. Munster (2003), señala que la globalización y el cambio tecnológico están modelando actualmente el orden económico internacional. Asimismo, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2002), plantea que las TIC, son parte del conjunto de elementos transformadores que han traído como consecuencia la globalización de los flujos de información, capitales y saberes.

De esta manera, la globalización como resultante de las TIC, ha permitido llegar a donde las oportunidades no permiten llegar, conocer lo que nunca un niño o un adolescente creyó conocer, en este momento el mundo está en cada teclado que un niño toca, por eso también es importante la constante revisión de los contenidos que se ven, a los que tienen acceso sobre todo los menores de edad, debe haber una supervisión por parte de los mayores que están alrededor de ellos, quienes son los encargados de que los valores no se pierdan por este mundo tecnificado y con la información al alcance de todos.

Las actividades de aprendizaje en línea se han vuelto un componente común de la educación superior, aun cuando inicialmente comenzó como una forma complementaria de interacción. En este sentido Jung (2000),  explica que en la formación universitaria, lo esencial es proveer al estudiante de un gran nivel de autonomía, lo que implica que deben ser más activos y poseer un cierto dominio de la tecnología. 

En este sentido, el uso de las TIC, debe combinar los atributos de variados medios en un solo ambiente de aprendizaje, así los textos, vídeo y audio, entre otros se integran en un sistema relativamente simple y rápido a través de bases de datos, que permiten una mayor flexibilidad en las interacciones, especialmente las asíncronas, entre estudiantes y docentes en la sociedad del conocimiento.

La sociedad del conocimiento, de acuerdo con la UNESCO (2005, p.23) hace referencia a la brecha cognitiva, que acumula efectos en los principales ámbitos constitutivos del saber, que guardan relación con el acceso a la información, la educación, la investigación, entre otros que representa un desafío para el acceso a los contenidos. El uso de las TIC, en la formación universitaria, requiere de  instrumentos cognoscitivos y jurídicos para actualizar todo su potencial. 

Esta perspectiva, en la formación profesional del emprendedor, no descarta la necesidad de una capacitación tecnológica de generar conocimiento de valor, que vayan más allá de lo económico, y trascienda lo  social para desplegar oportunidades laborales y productivas de desarrollo sustentable tanto personal como colectivo.

Después de toda esta revisión, es importante destacar como hallazgo significativo que el accionar universitario debe estar enfocado y propender por la interrelación del sistema educativo y la enseñabilidad de acuerdo a los perfiles productivos del entorno, de tal manera, que incida en la existencia de capital humano cualificado en concordancia con las necesidades propias de cada región, donde se forme ciudadanos capaces de promover el cambio económico y social, basado en una  cultura del emprendimiento y el desarrollo productivo. 

En cuanto al currículo universitario, debe ser analizado para responder a los fines formativos del emprendimiento profesional, tomando el desarrollo de competencias pertinente para la aplicabilidad del emprendedurismos como eje transversal curricular, que permita un aprendizaje de y para la vida, orientado a la innovación, la creatividad, creación de conocimientos, solución de problemas en la búsqueda de oportunidades para la prosperidad, el crecimiento y el desarrollo sostenible y sustentable para asumir riesgos tendientes a mejorar la calidad de vida, contribuir a fortalecer el aparato productivo, el sistema económico de una sociedad en transformación. 

En tal sentido, se deben considerar que el emprendimiento en la formación profesional, permite el fortaleciendo su potencial creativo e innovador que vincula su área del conocimiento con la innovación tecnológica en la búsqueda de nuevas alternativas dentro de su ámbito profesional con miras a incursionar en la sociedad del conocimiento que determina la calidad de la educación universitaria, de manera que pueda formar en esta casa de estudios los ciudadanos que contribuyan con el desarrollo sustentable del país.


CONCLUSIONES
La universidad ha jugado un papel clave en el desarrollo de la sociedad del conocimiento, debido a que las funciones de docencia, investigación y extensión son los motores que impulsan los avances de la ciencia, la tecnología, los saberes humanísticos, sociológicos, entre otros que son promotores del cambio y la innovación. 

La idea de una sociedad conocimiento compuesta por profesionales emprendedores, es una perspectiva democratizadora, debido al aprovechamiento de la experiencia, debido a  la aceleración de la innovación científicas-tecnológicas que están impactadas por las nuevas formas de acceso a la información en las diferentes manifestaciones de la comunicación en los escenarios físicos y virtuales, razón por la cual, la universidad tiene el compromiso educativo de responder a estos desafíos. 

Por este motivo, ofrecer una visión de emprendimiento universitarios  tomando como base el currículo profesional, para asumir las diferentes actuaciones que se están llevando a cabo en el ámbito de la formación profesional, es importante en las iniciativas educativas que se asumen para promover el desarrollo sustentable de la sociedad del conocimiento.

Para finalizar, se concluyó que los cambios en el panorama de la globalización se atribuye a los aspectos formativos de los profesionales para incursionar en lo que se denomina sociedad del conocimiento. Implica aceptar bajo dicha denominación, un concepto que comprende, no sólo sus componentes tecnológicos, sino también, cambios en la comprensión de las tendencias culturales, económicas, educativas, entre otras indispensables para dotar a la sociedad, y especialmente a los estudiantes universitarios de, con competencias emprendedoras para que pueda sumir desde diversas vertientes un mundo cada día más globalizado. 
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RESUMEN

El liderazgo creativo está fundamentado en optimizar la calidad del proceso educativo. En este caso, se presenta una breve caracterización del liderazgo como una clase de dirigencia social. Por otra parte, la creatividad se contextualiza como un sistema complejo que regula el comportamiento de la personalidad de los directivos. Debido,  a estos comportamientos se presenta la resiliencia como la capacidad que tienen los directivos para reaccionar satisfactoriamente ante cualquier adversidad. Para lograr estos fines, el directivo en la escuela creativo será un auténtico líder cuando sea el motor que ha de poner en acción la fuerza esencial para cambiar las organizaciones a las cuales pertenece y dirige, debe ser muy resistentes son flexibles, se adaptan rápidamente a las circunstancias nuevas y sobreviven al cambio constante, lo más importante es que esperan responder y confían poder hacerlo. Por tanto se destaca la importancia en las instituciones educativas de desarrollar la idea sobre el  liderazgo creativo  como  alternativa  en la  resiliencia de los directores en educación primaria.

CREATIVE LEADERSHIP AS ALTERNATIVE IN THE RESILIENCE OF DIRECTORS IN PRIMARY EDUCATION
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ABSTRACT

Creative leadership is based on optimizing the quality of the educational process. In this case, a brief characterization of leadership is presented as a kind of social leadership. On the other hand, creativity is contextualized as a complex system that regulates the behavior of the personality of the managers. Due to these behaviors resilience is presented as the ability of managers to react satisfactorily to any adversity. To achieve these ends, the creative school leadership will be a true leader when it is the engine that will put into action the essential force to change the organizations to which he belongs and directs, must be very resistant are flexible, adapt quickly to New circumstances and survive constant change, the most important thing is that they hope to respond and trust to do so. Therefore, the importance in educational institutions of developing the idea of ​​creative leadership as an alternative in the resilience of principals in primary education is emphasized.

Keywords: creative leadership, resilience
INTRODUCCIÓN
La complejidad de la gerencia moderna a nivel mundial, ha hecho que las organizaciones busquen la optimización de la gestión gerencial de los directores, basada en la aplicación de funciones y habilidades destacadas, favoreciendo su productividad, estos cambios se extienden también a las instituciones educativas en todos sus niveles, las cuales vienen permitiendo la inserción del conglomerado que la integra, por ellos, cada director de estas instituciones necesita tener un perfil que le permita llevar a cabo las modificaciones pertinentes en las acciones para dar relevancia a la capacidad humana, donde se tome en cuenta los aspectos evolutivos y las competencias individuales.

En todas partes de Latinoamérica, las instituciones educativas juegan un papel muy importante en el desarrollo de cada país, con los saberes necesarios para integrarse a la sociedad. Donde la mayoría de los ciudadanos pasan por instituciones educativas para formarse académicamente, para ello, una gran parte suelen llegar a ser profesionales exitosos.  Por ello, es necesario que en las instituciones educativas existan directores líder creativo que con su proceder inspiren confianza, inicien acciones positivas, proyecten luz, y definan los objetivos que permiten describir futuros más brillantes en su entorno. 

Es así, como el director creativo de la escuela debe ser un auténtico líder, que ha de poner en acción la fuerza esencial para cambiar la institución educativa a las cuales pertenece y dirige. De esta manera, es imperativa la disposición al permanente cambio, ya que es una característica de las sociedades actuales. Por ello, Ronal (2014), considera al líder creativo como la persona que mejor procesa la información, que la analiza e interpreta rápida e inteligentemente y la utiliza en la forma más innovadora y creativa posible” (p.22). Lo expresado, hace ver que el líder creativo pasa a ser un visionario del futuro y por medio de él, se desarrollan tareas que contagian con entusiasmo a los demás docentes de la escuela.
Por lo tanto, siguiendo el mismo autor, el Liderazgo Creativo tiene como intención crear soluciones nuevas. Donde se generen cambios positivos en la sociedad, en las comunidades, y en las mismas personas. Se Considera que dar confianza, responsabilidades y posibilidades de participación, hacen al líder creer en sí mismos, en desarrollar sus potenciales y acrecentar su motivación, ya que es un elemento fundamental en la búsqueda de un desarrollo positivo y sostenible de nuestra sociedad y de un verdadero liderazgo.

En efecto, se necesita imperiosamente directores con un liderazgo creativo, debido, a que el desarrollo de la creatividad es el reto más importante para las organizaciones en esta nueva era. De allí parte, los directivos que ponen en práctica su imaginación, la creatividad, motivación y capacidad que les conduce a lograr una visión de futuro para consolidar la calidad educativa, lo cual viene dada con la calidad personal de crear y afrontar problemas en función de la organización, tomando en cuenta todos los participantes de la misma. 

El sistema educativo venezolano es los últimos tiempos ha de adaptarse una serie de cambios innovadores que traen como consecuencia, tropiezos que se debe afrontar y ver las cosas por lo positivo, es allí donde la resiliencia en los directores es característica indispensable para garantizar el proceso de manera satisfactoria. En relación a esto, Sambrano (2015), señala que “la resiliencia es la capacidad que tienen las personas para reaccionar satisfactoriamente ante las adversidades” (p.17). Lo  señalado, hace ver que las personas muy resistentes son flexibles, se adaptan rápidamente a las circunstancias nuevas y sobreviven al cambio constante, y lo más importante esperan responder y confían poder hacerlo.

Tomando en cuenta lo expuesto anteriormente,  el propósito es desarrollar la idea sobre el liderazgo creativo  como  alternativa  en la  resiliencia de los directores en educación primaria en el municipio Barinas. Es necesario resaltar que para los efectos del presente ensayo, la necesidad de contar con directores que partan de la práctica en un liderazgo creativo, siendo resilientes con la aptitud positiva, sería lo mejor para la escuela, tratando de hacer un compromiso para alcanzar metas y objetivos, asumiendo con responsabilidad la conducción de las instituciones educativas de educación primaria de una forma exitosa.

DESARROLLO ARGUMENTAL
Consideraciones sobre Liderazgo Creativo
El liderazgo creativo, genera las condiciones para que los miembros del equipo perciban la posibilidad de tomar riesgos y de probar nuevos caminos, requisito indispensable para la innovación. Por su parte, Valecillos (2014), en su aporte dice, el liderazgo creativo está en aquella persona que puede visionar el futuro y por medio de él desarrollar sus tareas contagiando su entusiasmo a los demás personas en una organización. Se observa, que  Principalmente busca en las personas, el disfrute de lo que hacen, aprendan de los demás para obtener nuevas soluciones, favorecen el cambio social y son novedoso. 
Por otro lado, el liderazgo creativo dice Pérez (2015), contribuye a conducir, potenciar valores, actitudes, habito de libertad, autonomía, iniciativa imaginación, fantasía, habilidades, entusiasmo, satisfacción, constancia y empeño, tolerancia a lo diferente, ser útil a los demás dejando la huella del propio ser creativo. Es evidente entonces que el liderazgo creativo es una habilidad que se puede aprender, una actitud que se puede practicar y reforzar cada día.
Es relevante comentar, que el director como líder creativo  es capaz de ir más allá de lo aprendido, de superar la calidad presente, introduciendo cambios valiosos en ideas o prácticas y adaptable a las circunstancias. Por ello, el liderazgo creativo viene dado de nuevas ideas para cumplir con metas y objetivos trazados por el director de las escuelas, además, permite realizar una buena trayectoria gerencial, transformando la escuela para enfrentar con éxito los retos que exigen hoy el entorno social, pasando, a ser la herramienta precisa para lograr el desarrollo de estas instituciones que se quedan estancadas en las rutinas de sus gerentes.

Apoyándose en los autores antes mencionados, se presenta algunas características  de los líderes creativos como son:

Perciben con todos sus sentidos, desarrollando al máximo la intuición para realizar nuevos descubrimientos o nuevas formas de llevar a cabo las tareas.

Flexibilidad, para poder ver las situaciones y problemas desde diferentes perspectivas o desde diferentes puntos de vista, poder llegar a la mejor forma de salir de ellas.

Originalidad, ya que la creatividad va muy de la mano de la originalidad, y es que los líderes creativos buscan la distinción, lo extraordinario y lo original.

No son personas de costumbres en su trabajo, por lo que buscan nuevas formas de realizar las cosas, no se paran en lo que está predefinido sino que van más allá de ello.

Buscan nuevas alternativas y redefinen los problemas o situaciones. La primera solución no tiene por qué ser la única, por lo que hay que buscar nuevas soluciones alternativas, además de que se pueden redefinir las situaciones en varias versiones y por este medio poder darles una solución.

En referencia a las características, un director líder creativo es capaz de obtener lo mejor de las personas que colaboran con él, favoreciendo su crecimiento y creatividad, abriendo múltiples vías de acción que inevitablemente conducen, a la prosperidad de cada uno de los integrantes, y a la institución. Además, busca resplandecer con excelencia por su productividad y capacidad para innovar.
Resiliencia 

Cuando los acontecimientos parecen abrumadores, se dispara la adrenalina y las cosas van mal, la resiliencia emerge como la capacidad de los directivos de conseguir medios para afrontar la situación encontrando nuevas maneras de avanzar y superar la adversidad. Al respecto Montilla (2014), dice que la resiliencia “es la capacidad que tienen las personas para reaccionar satisfactoriamente ante las adversidades” (p.63). Significa entonces, que las personas resistentes suelen manejar las dificultades de una manera más sencilla que los demás y luchan para superar la adversidad, desarrollando nuevas fortalezas, crecen como personas ya que esta experiencia enseña a dar pasos hacia delante a pesar de lo que pueda suceder.
Asimismo, Soler (2016), expresa que  “la resiliencia, es la capacidad para adaptarse a los cambios, es la clave para tener una actitud saludable y productiva” (p.35). Por esta razón, cuando un directivo de escuela es resiliente los problemas son más sensatos y los acepta con más rapidez, cuando supera cualquier adversidad obtiene más madurez para resolver el problema y seguir adelante.
Seguidamente, se presentan las etapas de la  resiliencia la cual manifiesta Valecillo (2015), que son una serie de aptitudes específicas que se pueden utilizar en situaciones concretas, que permiten afrontar desde una posición sólida y de compromiso a una adversidad estas son: 

Negación: Permite acumular fuerzas para afrontar mejor el cambio, encaminando la situación de la mejor forma.
Racionalización: Efectivamente afrontar con éxito la adversidad es posible, hay personas que a pesar de las situaciones que se le presentan logran salir de ellas viéndolas con experiencias y no como fracasos, esta etapa es donde se debe detenerse a pensar en la forma de actuar y que decidir para encaminar la adversidad a la superación positiva. 

Aceptación: A manera que se van superando la adversidad se tiene la capacidad de convertirse un director con las ideas más claras, corazones más fuertes y convicciones más firmes en cuanto a lo que se logra, debido a todo el proceso de aceptación, se crece más como persona haciendo de un director con seguridad y confianza en sí mismo. 

Lo expresado hace ver, la forma de enfrentar las diferentes etapas de las adversidades, estas van a depender del modo en que se miren las cosas, ya que, las personas deben ser resilientes en todo los momentos que se le presentan, personalmente o profesionalmente, apoyándose en las etapas de la resiliencia, los cuales se brindan para aplicarlos y ser cada día mejores, logrando metas y objetivos trazados con éxito.
Lo expresado hace ver como el director escolar en la tarea del día a día hace lo posible para que la institución sea eficaz a través de un trabajo en equipo, la colaboración entre el personal, la sensibilización, la planificación y aplicación con visión de futuro de toda la gestión administrativas y de la organización de la escuela en general. Cabe destacar que el director debe ser un profesional con una alta formación académica, actualizado, competente, administrador, eficiente organizador, que dé cumplimiento a las políticas establecidas en el sistema educativo.

Para finalizar, se puede observar que puede existir una relación entre la variable del liderazgo creativo y la resiliencia en los directores de las instituciones de educación primaria del municipio Barinas estado Barinas, donde se pueda identificar fácilmente estas variables como herramientas para solventar las situaciones que se presentan en las instituciones educativos de educación primaria.
CONCLUSIONES
Es necesario resaltar, que el director de la escuela  se debe apoyar en un liderazgo creativo para proceder a inspirar confianza, realizar acciones positivas, proyectar luz al futuro de manera que su labor de gerenciar sea eficiente. Asimismo, el director debe brindar una actitud verdadera, motivadora y divertida, amena ante el trabajo a realizar. Por tanto, es de vital importancia preparar al futuro directivos con cualidades creatividad, innovadoras que puedan liderizar cambios y actuar con mucha inteligencia ante cualquier adversidad que se le presente.

Por último, se considera que estos directivos de las escuela primarias en el municipio Barinas del estado Barinas deben enfocar sus acciones en desarrollar aún más la capacidad de resiliencia, integrándola cada vez más a su gestión que permitan superar las adversidades que se presentan en el quehacer diario. Se considera importante señalar que esta profesión implica estar en continuo trato con personas, por lo que se recomienda a los directivos de las escuelas asistir a cursos para fortalecer estas destrezas, en pro de un mejor liderazgo gerencial y lograr una mejor resiliencia.
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RESUMEN

Este estudio se basa en analizar la orientación como instrumento de mediación de conflictos interpersonales dirigida a los docentes de la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo. La naturaleza del estudio adoptó el paradigma positivista, en una metodología cuantitativa. Se apoyó en un estudio descriptivo de diseño de  campo. La población y muestra está comprendida por veintidós (22) docentes siendo la misma muestra. Las técnicas que se utilizaron fueron por una parte la documental y la descriptiva a través de la aplicación de un cuestionario tipo Likert, previa validación de expertos y la confiabilidad con el alfa de Cronbach. La recolección fue la encuesta a través de un instrumento tipo cuestionario. Se concluye que, para resolver los conflictos es necesario reformular el rol de los docentes, en función de obtener mejor calidad de convivencia utilizando para ello la mediación en la optimización de las relaciones interpersonales.
STRATEGIC ORIENTATION AS AN INSTRUMENT FOR THE MEDIATION OF INTERPERSONAL CONFLICTS


Author: Noel Méndez
nmdj1971@gmail.com
ABSTRACT
This study is based on the analysis of the orientation as an instrument of mediation of interpersonal conflicts directed to the teachers of the Bolivarian National Educational Unit Caroní Bajo. The nature of the study adopted the positivist paradigm, in a quantitative methodology. It was supported by a descriptive study of field design. The population comprised of twenty-two (22) teachers, being the same sample. The techniques were used documentary and a Likert questionnaire was applied, prior expert validation and reliability with Cronbach's alpha. The survey was collected through a questionnaire type instrument. It is concluded that, in order to resolve conflicts, it is necessary to reformulate the role of teachers, in order to obtain a better quality of coexistence by using mediation in the optimization of interpersonal relationships.

Keywords: Strategic orientation as an instrument for mediating interpersonal conflicts.

INTRODUCCIÓN

Desde tiempos remotos se viven procesos amplios de transformación a nivel de la sociedad que exhortan a la reflexión, organización de ideas y a la acción, no para adaptar el hombre al medio sino para adaptarlo a éste, requiriéndose formar un individuo proactivo, con competencias promovedoras, estimulen y dirijan su desarrollo como ente social, enfocado en todo proceso humano, con la capacidad de influir sobre la dinámica para lograr el perfeccionamiento pleno del ser humano orientado en la educación.

En tal sentido Díaz citado por Sandoval (2012), señala “El mundo actual está necesitado de una educación diferente con un fuerte contenido ético e inicial que le permita facilitar formas de convivencia con nuevas dimensiones determinadas por aquellas correcciones básicas de la cultura, el saber científico y tecnológico”. (p. 14). En virtud a lo expuesto, es obligatorio revisar los contenidos curriculares utilizados por el docente con la finalidad de facilitar al estudiante la formación de su propio entorno y proporcionar satisfacción en cada uno de los objetivos alcanzados.
De esta manera, la enseñanza en el proceso educativo cumpliría con una de las acciones más complejas de la sociedad al trabajar con un recurso como la capacidad humana, donde además de instruir, la tarea del docente implica asistir, acompañar y estimular el saber, hacer, aprender a interactuar con otros, a convivir, a ser, es decir logrando una actitud favorable.  A escala mundial, el pensamiento de Corsi (2010), refleja:
La situación de las consultas acerca de los múltiples problemas conductuales que se dan diariamente en las aulas no es nuevo, por el contrario pareciera agudizarse, porque el docente o con frecuencia se siente sólo ante grupos de estudiantes que colectiva o individualmente pueden presentar conductas disruptivas y arrastrar a otros para la formación de conflictos; aunque las instituciones educativas suelen algunas de disponer de equipos multidisciplinares de asesoramiento e intervención (p. 62)
Por lo antes expuesto, se hace necesario dotar a los docentes de herramientas prácticas, centradas en el aquí y ahora, con fines de optimizar su trabajo y afrontar con mayor éxito el reto diario de intentar educar en la sociedad actual; basado en una planificación de estrategias como instrumento para la mediación de conflicto en el mejoramiento de las relaciones interpersonales de los estudiantes; porque la actividad educativa en ocasiones se visualiza entre desconocimiento e ignorancia en la solución de problemas reales existentes en la vida de los estudiantes, pudiendo ser dificultades en el  hogar, aula o comunidad.

Dentro de la mencionada situación, se requiere de docentes modernos, pueden  asumir una actitud de cambio ante la nueva concepción de enseñar o aprender, con la finalidad de hacer de su discípulo un individuo activo - participativo en la construcción de su propio conocimiento y comportamiento apropiado. En estas circunstancias no escapa el papel del guía educativo la cual enfatiza que es vital para ayudar a los estudiantes a desarrollar la empatía, discutir, argumentar, respetar las ideas, creencias de los demás, participar, exponer sus pensamientos sin temor, buscando incentivar el aprender a vivir juntos dentro de una cultura democrática. 

Al respecto, autores como Lopera (2013), sostiene que “El conflicto se considera el esfuerzo de una persona para lograr su resultado preferido, el cual, si se logra, impide que otros el resultado deseado, originando la hostilidad” (p. 13), los problemas desde un punto de vista psicológico; son vistos como un acontecimiento natural en todos los órdenes importantes de la naturaleza humana; sin embargo, se requiere proporcionar estabilidad, cambio y fortaleza en avanzar ante los obstáculos entorpecedores; esto afianzado al interés por contrarrestar los hechos de una manera acertada; donde las dificultades dejen de ocasionar conflictos a la convivencia.

En las observaciones realizadas por el investigador logró conocer en la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo, estado Barinas; se presentan una serie de inconvenientes relacionados con el comportamiento del estudiante; pudiéndose evidenciar la carencia de normas de convivencia, dificultad para controlar el grupo, excesivo desorden al momento de estar en clase, horas de entrada y salida del aula o institución; de igual forma existe irrespeto hacia los compañeros al personal docente, directivo, obrero - administrativo de la institución; por otra parte, se detectó deficiente apoyo de los padres y dificultades al momento de interrelacionarse con los estudiantes. 

En consecuencia, la orientación como instrumento para la mediación de conflictos interpersonales dirigida a los docentes de la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo, municipio Barinas, estado Barinas, se considera relevante y se justifica en el marco de la actuación de los estudiantes, requiriendo de la disposición el docente, el cual debe promover orientaciones a todos los niveles para alcanzar la interconexión entre las partes y poder lograr las metas; así como enfatizar los medios fortalecedores y reestructuradores el comportamiento de los estudiantes.

En tal sentido, es necesario promover la responsabilidad inmediata en el mantenimiento de la disciplina en la clase, en la mayoría de las situaciones le corresponde al docente, el objetivo final de lograr que el estudiante asuma o comparta el compromiso de alcanzar acuerdos. De allí, la práctica y habilidades de la autodisciplina es una función de la madurez de ellos, la cual debe ser fomentada por el profesor. Por lo planteado anteriormente, cabe realizarse las siguientes preguntas:

¿Cómo es mediación de conflictos interpersonales dirigida a los docentes de la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo?; ¿Cuál es la importancia de la orientación en el proceso educativo y su incidencia en la mediación de conflictos interpersonales de los estudiantes? y ¿Cuál es el  tipo de conflictos interpersonales existentes en la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo?
De igual forma, se plantea el objetivo general, destacándose: Analizar la orientación como instrumento de mediación de conflictos interpersonales dirigida a los docentes de la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo y entre los específicos: Diagnosticar como es mediación de conflictos interpersonales dirigida a los docentes de la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo; indagar la importancia de la orientación en el proceso educativo y su incidencia en la mediación de conflictos interpersonales de los estudiantes y determinar el  tipo de conflictos interpersonales existentes en la Unidad Educativa Nacional Bolivariana Caroní Bajo.
DESARROLLO

Se parte del siguiente antecedente de Arteaga (2013), quien en su tesis doctoral titulada “Modelo pedagógico para desarrollar la educación para la paz centrada en los valores morales en la Escuela Bolivariana Menca de Leoni del estado Lara”. La metodología responde a la lógica cualitativa, combinada sistemáticamente con métodos y técnicas de corte cuantitativo (encuestas, entrevistas, sociograma, prueba pedagógica). 

Se concluye que el problema de la educación para la paz constituye una tarea de primer orden tanto para los sistemas sociales como de los sistemas educativos producto del auge de la violencia tanto estructural como directa a nivel macro y microsocial en el mundo contemporáneo. La violencia, como alternativa para la solución de conflictos, constituye un problema presente y se manifiesta de diferentes formas en los contextos familiar y comunitario y a ella se exponen los estudiantes que de una u otra manera son sus portadores y la introducen en la escuela. 
Orientación Estratégica para la Mediación de Conflictos Interpersonales 

Las estrategias son instrumentos que permiten negociar con frecuencia dejan a la gente insatisfecha, fatigada o enemistada, y a menudo, experimentan las tres cosas a la vez; por eso es necesario planificarlas en función de las necesidades de la persona o grupo que lo requiere, para lograr los objetivos propuestos. Por eso, para tener una negociación más eficaz se tener claro: el establecimiento de las metas, objetivos y los límites a los que se quiere llegar, así como los valores que van a guiar la acción; lo que se va a pedir; la forma en que se va a hacer; y tener alternativas para evitar el cierre en una sola acción y dar otra propuesta en caso que la que se presente no sea aceptada o la más correcta, así como lo propone Cátedra de la Paz (2010), cuando dice que son el:

Arbitraje: es un mecanismo mediante el cual los conflictos pueden ser resueltos por particulares que no revisten la calidad de jueces estatales conforme a reglas de equidad. Se trata, por tanto, de una jurisdicción privada (individual o colegiada), instituida por voluntad de las partes, por la que se desplaza la potestad de juzgar hacia órganos diferentes de los tribunales estatales, pero que revisten cierta legitimidad desde el punto de vista de las partes en conflicto.

Como procedimiento, el arbitraje es similar a un juicio, en el sentido de que es un tercero quien decide sobre el caso que se le presenta y las partes aceptan esa decisión, llamada laudo. No existe comunicación directa entre las partes - preferiblemente sino a través de los representantes (especialistas en una determinada materia) que hacen su presentación ante el árbitro, porque de alguna manera son conocedores de una determinada área y se les puede facilitar la comunicación con el tercero.

La mediación: consiste en un proceso por el cual una o varias personas intervienen como entes neutrales y objetivos en un conflicto que no lo afecta directamente. Generalmente se realiza cuando las partes en conflicto no logran ponerse de acuerdo y solicitan la intervención de un tercero que guíe la dinámica de comunicación, propuestas y establecimiento de una solución al mismo.  Es decir en los espacios comunitarios y escolares permite el desarrollo de sus miembros en tanto personas responsables de su propio desarrollo, así como de su compromiso con las soluciones. 

En cuanto a la naturaleza del estudio, adoptó el paradigma positivista en una metodología cuantitativa. En relación a la naturaleza, la misma se orientó a juicio de González y Rodríguez citado por Hurtado y Toro, (2010), como “Los que utilizan instrumentos de medición y comparación de datos cuyo estudio requiere el uso de modelos matemáticos y de la estadística, para poder establecer los principios que deben ordenar la medición (p. 29). 

Asimismo, se apoyó en un estudio descriptivo de diseño de  campo, consistiendo en la mención de un diagnóstico de las necesidades. Según el Manual de Trabajos de Grado de Especialización y Maestría y Tesis Doctorales U.P.E.L. (2014), define la Investigación de Campo “El análisis sistemático de problemas en la realidad, con el propósito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyente, explicar sus causas y afectar o predecir su ocurrencia,... (p. 5).

Por otra parte, se destaca la aplicación de este estudio, donde permitió, ubicar, obtener y conocer elementos de trascendencia como la población, estando comprendida por un total de veintidós (22) docentes. La muestra, en este caso, se tomó el 100%. Para el cálculo de la muestra se aplicó la fórmula de Kish, cita por Hernández, Fernández y Baptista (2014), que establece una muestra probabilística, la cual es considerada en los diseños de investigación por encuestas. 

Dentro de este mismo orden, las técnicas de la investigación  fue documental  quienes consisten en: el resumen analítico y de análisis crítico, además de una serie de operacionales para manejar las fuentes escritas. Para recoger la información necesaria se aplicó un cuestionario tipo Likert, estructurado con los criterios Siempre= S, Casi Siempre= C.S., Algunas Veces= A.V., Casi Nunca= C.N. y Nunca= N, previa validación de expertos.

La validación, se realizó mediante el juicio de expertos y la confiabilidad con el alfa de Cronbach,  la técnica de recolección fue la encuesta a través de un instrumento tipo cuestionario, el cual permitió obtener información de los sujetos involucrados. Una vez recogida el trabajo de información mediante la aplicación del instrumento, se procedió a tabular, vaciándola en cuadros trabajados bajo estadístico. En  relación con los datos logrados en el resultado de la investigación se presenta los siguientes aspectos:
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De acuerdo a lo observado en el ítem Nº 1 cabe señalar que un cuarenta y cinco (45%) de los entrevistados aseveraron que “Siempre” acepta sugerencias para mejorar la convivencia en la institución; mientras que un treinta y dos (32%) puntualizó que “Casi Siempre” toma en consideración aspectos positivos que vayan en pro de la convivencia dentro de las instalaciones educativa. Para finalizar, un veintitrés (23%) de los entrevistados mencionó que “Algunas Veces” acepta las sugerencias.

En el ítem Nº 2 se demuestra que un veintisiete (27%) aseveró “Casi Siempre”, “Algunas Veces” y “Casi Nunca” aplican estrategias que contribuyan a mejorar las relaciones interpersonales, trayendo esto aspectos positivos a la convivencia y teniendo un mejor ambiente laboral; por último un dieciocho (18%) aseveró que “Siempre” toma en consideración el uso de estrategias que vayan en pro de las relaciones interpersonales. 
CONCLUSIONES 

Es necesario efectuar las conclusiones, las cuales se efectúan tomando en consideración cada uno de los elementos; tal como se menciona a continuación: 

En relación con el diagnóstico, se pudo conocer que los docentes hasta el momento de la ejecución del estudio carece del dominio y manejo de técnicas y procedimientos eficaces para resolver los conflictos; por lo que ellos deben enfrentar nuevos problemas para los cuales muchas veces no se les han dado herramientas, por lo que el conflicto se hace cada día mayor.

De acuerdo con el análisis de la importancia de la orientación en el proceso educativo se tiene que la mediación, le facilitará al docente una alternativa que permite repensar en el mejoramiento de las relaciones interpersonales; así como manejar el malestar del personal y estudiantes para poder utilizar herramientas en la optimización del proceso educativo.
Para concluir se considera que, se puedan resolver los conflictos reconociendo la necesidad de reformular el rol de los docentes en los procesos de enseñanza-aprendizaje, en función de obtener mejor calidad de convivencia utilizando para ello la mediación como una alternativa en la optimización de las relaciones interpersonales.

Dentro de las recomendaciones se encuentra:  Buscar la cohesión e integración, confianza, autoestima, autonomía, empatía, buenas relaciones, crecimiento, aprendizaje cooperativo, como parte del proceso de logro positivo; evitándose la exclusión, miedo, indiferencia, sumisión, dominio, ridiculización, humillación y competitividad interpersonal; partiendo de agentes de cambio.
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RESUMEN

El presente ensayo se enfoca en resaltar las características de las cajas rurales,  las cuales son organizaciones que permiten al pequeño y mediano productor agrícola y habitantes de las comunidades rurales acceso al microcrédito para desarrollar pequeños emprendimientos, y como consecuencia, lograr mejores condiciones de vida para los habitantes del sector. En este sentido, resulta importante destacar que mientras el crédito propicia la formación de capital y lo concentra en pocas manos, estimula el consumo de mercancías e incentiva la producción de bienes y servicios; el microcrédito consiste en el otorgamiento de pequeñas cantidades de dinero pagaderas a corto plazo, es una herramienta basada en la confianza que permite al prestatario que carece de patrimonio acceder a financiamiento a pesar del alto riesgo. Cabe destacar, que las Cajas Rurales se han convertido en organizaciones de referencia, donde además de financiamiento los socios reciben otros beneficios como: capacitación, formación y acompañamiento por parte de las instituciones del Estado, constituyendo un espacio que permite estrechar lazos de amistad y confianza entre los miembros de la comunidad.

MICROCREDITS FOR THE RURAL ECONOMY: EXPERIENCE OF RURAL SAVINGS AS ALTERNATE MICROFINANCIAL ORGANIZATIONS

ABSTRACT

This article focuses on highlighting the characteristics of rural banks, which are organizations that allow small and medium agricultural producers and people in rural communities access to microcredit to develop small enterprises, and as a result, achieve better conditions life for the inhabitants of the sector. In this sense, it is important to note that while credit promotes capital formation and concentrated in few hands, encourages the consumption of goods and encourages the production of goods and services; microcredits are small amounts of money granted in the short term, it is a trust-based tool that allows the borrower lacks access to equity financing despite the high risk. It is noteworthy that rural banks have become reference organizations, where in addition to funding partners receive other benefits such as: training, training and support from state institutions, forming a space that allows strengthen ties of friendship and trust among community members.

Keywords: Microcredit, caja rural, alternative financial organizations.

INTRODUCCIÓN 

El microcrédito tiene su origen en Bangladesh, cuando en 1974 el economista y profesor universitario Muhammad Yunus también llamado banquero de los pobres, tomó la iniciativa de otorgar pequeños préstamos de dinero a personas pobres, sin exigir ningún tipo de garantía a cambio, con el propósito de contribuir a la reducción de la pobreza, hasta lograr formar lo que hoy en día se conoce como Banco Grameen de Bangladesh, como lo señala Ballesteros (2004). Desde la aparición de esta experiencia en los años setenta, el auge del microcrédito se ha expandido en el mundo, convirtiéndose en una herramienta para incentivar el autoempleo y mejorar la distribución de la renta.

Venezuela no escapa a este fenómeno, y en ese sentido para el año 2001, se promociona el Sistema Microfinanciero con la aprobación del Decreto con Fuerza de Ley de Creación, Estímulo, Promoción y Desarrollo del Sistema Microfinanciero y su Reglamento de 2001. Una de las experiencias más significativas a nivel nacional lo constituye el sistema microfinanciero alterno, desarrollado en comunidades rurales pobres del país por asociaciones de productores, denominadas Cajas Rurales, bajo la tutela de la Fundación de Capacitación e Innovación para Apoyar la Revolución Agraria (CIARA).

Aunque en Venezuela la banca comercial ha generado múltiples    instrumentos de financiamiento, este beneficio es casi exclusivo para los habitantes de las zonas urbanas y periurbanas del país. En los campos venezolanos donde se ha invertido una gran cantidad de recursos a través de políticas de estado, entre las que cabe destacar la Gran Misión Agro Venezuela, quienes quedan excluidos de estas políticas no pueden acceder a un crédito, pues las exigencias de la banca comercial se lo impiden (MPPAT, 2011). 

El habitante de la zona rural generalmente carece de cuentas bancarias, entre otras razones, por la distancia entre la comunidad donde habita y la ciudad o pueblo donde se encuentra la entidad bancaria, lo cual dificulta realizar cualquier transacción. Básicamente, el pequeño productor(a), artesano(a); así como, las amas de casa, trabajan día a día, sin tener acceso al sistema bancario tradicional, inexistente en las comunidades rurales para facilitar el desarrollo de actividades comerciales o microemprendimientos; lo que dificulta aún más, mejorar sus condiciones de vida y la economía del núcleo familiar, por ende superar su condición de pobreza (CIARA, 2009). En este contexto, resulta importante resaltar las características de las cajas rurales, como organizaciones microfinancieras alternas y el papel que han jugado en las comunidades rurales mejorando la economía de pequeños campesinos y campesinas, a través del microcrédito.

DESARROLLO ARGUMENTATIVO

Crédito

El crédito nace a finales de la era primitiva cuando los agricultores, ganaderos o productores de una comunidad, empezaron a tener diferentes grados de producción, de tal manera, que unos producían más que otros, permitiéndoles acumular excedentes; así mismo, otros miembros de la comunidad producían menos de lo necesario. De esta manera, el crédito surge como una ayuda de los que producen excedentes a los que producen con déficit. Sin embargo, con el paso del tiempo dejó de ser una ayuda mutua entre miembros de la comunidad, destinándose a actividades no ligadas directamente con la subsistencia. En este sentido, el Crédito para La Fuente, (2009):

“Es aquella operación por la cual la entidad financiera - el prestamista - se compromete a entregar al prestatario una suma de dinero u otro elemento representativo del mismo, recibiendo a cambio después de un plazo, esa suma más un interés también en dinero”. (p.49) 

Por lo tanto, el crédito constituye los fondos requeridos por la comunidad, para financiar la compra de bienes del hogar, indumentarias, automóviles (créditos de consumo), para la compra de materias primas y otros bienes y servicios (créditos de producción), o para adquisición de maquinarias, equipos o instalaciones (créditos de inversión), entre otros. Así mismo, La Fuente (ob. cit.), considera que del concepto de crédito surgen los elementos que lo integran: capital o suma prestada, plazo para su devolución y forma de amortización, precio de la operación vale decir el interés y las comisiones. La garantía ofrecida por el cliente; así como, los plazos de cancelación, aunque no están implícitos en la definición, son elementos determinantes en operaciones de crédito.

Por otra parte, el mismo autor, considera como características generales del crédito, que propicia la formación de capital, estimula el consumo de mercancías facilitando el comercio, incentiva la producción de bienes y servicios, aumenta la competencia entre capitalistas, propicia la existencia de clases de rentistas, el movimiento de capitales se hace más rápido, y el capital circulante se moviliza ampliamente lo que contribuye al desarrollo del mercado de dinero y de capitales. Cabe destacar, que el crédito también propicia la exclusión de grupos de la sociedad que no poseen garantías para respaldar  la devolución del dinero y han sido considerados como clientes poco deseados y de alto riesgo para la banca tradicional.

Microcrédito

En la Conferencia Internacional sobre Microcréditos realizada en Washington D.C. en febrero de 1997, fue adoptada la siguiente definición, a la que hace referencia Lacalle, (2000): 

“los microcréditos son programas de concesión de pequeños créditos a los más necesitados de entre los pobres para que éstos puedan poner en marcha pequeños negocios que generen ingresos con los que mejorar su nivel de vida y el de sus familias”.(p.56)  

Esta definición está asociada a criterios como el uso del dinero, los beneficiarios y el tamaño del préstamo; aspectos fundamentales que lo diferencian del crédito convencional. Para Ballesteros (2004), las principales características de los microcréditos, provienen de su propio nombre y son las siguientes: reducida cuantía de los préstamos, cuyos periodos de reposición son muy pequeños y las cantidades devueltas en cada reembolso son, así mismo, muy reducidas. Los recursos prestados se invierten en actividades escogidas de antemano por los propios prestatarios. El tipo de actividades puestas en marcha gracias a este instrumento son microempresas o micro negocios. Otra característica relevante del microcrédito es que constituye una herramienta de financiamiento basada en la confianza, permitiendo al prestatario que carece de patrimonio acceder a financiamiento a pesar del alto riesgo. 

En Venezuela, la Ley de Creación, Estímulo, Promoción y Desarrollo del Sistema Microfinanciero, (2001) en su artículo 2 define el Microcrédito, como un “crédito concedido a los usuarios del sistema microfinanciero con o sin intereses, destinado a financiar actividades de producción, comercialización o servicios, cuya fuente principal de pago lo constituya el producto de los ingresos generados por dichas actividades”. En otras palabras, es un pequeño préstamo concedido a personas con reducido nivel de ingreso económico, carentes de garantías necesarias para acceder al sistema financiero tradicional, pero que tienen capacidad productiva. Ahora bien, ¿Cuál es el objetivo de los microcréditos? Para establecerlo es necesario observar el motivo por el cual nacieron. Lacalle (ob. cit.), establece que el nacimiento de este instrumento tuvo como objetivo reducir los niveles de pobreza de aquellas personas que no tenían posibilidades de acceder a servicios financieros. 

En este sentido, es importante resaltar que aunque el microcrédito surgió inicialmente como instrumento de lucha contra la pobreza, a lo largo del tiempo  ha desarrollado distintos esquemas que favorecen no sólo a estratos poblacionales de extrema pobreza, sino también a pequeños emprendedores que desean llevar a cabo una actividad o mejorar la ya existente y se ven imposibilitados por su exclusión del sistema financiero, a pesar de ser individuos con grandes capacidades productivas como agricultores, ganaderos, artesanos, pescadores y comerciantes de las comunidades rurales.

Cajas Rurales

Las Cajas Rurales comenzaron a conformarse y consolidarse en Venezuela a partir del año 1999, cuando se logró la inclusión en la Constitución Nacional de la República Bolivariana de Venezuela de la economía social o economía popular y dentro de ésta, las Cooperativas, Cajas Rurales y Bancos Comunales; promovidas como acciones del Estado a través de la Fundación CIARA, Institución adscrita al Ministerio del Poder Popular para la Agricultura y Tierras (MPPAT).

El microcrédito a través de las Cajas Rurales, constituye una herramienta que permite al pequeño y mediano productor agrícola; así como a todos los habitantes de las comunidades rurales, el acceso al microfinanciamiento para desarrollar pequeños emprendimientos, como proyectos productivos, comerciales o sociales, en función de las necesidades del solicitante, y como consecuencia, lograr mejores condiciones de vida para los habitantes del sector. El objetivo final es hacer llegar el dinero, en condiciones favorables, a pequeños emprendedores de los sectores sociales más desfavorecidos, en este caso, el sector rural.

La Constitución Nacional de la República Bolivariana de Venezuela, en sus artículos cincuenta y dos (52), setenta (70), ciento dieciocho (118), ciento ochenta y cuatro (184), y trescientos ocho (308), establece el marco general para la constitución de las Cajas Rurales, las formas de funcionamiento, y los mecanismos de participación de los interesados para lograr mejoras económicas por medio de capacitación, asistencia técnica y financiamiento.

La Ley de Cajas de Ahorro, Fondos de Ahorro y Asociaciones de Ahorro Similares (2006), en su art. 2,  define las cajas rurales: 

“como aquellas asociaciones de desarrollo socioeconómico, propiedad de los miembros de la comunidad que una vez organizadas tienen como misión captar recursos, ya sea de fuentes internas o externas, de organismos públicos o privados, nacionales o internacionales, para conceder créditos e incentivar el ahorro entre sus asociados. Este tipo de asociación se regirá por sus propios estatutos y/o reglamentos”. (p.2) 

Esta ley establece una clara definición de las Cajas Rurales, indica que se regirán por sus propios reglamentos, y les abre la posibilidad de solicitar apoyo, capacitación y cualquier otro tipo de asistencia que permita fortalecer el funcionamiento organizacional; así como gestionar recursos para consolidar el proceso de microfinanciamiento que puede beneficiar a todos sus asociados.

 La Fundación CIARA (2006), emplea la siguiente definición: “Las Cajas Rurales son organizaciones de desarrollo socioeconómico y de carácter microfinanciero, propiedad de los usuarios y usuarias miembros de una comunidad, que tienen como finalidad iniciar un fondo de préstamo y ahorro solidario”. En este sentido, resulta importante destacar que los usuarios y usuarias miembros de las Cajas Rurales, son productores agrícolas, artesanos, amas de casa, pequeños comerciantes, niños y niñas, ancianos, organizaciones comunitarias, cooperativas y cualquier otro miembro de una comunidad o de un grupo de comunidades que la integren; quienes se organizan voluntariamente para la consecución de recursos económicos que les permitan otorgar préstamos, incentivar el ahorro, para así fomentar el desarrollo local.

Entre los objetivos más relevantes de las Cajas rurales, planteados por la Fundación CIARA, destacan:

1. Promover la organización, capacitación y financiamiento de las actividades económicas - productivas de las comunidades para fortalecer el desarrollo de la localidad. Este objetivo se logró al constituir  las cajas rurales del estado Barinas, conformadas por un grupo de productores(as) capacitados en microfinanzas, cuya aportación de capital permite llevar a cabo microemprendimientos  que contribuyen con el desarrollo de las localidades rurales donde son ejecutados.

2. Fomentar la actividad del ahorro, conservación del ambiente y solidaridad entre hombres, mujeres, niños y niñas de la comunidad o comunidades. Las cajas rurales, propician el desarrollo de actividades de integración y participación con equidad de género e incentivan la cultura del ahorro, principalmente en los niños y niñas de la comunidad.

3. Contribuir al crecimiento de una cultura local de participación y competencias para razonar y promover el desarrollo, crear conciencia de pago en la población y desarrollar el sentido de propiedad. El logro de este objetivo se evidencia en el resultado de la gestión de estas organizaciones, las cuales presentan excelentes resultados en cuanto a recuperación de los microcréditos otorgados, con una mora casi inexistente.

Una de las principales ventajas que ofrecen los microcréditos, es que aportan una contribución sostenible al desarrollo comunitario, lo cual puede observarse principalmente en créditos otorgados a los productores organizados. Las organizaciones microfinancieras, específicamente las Cajas Rurales priorizan sus servicios a las mujeres pobres. Para gran parte de estas mujeres, las agrupaciones de este tipo representan la primera oportunidad que tienen de buscar soluciones comunes a sus problemas.

En este sentido, las ventajas de los microcréditos no son únicamente los beneficios materiales que aportan, pueden además emancipar a las personas, tanto de manera colectiva como individualmente. El hecho de tener una fuente de ingresos fija, una cuenta en el banco,  la formación y la disciplina necesaria para hacer frente a los préstamos tiene como efecto general un crecimiento de la autoestima y la mejora del estatus social de los prestatarios; en otras palabras, quienes desarrollan un proyecto productivo o microemprendimiento a través del financiamiento otorgado por las Cajas Rurales y lo cancelan oportunamente, se ganan el respeto y consideración de los demás miembros de la organización, y  la seguridad de ser nuevamente financiados cuando lo requieran.

Aspectos Relevantes

Para CIARA (ob. cit), entre los aspectos relevantes de las Cajas Rurales, destacan:

1. El capital de trabajo de la caja, está conformado por los aportes que realizan cada socio(a), a través de la compra de Certificados de Contribución Patrimonial (acción), cuyo monto lo definen dependiendo de las posibilidades económicas y de la confianza que tengan en su organización

2. Los créditos están vinculados al aporte de cada socio(a), y los plazos no están necesariamente ligados a la actividad financiada, sino a la capacidad de pago del prestatario.

3. Diversificación de la Cartera de Crédito (agrícolas, pecuarias, pesqueras, forestales, artesanales y de servicios), con el fin de reducir los riesgos.

4. La gestión de cobro es de carácter local, permitiendo establecer una relación constante entre la institución financiera rural y los clientes, reduciendo la morosidad y las tasas de intereses cobradas son reales y positivas, con el fin de mantener el valor del dinero, evitando la descapitalización de los recursos.

Estos aspectos constituyen los elementos básicos que distinguen a las Cajas Rurales de otros tipos de organizaciones microfinancieras como: bancos comunales y cooperativas de ahorro y crédito, entre otras. 

Para ejemplificar, en términos cuantitativos la capacidad de microfinanciamiento que poseen estas organizaciones, se consideró la Caja Rural Don Bolívar, ubicada en la comunidad La Mathiera, parroquia Obispos, municipio Obispos del estado Barinas, que según datos aportados por CIARA (2015), desde su inicio el 04 de diciembre de 2004 hasta el 30 de noviembre de 2014, ha otorgado 339 microcréditos, de los cuales 167 han sido entregados a los hombres por un monto de Bs. 577.845 y 172 microcréditos han sido entregados a las mujeres por un monto de Bs. 533.125; para un monto total de otorgamiento de microcrédito de Bs. 1.110.970; beneficiando a cuarenta familias de la comunidad que están asociadas a la organización. Cabe destacar que la cartera crediticia se encuentra distribuida de la manera siguiente: 68% para el sector agrícola, 26% para el sector comercio y 6% para el sector servicio.
POSTURA CONCLUSIVA 

Para los asociados de las Cajas Rurales el microcrédito se ha constituido en la solución más práctica y segura ante la necesidad de financiamiento de sus actividades productivas. Si bien es cierto, en algunas ocasiones resulta insuficiente para financiar un ciclo productivo completo, sirve de gran ayuda para desarrollar otros proyectos que permitan generar ingresos al núcleo familiar de forma regular. El microcrédito no es una solución en sí misma, pero puede ser contemplado como una alternativa válida de generación de autoempleo y como una herramienta eficaz de sensibilización sobre un proceso de financiamiento más ético y responsable,  que promueva el cuidado del medioambiente y el fomento de la solidaridad en general.

Las Cajas Rurales se han convertido en una organización de referencia, donde además de financiamiento los socios reciben otros beneficios como: capacitación, formación y acompañamiento por parte de las Instituciones del Estado, constituyendo un espacio que permite estrechar lazos de amistad y confianza entre los miembros de la comunidad.

En este orden de ideas, las organizaciones microfinancieras alternas permiten el acceso a nuevas oportunidades; es decir, que junto a la habilidad para incrementar sus ingresos, los beneficiarios pueden recibir información y formación en aspectos operativos y organizacionales, desarrollo de liderazgo, construcción de confianza mutua, conocimientos básicos para el manejo de una microempresa, aumento de la autoestima, y a partir de esos aportes, los beneficiarios ingresarán en la vida social de su comunidad. Estos servicios no financieros, junto a los financieros, definen las características específicas de las Cajas Rurales haciéndolas valiosas para la sociedad.
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