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Resumen

La investigacion se centr6 en generar un modelo de gestibn humana
participativa desde la realidad observada para el caso de la transformacion
CULTCA-UPTAMCA, en gestacion desde 2008. Como epicentro se
consideraron las estrategias y acciones de la gerencia universitaria y la
percepcion de los docentes a dedicacidn exclusiva y tiempo completo
respecto de la gestibn humana participativa, aspecto medular que se
sustenta la transformacion de la IEU, problema de investigacion, que surge
de prescripcion gubernamental, obviando la realidad particular y dinamica de
la institucion bajo estudio. Asi, resultd clave considerar la politica educativa e
institucional y sus estrategias corporativas y de gestion humana, tenida como
instancia de mediacién, debiendo precisar las formas de valorar los equipos
de trabajo y la concepcion que de la participacion se tiene, ella como forma
de radicalizar la ciudadania laboral. A tales fines, se estimd la concepcién
empirista, la neo-humana y correlacional sobre la gestion humana, siendo la
participacion considerada como un asunto concretado a la luz de las
multiples dimensiones desde investigaciones foraneas. Se empleo el enfoque
epistemoldgico del positivismo ldgico e investigacion cuantitativa y de campo
con apoyo documental, de orientacion empirica inductiva y correlacional. Los
resultados se alcanzaron mediante los tres instrumentos de recoleccion,
segun cada muestra (alta gerencia, gerencia media y docentes), empleando
el diferencial semantico, fueron analizados desde la estadistica descriptiva y
con los célculos correlaciénales de Pearson. Como conclusion, se pudo
valorar la dispersion entre los grupos consultados, destacandose la
inexistencia de metodologia que oriente la transformacién, constatando que
las estrategias y las acciones de la gerencia no son percibidas de manera
que apuntale la participacion y con ella la transformacién, aunque si existe
correlacion alta y significativa. Asi se procura mantener un modelo de gestion
tradicional como forma de cambio, para mantener el estatus quo.
Descriptores: Transformacion, gestion humana, participacion,
prospectiva, modelo, modelo de gestion humana vy
modelo participativo.
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Summary

The research focused on generating a human model of participatory
management from the reality observed in the case of the CULTCA-
UPTAMCA transformation, in gestation since 2008. As epicenter strategies
and actions of the university management were considered and the
perception of teachers -time and full-time regarding human participatory
management, key aspect that the transformation of the UIS, research
problem, which arises from government requirement, ignoring the particular
situation and dynamics of the institution under study is based. Thus,
education was a key consideration and institutional policy and its corporate
and human resource management strategies, taken as a mediation body, and
must specify the methods of valuing the work teams and the concept of
participation that has, as a way to radicalize it labor citizenship. To this end,
the empiricist conception was estimated, the correlational on human
management, human neo-participation being considered as a matter finalized
in the light of the multiple dimensions from foreign investigations. The
epistemological approach of logical positivism and quantitative field research
and documentary support, inductive and empirical orientation correlation was
used. The results were achieved by the three collection instruments, as each
sample (senior management, middle management and teachers), using the
semantic differential, were analyzed from the descriptive statistics and
Pearson correlational calculations. In conclusion, it could assess the
dispersion between the groups consulted, highlighting the lack d the
methodology to guide the transformation, where evidence strategies and
management actions are not perceived so that underpins participation and
with it the transformation, although there was high and significant correlation,
so that it seeks to maintain a traditional management model as a way to
change to maintain the status quo.

Descriptors: Transformation, human management, participation, foresight,

pattern, human management and participatory model.
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INTRODUCCION

Hoy, la dindmica social obliga el reconocer lo efimero de lo conocido y
la valoracion de la obsolescencia como la compafiera de vida que exige tener
al cambio como estrategia de supervivencia, tanto a las personas, y con
ellas, las organizaciones.

De manera que el cambio o la transformacion debe ser una respuesta
constante, anticipada, y en ocasiones hasta generada o estimulada, es decir,
que debe ser parte de la estrategia corporativa, requiriendo por tanto, ser
reconocida por sus integrantes a los fines de apalancarla y concretarla.

Cuando el cambio o la transformacion no se encuentran entre las
prioridades de la organizacion, ello no implica que pueda ser obviada, sino
que por el contrario, impactar4d de manera virulenta, dado que la mutacion
organizacional como constante, puede ser originada en respuesta a las
exigencias sociales. Sin embargo, es necesario entender que independiente
de su origen y celeridad, indubitablemente el cambio siempre ocurrira.

Entre las atenciones a tener en cuenta para impulsar el cambio o la
transformacion, de manera consciente o voluntaria, es necesario descifrar de
donde se parte, a donde se quiere llegar, qué puede impulsar e impedir el
avance y qué hacer para tener éxito. El despeje de estas y otras incégnitas,
lo mismo que tener en cuenta a los miembros de la organizacion, consentiran
avizorar el panorama, pues son ellos quienes forjan la realidad organica con
su quehacer diario y al mismo tiempo, quienes pueden impulsar o retardar su
metamorfosis, ademas de otras consideraciones del contexto que siempre es
necesario tener en cuenta.

Entre los que se incluye la concepcion de la participacion, que segun la
mirada clasica y conservadora, valoraba que por el solo hecho de estar y/o

formar parte de..., ya se participaba; siendo ahora alusiva al reconocimiento



de la condicién ciudadana que acompafa al ser humano y no le abandona en
el mundo del trabajo.

Estas y otras reivindicaciones, ademas de requerir ser entendidas y
asumidas por quienes detentan el gobierno, la propiedad y/o la gerencia de
las instituciones, demandan nuevas exigencias y un cambio de paradigma
gue incluye una nueva concepcion de las personas en tanto miembros de las
organizaciones, siendo clave a tales efectos una gestion humana que mute
del pensamiento mecanicista, burécrata o tradicional, segun el cual las
personas son un mal necesario que debe ser dirigido y controlado,
imponiéndose una filosofia antropocéntrica, donde las personas son la
medida de todo actuar.

Ciertamente, las organizaciones, sus modelos de gestion y lo atinente a
la participacion, han mostrado avances, con lo cual se reconoce que no es
absolutamente novedoso, sino que tales progresos deben ser divulgados,
socializados y profundizados, maxime en el caso de la participacion, pues
desde la configuracion social, de lo que se trata es el afianzamiento del
sistema politico democratico, que en el caso venezolano, posee mandato
constitucional.

Para tal encargo, sin duda que es menester la ideacion y teorizacion
desde la misma realidad, para luego ser simplificado mediante la modelacién
o modelo cientifico, en donde se incluyen, de manera resumida dos
envolturas basicas: la grafia de la argumentacion teorica y las circunstancias
ideales en que se debe producir desde la préactica, como forma de
aprendizaje y mejoramiento.

En lo concreto, la realidad que aqui se aborda, se cifiio al estudio del
proceso de transformacion para el caso del Colegio Universitario de Los
Teques, “Cecilio Acosta” (CULTCA) en su transitar a la ahora Universidad
Politécnica de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA), proceso
ordenado por el Presidente de la Republica en el afio 2008 y que tan solo ha

sido hasta marzo de 2014 cuando se publicé su Decreto de creacion, sin que



aun se haya materializado mas que en la designacion del Rector (E) en julio
de 2015.

El referido Decreto de creacion de la UPTAMCA, le asigna a esta
Instituciéon de Educacién Universitaria (IEU), el objetivo de: “[...] desarrollar
proyectos académicos de formacion, creacion intelectual, desarrollo
tecnoldgico, innovacion, asesoria y vinculacién social [...]”, que conjugado
con su caracter experimental, le permite el ensayo en sus modos de gestion,
siendo un imperativo, en tanto institucién generadora de conocimiento.

En este mismo orden de ideas, el citado dispositivo legal enfatiza para
la organizacion y funcionamiento de esta universidad, la participacion
protagdnica de la comunidad, tanto a lo interno como a lo externo; es decir,
los miembros de la comunidad universitaria (incluidos los docentes),
emergiendo la UPTAMCA de la transformacion del CULTCA, que por lo
demas cuenta con un patrimonio material e intelectual que sus integrantes
procuran mantener. De esta manera, la investigacion se orientd a la
generacion de un modelo de gestion humana participativa para la
transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los
Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Entre las tantas discusiones registradas con el Dr. Murillo, tutor de esta
investigacion, se considerd la posibilidad que el lector bien intencionado
podria estimar que el centro de este esfuerzo estaba en la gestion humana;
sin embargo, lo verdaderamente neural se refiere a la participacion como
meédula fundamental a los efectos de la transformacion, requiriendo si, una
gestion humana que efectivamente potencie la participacion, como ejercicio
de la ciudadania en el ambito del trabajo, que aqui se tiene como la
radicalizacion del sistema politico democratico y demanda ser profundizado
en todas la institucionalidad venezolana, incluidas las universidades, en tanto

politica de estado..



No obstante, se reflexiona respecto del enfoque de la gestion humana,
concebida como instancia de mediacion y facilitacibn compartida que da
sustento logistico y de apoyo a los fines de concretar los aspectos principales
de la institucién, correspondiéndole profundizar la democracia laboral, es
decir, la participacion de las personas en el ser y hacer organizacional. De
alli que, tanto la participacibn como la gestion humana, poseen su
basamento teorico.

Ahora bien, en la denominacibn que se presenta, subyace la
intencionalidad de concebir a la gestion humana, refiriéndose a la manera de
diligenciar con las personas, y no a las personas, para lo que se considero su
rol de intermediacion entre ellas (las personas) y la organizacién, con un
caracter fundamentalmente empirista, cuya intencién solicita centrarse en la
transformacion de las formas de relacionamiento en el trabajo, siendo la
comunicacién el eje conversacional mediante el cual las personas se
comprometen, arriban a acuerdos, generan confianza mutua, seguridad e
identidad, entre otras anchuras.

A tales fines, se partié de una mirada tedrica empirica-inductiva, aunado
a los estudios correlacionales donde se plantea que a mayor interaccion
social, implica una reaccion positiva. Por otro lado se consideraron las
posturas neo-humana-relacionista, que estiman la posibilidad de
autorrealizacion de las personas, cuando se logra un estado de armonia.

Lo expuesto descifra fragmentos de lo considerado en el aparte de la
concepcion que de la gestion humana previamente detallada en esta
indagacion, que segun la postura del investigador, resulta fundamental a los
efectos de entronizar a la participacion, como parte de un modelo de gestidon
donde todos los miembros de la organizacién, independientemente de su rol,
son corresponsables con su propio destino y el de la ordenacion en la que se
interactua.

En cuanto a la participacion, fue clave estimar distintas dimensiones

con miras a explicar, mas all4 de la debida argumentacién, su manera de



especificar, recogiendo experiencias foraneas que se estimaron valiosas a
los fines de promover su concrecién en las organizaciones venezolanas,
especialmente en las IEU, como el caso del CULTCA-UPTAMCA, en proceso
de transformacion. Este proceso de mutacion, sirvi6 de basamento para
identificar la problematica de estudio, toda vez que es un encargo, y que
tiene como esencia la participacion.

Empero, el pausado proceso de transformacién CULTCA-UPTAMCA,
no revela formas reales y concretas de participacion, pues este se ha
reservado a la jerarquia institucional, incluido el ahora Ministerio del Poder
Popular Para la Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia, quienes
inclusive prescriben recetarios de como transformar la institucion, obviando
su particularidad organizacional, lo mismo que a sus integrantes, lo que en
ocasiones ha degenerado en resistencia y en el mejor de los casos,
autoexclusion en la conversion institucional, como en el caso de lo avanzado
desde la dimension académica.

Asimismo, de lo escasamente andado de este proceso, no se aprecia
un modelo de gestion que efectivamente exalte la participacion, y que al
mismo tiempo, permita vislumbrar, colectivamente, la universidad que se
quiere conquistar, asunto que deberia emerger desde su propia realidad y
mediante el protagonismo de todos sus integrantes. De ahi que el
investigador enfatiza en varios pasajes del modelo, que este realmente no le
compete a él, pues resultaria en una arrogancia tal, que daria al traste con la
participacion, siendo si, los modelos que se esbozan, una invitacion a estimar
para la transformacion.

Es asi que como inquietud, que procura evidenciar la brecha entre lo
conocido y lo desconocido, se partié de la observacién de la realidad que se
ausculté para procurar nuevo conocimiento, siendo la pregunta generadora
que orientd este esfuerzo: ¢(De qué manera la estrategia de la gerencia
universitaria y las acciones de la gestion humana participativa, subyacente,

explican la realidad del proceso de transformacién del CULTCA a la



UPTAMCA?, siendo el objetivo superior o la idealizacion ultima: Generar un
modelo de gestion humana participativa para la transformacion
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”
(CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de los Altos Mirandinos
“Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Aun cuando esta indagacion se centr6 en el caso particular del
CULTCA-UPTAMCA, su juicio, argumentacion y metodologia, puede
considerarse para otras IEU en similares circunstancias o por realizar su
transformacion, dado que se obtiene informacion de manera sistematizada y
organizada de hechos, ideas, pautas, regularidades e irregularidades para la
generacion de conocimiento, que deben ser puestas a juicio de manera de
procurar el mejoramiento del modelo de gestion.

Para el andamiaje tedrico de la participacion, resulté fundamental
considerar otras experiencias que fueron recogidas mediante el estudio de
investigaciones relacionadas, incluyendo indagaciones foraneas que en este
tema lucen un avance significativo, ademas de otras consideraciones que
justificaron su seleccion. Por otra parte, para el desarrollo del cuerpo tedrico,
se tuvieron en cuenta las variables y dimensiones de estudio que emergieron
de los objetivos propuestos, incluyéndose lo concerniente a las
organizaciones como concrecion intencionada, su concepcion, sus formas de
interaccidén con su entorno, y sus maniobras con miras a perpetuarse en el
tiempo, enfatizando lo referente a sus modos de evolucion.

De seguida, se examind lo alusivo a la transformacion de la
organizacion universitaria, teniendo en cuenta la trama internacional y
nacional, asi como la intencionalidad de transformacién, para dar paso a lo
concerniente a la gerencia y la gerencia universitaria, en donde se destaca
su rol y los fundamentos en que se basa su actuacion, teniendo como centro,
el cambio o la transformacion, expresiones éstas que se emplean como
sinbnimos en algunos pasajes. Asimismo, en este aparte se alude a los retos

de la gerencia contemporanea, trazando el camino a recorrer a los efectos de



la transformacién desde la planeacion prospectiva, asi como las cualidades
necesarias que corresponde lucir al gerente o lider prospectivo.

Luego, se muestra lo correspondiente a la gestibn humana, considerada
desde sus insumos esenciales: su rol mediador, la metodologia ideal y su
filosofia de signo antropocéntrico, que desde la perspectiva del investigador,
tiene como funcion esencial romper con las relaciones de subordinacién y la
promocion de un aprendizaje colectivo, incluida la participacion, a modo de
impactar de manera positiva tanto en el clima organizacional, como en las
actitudes y aptitudes de los miembros de la organizacién; siendo su finalidad,
motivar y reducir los conflictos, o su aprovechamiento. Asimismo, se presenta
a esta disciplina de la administracién, como la corresponsable de adelantar
practicas efectivas que impulsen e institucionalicen una gestion humana
participativa, lo que se muestra de manera indivisible, pues la participacion
es en si misma, una cualidad humana.

Desde la configuracion laboral, la participacion es analizada por el
investigador como una posibilidad multidimensional, por lo que en ella se
considera el modelo de desarrollo y la concepcion tedrica que se debe dar
desde la sociedad, los gobiernos, empleadores/patronos, gerentes y hasta
los trabajadores, quienes requieren entronizarla como un derecho y una
obligacion, abandonando la sumisién o subordinacién incondicional de unos
con respecto a los otros.

En si misma, la participacion contiene nuevas formas de
relacionamiento que demanda de una politica institucional envolvente, pues
incluye cambios en las estructuras de poder y el control compartido en las
organizaciones, requiriendo, igualmente, de un sistema ideolégico politico
gue le de sustento a modo de traspasar de una forma organizacional
tradicionalista a otra colectiva-cooperativa-cogestionaria.

Sin duda que para su concrecion, habra de intimar un liderazgo que la
impulse, pudiéndose realizar su experimentacion en areas medulares para

socializar sus resultados y en consecuencia, afinar su ejercicio, como al final



de sugiere para la cuestion académica. Entre sus formas de realizacion, se
destaca la directa sobre la representacion y la colectiva sobre la individual,
de manera que la inclusion de representantes en los co-gobiernos
universitarios, asunto contenido en la Ley de Universidades (1970), no se
aprecia como una verdadera practica protagonica, lo mismo que el acto
electoral, lo que no implica en manera alguna menospreciar su ejercicio.

De lo que se trata pues, desde la tesis que aqui se esgrime, es la
institucionalizacion de la participacion como modelo de gestion, pasar de una
participacion pasiva a una espontanea que permita ademas de la
autorrealizacion de sus integrantes, generar beneficios sociales. Claro es que
su consolidacion no surgir4 de aspectos meramente legales, convencionales
0 coyunturales, sino que por el contrario, requiere de la internalizacion de los
involucrados para su realizacion, siendo crucial el compromiso, la creatividad
y el empoderamiento de cada uno, en un esfuerzo de largo aliento que
demanda, desde ya, un andar sostenido y sostenible.

Cada una de las consideraciones expuestas como parte de la
argumentacion que da sustento a esta investigacion, es asumida a la luz de
la realidad del CULTCA-UPTAMCA, como forma de contrastacion desde la
observacion de la realidad a través de la teoria.

En esta investigacion se asumido un enfoque epistemoldgico
fundamentado en el positivismo, pues la experiencia priva sobre las ideas y
la razén, lo que permite su comprobacion a los fines de la validez del
conocimiento, mediante la contrastacién. Metodol6gicamente, se siguieron
los postulados de (YUREN, 1998), pasando del modelo cortical como
problema empirico, al basico o teorico hipotético, para continuar en lo
operativo y seguidamente, se realiz6 trabajo de campo para la recogida y
andlisis de los resultados, hasta arribar al modelo teérico formal basado en la
realidad.

El disefio y tipo de investigacion fue de caracter descriptivo, permitié

investigar la realidad sin manipularla, ademas de apoyarse en un estudio de



campo, al recoger los datos de manera directa sin controlar variable alguna,
acudiendo a la revision documental existente.

Como hipétesis general, el investigador se propuso: Las estrategias de
la gerencia universitaria y las acciones de la gestion humana participativa
presentaran una correlacion alta, positiva y significativa desde la ontologia
observada en el proceso de transformacién organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad
Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

La poblacion estuvo constituida por la alta y media gerencia
universitaria, asi como por el personal docente a dedicacion exclusiva y
tiempo completo, pues se estimé que son ellos, en el caso de los docentes,
son los que realizan una mayor vida institucional académica. Asimismo para
la precision de la muestra se realiz6 un muestreo probabilistico estratificado,
en el caso de los docentes, fue calculada en un total de veintisiete (27) con
dedicacion a tiempo completo y veinticuatro (24) a dedicacion exclusiva,
como se explica en el aparte correspondiente.

En cuanto a la gerencia universitaria, se fraccion6 en dos, por una parte
la alta gerencia universitaria, tres (3) sujetos, y por la otra, la gerencia media
que debié ser redimensionada dada la particularidad que se presentd y se
comenta en el aparte identificado como desasosiegos del investigador,
guedando la muestra de la gerencia media constituida por once (11) de sus
veinticinco (25) titulares.

Como técnica de recoleccion de datos se empled un cuestionario
especifico por cada muestra, haciendo uso del diferencial semantico con
varias disyuntivas por cada item o enunciado, administrado via web mediante
el servicio de google-drive, lo que permiti6 al mismo tiempo garantizar la
confidencialidad de los informantes y sus respuestas. Para su validez se
acudio a expertos investigadores, a quienes se le suministré un instrumento
de manera que considerasen las orientaciones dadas a los consultados, asi

como otra matriz a los fines que ponderasen, segun criterios previamente



definidos, cada item o enunciado en cada instrumento, lo que consintié al
investigador realizar las correcciones del caso y asi mejorar cada uno de los
instrumentos, antes de su administracion.

Para determinar la confiabilidad, fueron aplicadas las pruebas pilotos
correspondientes, debiendo en el caso de la gerencia universitaria, recurrir a
gerentes universitarios de otras instituciones con caracteristicas similares,
pues los adscritos al CULTCA-UPTAMCA se consideraron de manera censal.
Una vez realizada la prueba piloto, se determind la confiabilidad de cada
instrumento mediante el coeficiente del alfa de Crombach, empleando para
ello el paquete estadistico SPSS que arrojé unos valores de: 0.968, 0.973 y
0.992 que precisa asi una correlacion muy alta para cada herramienta de
consulta.

Una vez administrados los instrumentos y recogida la informacion, se
realizé la tabulacion en cuadros y graficos para, seguidamente, concretar el
andlisis de los resultados, que se llevd a cabo mediante el analisis
descriptivo teniendo en cuenta la argumentacion teorica. Posteriormente, se
estimo la correlacién entre las variables de estudio empleando para tales
fines el coeficiente de correlacion lineal de Pearson, indicando una
correlacion alta, positiva y significativa como fuera tratado en las hipotesis
alternativas, lo que permitié destacar la existencia de una dependencia entre
las variables, pudiendo precisar que al introducir cambios en una variable,
tales cambios incidirdn directamente en las otras.

Las conclusiones revelan la disparidad de percepciones entre los tres
grupos consultados, lo que sin duda requiere de un replanteo de la estrategia
de parte de la alta gerencia universitaria y un relanzamiento del proceso de
transformacién, entendiendo desde los niveles de correspondencia, que
impactara de manera positiva en las acciones de la gerencia media, lo mismo
gue en el personal docente.

A tales efectos y con miras a entronizar y hasta institucionalizar la

participacion, Es conveniente descifrar el futuro a conquistar e identificar la
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realidad actual a manera de descifrar el futuro a conquistar, identificar la
realidad actual de manera de conocer la brecha o diferencial, asi como las
estrategias y acciones para la transformacion.

Otro de los hallazgos que merece destacarse, es lo referido a la falta de
metodologia respecto de la transformacion, lo que incluye los procedimientos
a los fines de alcanzar los objetivos propuestos, amparandose en la
proclama participativa como mero esnobismo o moda gerencial cuando no se
procuran la verdadera definicién institucional y hacia donde debe dirigirse la
institucion, lo que sin duda requiere de experiencias, habilidades y
conocimientos consonos a los retos que se tienen por delante.

Por el contrario, pudiera inferirse que la intencion que subyace en la
gerencia universitaria es la de eliminar al CULTCA como institucion cuando
se pretende desconocer su andar, procurando si, reforzar un control politico
de la administracion y gestion, siendo por tanto, una gestacion no de la
transformacion sino de un cambio que al final parece procurar mantener las
primitivas practicas gerenciales.

En la fase Modelo tedrico formal, se expone brevemente lo
concerniente al modelo y se detalla lo correspondiente al modelo cientifico, lo
que de suyo, implica una marcha hacia adelante que se puede complejizar
en su devenir, la transformacion. Como objetivo, se logré generar un modelo
de gestibn humana participativa para la transformacion del CULTCA-
UPTAMCA, justificandose desde la perspectiva macro-social e institucional,
beneficiAndose asi, tanto a la institucion objeto de estudio, como a sus
integrantes y a la sociedad misma.

El modelo de gestion humana participativa para la transformacion se
disgrega en elementos de la prospectiva, como técnica y herramienta
gerencial, pasando del modo de gestién humana al modelo participativo, todo
lo que tributa al propésito del modelo principal, incluyendo un flujograma para
Su puesta en practica. Se enfatiza que el referido modelo debe ser tenido

como una mera invitacibn para su puesta en marcha y consecuente
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validacion; pues, como antes fuera considerado, por su condicion
participativa requiere ser construido entre los involucrados.

Dado que la indagacion se centré en la consulta a docentes del
CULTCA-UPTAMCA, el investigador estim6 conveniente, y como valor
agregado, su materializacion en lo académico, es decir, un modelo de
gestion humana participativa académica, o que permite un ensayo preciso
para su posterior expansion en otras areas de la organizacién universitaria.

Los sefiores miembros del jurado evaluador, al momento de realizar la
entrevista privada, consultaban respecto del modelo ideal, lo que encuentra
respuesta en la construccién colectiva de los miembros de la IEU objeto de
estudio, que pasa no solo por el reconocimiento, aunque ello resulta clave,
sino que sino que es menester que esa construccion colectiva emerja desde
practicas conversacionales de donde surgiran, ademas de la ideas rectoras a
los efectos de la transformacion, los compromisos y roles a ejercer por cada
ciudadano organizacional.

Para quienes tengan la oportunidad de leer o consultar este material de
manera digital, ademas de poder aprovechar del panel de navegacion,
podran hacer uso de los link o enlaces con las fuentes electrénicas, dado que
cada una de las aqui empleadas, estd configurada al final de la cita
electronica, donde se indica: [Documento en linea].

Por dltimo, se destaca el intensivo uso del procesador de palabras de
Word, tanto en la elaboracion de todas las referencias, asi como de la
administracion de las fuentes bibliograficas, empleando las nomas APA.
Pudiera parecer que las referencias por citas es algo inusual, pero se ajustan

a las facilidades que brinda en referido procesador de palabras.
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FASE |

MODELO CORTICAL

N 06 fiosibls bgran boo rganicasioncs dodflstioro, 55 foy s prrotonds
Chester Foborno (2074)

La investigacion, tiene como punto de partida lo conocido y tal
circunstancia amerita, que constantemente requiera ser revisada y redefinida
en sus conceptos y métodos para arribar a nuevos conocimientos,
reactualizar los anteriores, enriquecerlos y/o perfeccionarlos (aun los
existentes), que por el hecho de estar sometida a la critica constante a la luz
de las nuevas realidades investigativas, dichas realidades permiten observar
el transito de lo conocido a lo desconocido, fundamentalmente, planteandose
como resultado, inquietudes metodoldgicas fundadas en la observacion y la
experimentacion para evidenciar parte de la realidad investigada, y
posteriormente, procurar dar respuestas provisionales a las interrogantes
investigativas, y con ellas, comenzar a estructurar el modelo basico.

Es asi como el modelo, representacion de una realidad que explica y
enlaza lo abstracto con lo concreto, permite simplificar los datos,
distinguiendo en ellos, lo esencial y legitimo, porque siendo los datos la
evidencia con que se cuenta para precisar el problema, éstos permiten la
explicacion de los hechos y sus relaciones tal como lo propicia la ciencia
factual.

Con base a estas apreciaciones teoricas, es importante destacar el
hecho concreto referente a los datos y su legitima significacion e importancia,
cuando se asume metodologicamente el cambio del estado de la cosa, que

propicia el transito para la transformacion. Ejemplo particular de Ilo
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expresado, es el caso del Colegio Universitarios de Los Teques “Cecilio
Acosta” (CULTCA) quien transita en su transformacién hacia la Universidad
Politécnica Territorial de los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA),
proceso singular de gestacion conforme al Decreto 827 del 17 de marzo de

2014 siendo la metamorfosis, la idea rectora que se representa en palabras,
escritos y simbolos, surgida desde las autoridades nacionales e
institucionales y no desde la misma realidad.

Tal transformacion, conlleva desde el discurso y su disposicion legal, la
condicion participativa de la comunidad universitaria, incluido el equipo
docente, ademas de contener un modelo de gestion de caracter
experimental comprendido en la Ley de Universidades (1970), por lo que es
insoslayable avizorar desde su propia realidad, que a decir de (MIKLOS T. y.,
2005), desde una concepcion prospectiva que:

[...] resulta en un enfoque eminentemente participativo que
procura una vision compartida de futuro, mediante interacciones
dindmicas que impulsan el cambio de los sistemas sociales de
manera compleja. Se trata de trazar con premeditacion un mejor
camino desde el presente hacia el futuro (p. 59)

Valorando lo expresado por Miklos, y considerando clave para tales
fines un modelo de gestiébn para la transformacién del CULTCA a la
UPTAMCA, urge determinar la estrategia de la gerencia universitaria y las
acciones de la gestion humana bajo una concepcidn participativa, en virtud
que tanto la gerencia universitaria como la gestion humana en las
organizaciones, trascienden la concepcién de subordinacién en el mundo del
trabajo, y propician una democracia institucional como ejercicio de
ciudadania, que subyacen y explicitan la realidad de este proceso de
transformacion.

Lo expresado permite indicar, que en esta FASE |, se considera lo
atinente al MODELO CORTICAL, como exterioridad de la realidad
observada, conforme a la cual, ademas de plantear las interrogantes del

caso, emergen los objetivos que rigen esta investigacion, siendo el propoésito
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principal: Generar un modelo de gestion humana participativa para la
transformacién organizacional del CULTCA a la UPTAMCA.

CARACTER DEL MODELO CORTICAL

LA TRANSFORMACION Y LA GESTION HUMANA PARTICIPATIVA:

Entre las grandes invenciones de la humanidad para su adecuacion al
mundo, a través de las ciencias se enfatizan las organizaciones como
ordenacion racional y cientifica en donde el ser humano se destaca por su
sociabilidad, capacidad natural ésta, que lo mueve a establecer vinculos,
relaciones y reglas que le permiten vivir en sociedad, es decir, se organiza
para convivir.

En este sentido (BUNGE, La ciencia, su método y su filosofia., 2000),
como explicacién para la comprensiéon del mundo, afirma que el ser humano:
“[...] construye un mundo artificial: ese creciente cuerpo de ideas llamado
“ciencia”’, que puede caracterizarse como conocimiento racional, sistematico,
exacto, verificable y por consiguiente falible” (p. 7), debiendo agregarse a lo
gue es conocido como ciencia, el sentido de lo perfectible, pues una de las
claves del cientifico, es procurar conocer lo desconocido 0 generar nuevo
conocimiento (cuerpo de ideas que hablan de los hechos) a partir de lo
conocido, inquietud que puede surgir desde nuevas exigencias y/o criticas,
cuando lo existente ya no satisface los nuevos requerimientos, siendo
necesario socializarlo y consecuentemente someterlo basicamente, a la
critica en el contexto cientifico.

De alli que en el caso de la organizacion, como instancia socio-
artificial, se constituye en el fundamento que permite el progreso del hombre
tal como lo afirma (STONER, 1996), cuando asume la importancia de las
organizaciones, al ser ellas instancias sociales con sus valores vy

necesidades, aceptadas culturalmente y permitiendo la vida colectiva en
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forma civilizada para lograr objetivos como humanidad, correspondiendo a
las ciencias sociales, segun lo establece el mismo BUNGE M. (2005) que el
mejoramiento del medio artificial-real, comprendido como un sistema, cada
una de cuyas partes 0 componentes esta conectada con otras, siendo la
organizacion un sistema social humano formado por personas, ademas de
sus artefactos, a quienes une o divide: los sentimientos, creencias, normas
morales y juridicas amén de compartir, cooperar, intercambiar, discutir,
ordenar, construir y relevarse, se convierten por tanto, en dindmicas y al
mismo tiempo, evolutivas.

Los valores sociales que se patentan en las organizaciones,
responden a modelos culturales en los que se subsumen los referentes
tedricos, politicos, sociales y otras dimensiones de la colectividad, que asi
como las organizaciones evolucionan en sus formas estructurales de
manera rapida o lenta, por si mismo o por otros, procuran alternativas de
solucién a razdn de sus realidades contextuales y planteos criticos, como lo
refiere (DRUCKER, 2004) al sostener que “Una organizacion, es un
ambiente artificial que se disefia adrede y se define por su tarea, que
determina su sistema de valores, es profundamente pluralista, donde un
grupo humano compuesto de especialistas trabajan juntos en una tarea
comun” (p. 17).

Es asi que, la transformacion organizacional como idea rectora y
estrategia gerencial, procura de suyo, la adecuacion a la realidad
circundante, tal como lo planteé (SENGE, La quinta disiciplina. El arte y la
practica de la organizacion abierta al aprendizaje, 2003), al sefialar la
necesidad de incluir las formas de pensar del liderazgo -—gerencia
universitaria- y en el mismo sentido, estima necesario y conveniente tener en
cuenta para su correspondiente aplicacion, las formas de pensar y recrear de
la organizacion puesto que sus miembros, son el epicentro clave del

escenario que debe ser contemplado.
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Lo planteado es una realidad particular que en el caso de las
instituciones de educacion universitaria, como organizacidon que genera y
manifiesta su enfoque tedrico, puede ser estudiada a los fines de revelar sus
circunstancias porque desde su seno, es desde donde emerge el
conocimiento organizacional y gerencial sobre el que se habra de teorizar
desde su praxis ontolégica en que se relacionan, especificamente, en este
caso: la gestion humana

En tal sentido, para (SALGUERO, 2011), vista las instituciones de
educacion universitarias (IEU) como sistema social, él considera que este
tipo de organizacion “[...] cumple con las caracteristicas de comportamiento
ciclico, a través del proceso de realimentacion, el sistema recibe
continuamente informacion desde el medio externo y aglutina todos sus
esfuerzos productivos alrededor de su funcion primigenia [...]" (p. 97).

En el caso del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”,
en proceso de transformacion a Universidad Politécnica Territorial de Los
Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA) -. segun Decreto 827 del 17

de marzo de 2014, inicio su transito a partir de la intervencion del CULTCA

en 1999 y cristalizado en el precitado Decreto de creacién de la UPTAMCA
(2014), lo que a razon de su objetivo como institucion educativa formadora
del potencial humano que requiere el pais, le corresponde segun los
considerandos del Decreto bajo estudio: “[...] la creacion, difusién,
socializacion, produccion, apropiacion y conservacion del conocimiento en la
sociedad, asi como, estimular la creacion intelectual y cultural en todas sus
formas [...], debe por tanto considerar como parte de su maniobra, el
avizorar la estrategia prospectiva individual y colectivamente, el desarrollo de
acciones propias de la gestion humana en la transformacién universitaria,
siendo clave la inclusion del personal docente, asi como deber de la méxima
jerarquia institucional y en especial, de la unidad académica o responsable

académico, en tanto instancia delegada del ente ministerial. Visto asi, las IEU
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deben, conforme a los retos del contexto, mantener un proceso constante de
mutacion. En este sentido expone el mismo Salguero (Ob. cit.)

[...] para que una institucion universitaria funcione como sistema
social, necesita que ese deber ser sea institucionalizado de
manera tal: (a) que oriente a los administradores del sistema; (b)
gue asegure el comportamiento organizacional deseado; y (c)
sirva como parametro supervisor de la efectividad. (p. 98).

Asi, la organizacion universitaria, inserta en su respectivo entorno
macro social, responde a una realidad en la que ella al mismo tiempo,
configura a la sociedad de la que es producto, lo que guarda concordancia
con los planteamientos de (MORIN, 1990) al argumentar que “[...] los
individuos producen la sociedad que produce a los individuos. Somos a la
vez, productos y productores.” (p. 107). Tal situacion recursiva, pone de
manifiesto los elementos fundamentales que permiten interpretar como
sistema complejo, la relacion existente entre la sociedad y la organizacion, la
cual es reafirmada por (UGAS, 2008), cuando destaca que:

La nocion de recursividad esta asociada a la idea del bucle
retroactivo que conduce al pensamiento complejo a las ideas de
auto-produccion y auto-organizacion, las cuales, junto con el
principio de recursividad, permiten la comprensiéon de los
sistemas complejos; la vida, el universo, la sociedad, etc. (p. 16).

Las organizaciones y entre ellas, las instituciones de educacion
universitarias, asumidas como un sistema complejo, cada una de cuyas
partes integrantes esta vinculada con el resto, impone por tanto, la demanda
de su estudio y consideracion en su entramado de relaciones
interconectadas e interrelacionadas, tanto a lo interno como a lo externo, y
en virtud de dicha demanda solicita de la eco-organizacién, como lo destaca
Ugas (Ob. cit.) : “[...] la explicacion de los fendmenos debe considerar la
|6gica interna del sistema y la légica externa de la situacién o entorno, debe
establecer una dialégica entre los procesos interiores y los exteriores” (p. 17-
18) lo que permite sea asumida como un sistema abierto y concreto o
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material que incluyen redes culturales bioldgicas, sociales y politicas, entre
otras, y emplea fundamentalmente, para su accionar organizacional, la
comunicacién en sus variadas expresiones.

La organizacibn como sistema abierto, segun apunta
(BERTALANFFY, 1989), no puede ser comprendida desde sus elementos
aislados, sino globalmente, lo que demanda una mayor comprension y
definicion de su realidad, y que (LUHMANN, Sistemas sociales. Lineamientos
para una teoria general, 1998), destaca asi: “Los sistemas estan
estructuralmente orientados al entorno, y sin €l no podrian existir; por lo
tanto, no se trata de un contacto ocasional ni tampoco de una mera
adaptacion. Los sistemas se constituyen y se mantienen mediante la
diferenciacion [...].” (p. 40). En este sentido (FALCON M., 2002), refiriéndose
al proceso gerencial y organizacional, lo entiende como:” [...] un todo
absolutamente interrelacionado con su medio externo, se define como un
sistema abierto, en el que factores tales como recursos humanos-personas,
insumos de materiales, [...] forman parte integrante de la organizacién aun
cuando aparentemente no estén dentro” (p. 16).

De esa situacion organizacional interrelacionada y al mismo tiempo,
diferenciada con su contexto o entorno, no escapan las instituciones
universitarias quienes tienen el deber de responder a esa realidad
circundante de manera de ofrecer respuestas oportunas y pertinentes a la
sociedad que las contiene y que ellas configuran. De este modo,
(HERNANDEZ N. , 2000), al referirse al compromiso de la universidad con la
sociedad, indica que a ellas corresponde:

Satisfacer las expectativas de la sociedad, implica de la
universidad un compromiso con el medio que la contiene, hacerse
sentir como necesaria en el contexto que la circunda y sobre todo
garantizar su presencia en la resolucion de problemas
emergentes, de esta manera, podra recibir los apoyos y los
reconocimientos necesarios para su subsistencia como institucion
garante de la produccion de saberes de calidad, de espacios de
discusiébn democratica y de respuestas de significacién social
tendientes a brindar aportes para una mejor calidad de vida (p. 7).
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En este sentido y mas alld de la construccion critica de la realidad
universitaria publica, (DE SOUSA S., 2008) plantea algunos propésitos
referidos al ¢ Qué Hacer?, en cuanto a la transformacion de las instituciones
de educacion universitaria (IEU) existentes, a la IEU que se necesita, se
quiere y al mismo tiempo, la que se puede construir colectivamente, siendo
necesario un proceso controlado en la aplicacion de tales ambiciosas
propuestas, pues ello incluye ceder cuotas de poder tanto a lo interno de las
IEU, como a lo externo, al convertirse estas organizaciones, en instancias
superiores contextuales de la vida social donde funcionen.

Asi, la organizacién universitaria, que debe responder a su realidad
contextual, debe al mismo tiempo tener presente los nuevos retos, impuestos
mediante el involucramiento de sus miembros desde la perspectiva
individual, grupal e institucional que parece no haber logrado, en el caso
venezolano, al mantener viejas estructuras burocraticas centralizadoras de
gestion que ahora se ven permeadas por interferencia partidista que se
imponen a los intereses institucionales, como lo sefiala (DELGADO B.,
2004):

La existencia en las instituciones de educacion superior de
sistemas de gestién y de gobierno universitario obsoletos con alta
tendencia al centralismo y al autoritarismo y fuertes distorsiones
en la participacion democratica de la comunidad universitaria, lo
cual ha conducido a la creacion de élites y ha permitido la
penetracién del partidismo como forma de asociacidén sociopolitica
dentro de las instituciones, imponiéndose el interés politico—
grupal, sobre el académico—institucional. (p. 104)

De la realidad descrita por Delgado (Ob. cit.) no escapa el CULTCA en
su devenir a UPTAMCA, lo que queda evidenciado cuando la jerarquia
ministerial se reserva, mediante su decreto de creacion, la designacion
mayoritaria del Consejo Directivo Provisional. a quienes correspondera
presentar a la consideracion del ahora Ministerio del Poder Popular Para la

Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia, el proyecto de Reglamento de
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Organizacion y Funcionamiento, asi como el Plan de Desarrollo Institucional
para su consideracion y posible aprobacion, ademas de adelantar reglas
inconsultas como el caso de la Normativa para la convivencia y mejoramiento

de la calidad de vida institucional (2014) [Documento en linea], ademas del

retardo en la designacion del citado Consejo Directivo Provisional, incluyendo
el reconocimiento formal de la representacion del personal de apoyo
(obreros), equipo administrativo y de los docentes que hacen vida
institucional -delegados al referido consejo.

Es asi como, en referencia a la transformacion del CULTCA a
UPTAMCA, se contempla lo concerniente a la estructura en donde se
atienden los aspectos internos y externos a la organizacion como parte de un
subsistema intrinseco y subsistema extrinseco (educacion universitaria),
trascendiendo la concepcion del cambio segun supuestos internalizados,
ademas de considerar la estrategia de la gerencia universitaria como
intencionalidad conforme a la cual se aspira la adaptacién organizacional
contrapuesto a la mera idea del cambio.

De ahi que toca a la gerencia asumir el reto social e institucional,
incluyendo su perspectiva de transformacion, lo que incide de manera directa
en la percepcion y accion de sus integrantes, incluidos los docentes. En este
sentido (BRECH, 1985) presenta lo atinente a la responsabilidad gerencial en
dos perspectivas, a saber:

El primero es un proceso mental, que se refiere a la consideracion
de las intenciones, objetivos, formas de enfoque, medios de
realizar las tareas, y todos los demas factores que haran posible
planificar y dirigir correctamente las actividades de las personas.
El segundo es el del impacto del manager sobre el equipo de
personas, motivando directamente, integrando y supervisando su
esfuerzo para una realizacion efectiva de las tareas sefialadas, es
decir, un aspecto de conducta o actitud. (p. 21)

Las intenciones, objetivos y formas de enfoques, o la manera como los
grupos humanos generan ideas rectoras, resultan en el camino por andar en

cuanto a la transformacion universitaria y el rol que en ella genera la gestiéon
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humana, en una afectacién directa en las actitudes de las personas al
generar una conducta impactante en la organizaciéon que en el caso que
ocupa, es la universitaria. Tales resultados los expone (DAVIS K. y., 1999) al
analizar la actitud de los integrantes, desde una perspectiva psicologista. Al
respecto indica que todo comportamiento posee unas causas que pueden
estar atadas a las necesidades de las personas, lo que al mismo tiempo
plantea, una inmensa multiplicidad de posibilidades, incluido lo referido al
como el ambiente organizacional, impactado por las acciones de la gerencia,
a su vez, esta resguardado por la memoria histérica que subyace en sus
integrantes, todo lo cual debe ser tenido en cuenta, como lo apunta Bunge
(Ob. cit.), al considerar éste, que el estado de una organizacibn en un
momento dado depende no sélo de su medio ambiente, sino que incluye su
historia, su memoria.

Cabe destacar entonces, que la exigencia gerencial del siglo XXI
(gerencia contemporanea), se orienta a promover la alineaciéon de los
esfuerzos individuales y colectivos para el aprovechamiento racional de los
recursos por medio de los procesos operativos, productivos y administrativos,
a los fines de propiciar el bienestar colectivo a lo interno y externo a las
organizaciones y es alli donde impacta de manera contundente, la memoria
histérica de los integrantes de la organizacion. Esto requiere de una gestion
correcta y oportuna a partir de la interpretacion de la realidad organizacional
vinculada al contexto local, regional, nacional e internacional (entornos), para
la satisfaccion de las necesidades con sentido ético, tomando en
consideracion su impacto en lo cultural referido a lo politico, econémico,
social, ecologico y ambiental entre otras aristas, para alcanzar de manera
participativa, el mejoramiento de las condiciones y calidad de vida.

Cabe destacar en el contexto aludido, que en el caso de Venezuela,
desde sus inicios, la gerencia ha asumido diversos modelos y sistemas que
procuran, a partir de distintas representaciones, fundamentalmente, proveer

de informacion para la toma de decisiones. Los enfoques gerenciales
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practicados en suelo patrio, orientados primeramente a lo privado, que han
procurado el beneficio econdmico o el superavit entre otros fines, pero a su
vez, contribuyen con su ejemplo gerencial al sector publico, en cuanto a lo
conducente al aspecto social. En tal sentido, las universidades en Venezuela
reconocidas como autbnomas y no necesariamente privadas, su desempefio
gerencial indica el uso y la practica de una gerencia distinta a la aplicada en
los Institutos y Colegios Universitarios dependientes del gobierno y demarca
si, en muchos aspectos, el sentido de lo que es la alta gerencia.

Significa pues, en atencion al contexto histérico de la gerencia en
Venezuela y particularmente en el sector universitario, basicamente en los
Institutos y Colegios Universitarios dependientes del gobierno, que la
mutacion de los enfoques gerenciales debe pasar por la critica del modelo
existente, sobre la que se realizan nuevos planteos que son posteriormente
acogidos como la panacea capaz de solucionar las situaciones planteadas,
hasta que ocurre el desencanto y se inicia nuevamente el ciclo desde la
critica.

No obstante en su devenir, los modelos gerenciales presentan, a decir
de Morin (Ob. cit.), la deuda de pasar de la concepcion unidimensional a la
multidimensionalidad que demanda nuevas concepciones a los fines de
trascender a la nueva realidad. En ese sentido el mismo Morin (Ob. cit.)
expresa que:

En la empresa, el vicio de la concepcion tayloriana del trabajo fue
el de considerar al hombre Unicamente como una maquina fisica.
En un segundo momento, nos dimos cuenta que hay también un
hombre biolégico; hemos adaptado al hombre biolégico a su
trabajo y las condiciones de trabajo a ese hombre. Mas adelante,
cuando nos dimos cuenta que existe también un hombre
psicolégico, frustrado por sus tareas parciales, hemos inventado
el enriquecimiento de las tareas. La evolucion del trabajo ilustra el
pasaje de la unidimensionalidad a la multidimensionalidad. No
estamos mas que al comienzo de ese proceso. (p. 128).
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Valorando lo expresado por Morin, debe considerarse que las nuevas
demandas y disposiciones a la gerencia contemporanea, requieren de un
enfoque particular y original, capaz de impulsar todo un proceso en gestaciéon
para buscar y explicar el cdbmo, a manera de atender las necesidades
colectivas mediante la gestién publica, promover la implicacion y con ella la
participacion como ejercicio de la ciudadania de sus actores; siendo en el
caso venezolano, valorada ahora desde una perspectiva cualitativa sin obviar
lo cuantitativo.

Lo antes destacado, incluye a la participacion sobrepuesta a la
representacion -participacion democratica y protagonica-, a fin de promover
la construccion colectiva y potenciar la sostenibilidad politica y social desde
la planeacion, organizacion, ejecucion, evaluacion y control en lo publico.

El requerimiento de formas novedosas de actuar para el mejoramiento
de lo publico, como enuncia (KLISKBERG, Hacia una nueva vision de la
politica social en América Latina. Desmontando Mitos, 2004), amerita de
estrategias que respondan al contexto, pudiendo ser una de ellas, la
orientada a la participacion, lo que incluye a los sujetos de manera
corresponsable como poder constituyente, por encima del objeto,
representado por el poder constituido.

Con base al anterior axioma, la gerencia publica y particularmente el
sector universitario, interpretada desde esta condicién, se enfrenta a una
serie de aspectos insoslayables que debe asumir a los fines de procurar
satisfacer las necesidades de la sociedad de la forma més racional posible,
pues la actualidad, esta marcada por los laberintos a los que se debe
enfrentar la gerencia con la sociedad.

Asi pues, la realidad gerencial y en especial la gerencia publica,
signada por el cambio y la incertidumbre como condiciones inherentes al ser
humano, se encuentra altamente impactada tanto por su realidad particular

como por su realidad circundante, en donde destaca el principio de recursiva.
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De ahi que, la situacion de la gerencia publica, impactada por el todo y
las partes de su realidad, debe permanentemente, ajustarse a nuevos
escenarios y nuevas exigencias a los fines de cumplir su propdsito. De modo
que, légico es considerar, el surgimiento de nuevos arreglos y ensayos
organizacionales que procuren tales fines, es decir; que trasciendan del
orden-al desorden-al orden, la nueva realidad, correspondiendo al sujeto,
como indica (HESSEN, 2006), “[...] aprehender del objeto, la del objeto en
ser aprehensible y aprehendido por el sujeto” (p. 26). Es precisamente aqui
que el hecho de la transformacion del CULTCA a la UPTAMCA, resulta
significativo, pues el tantas veces invocado decreto de creacion, la concibe
bajo los pardmetros de una Universidad Experimental lo que le permite
ensayar nuevas formas organizativas y estructurales (véase el Art. 10 de la
Ley de Universidades 1970)

Las posturas que emergen de las nuevas circunstancias en cuanto al

abordaje de nuevos paradigmas gerenciales, ameritan un abordaje dindmico,
pues se encuentran en permanente construccion, lo cual parte entonces, de
las idealizaciones y abstracciones que emergen desde un referente
inductivo-deductivo que procura explicar una realidad determinada, de donde
surgen modelos, con los cuales se puede apreciar lo esencial de lo
accidental, lo legitimo de lo idiosincrasico, que atienden las nuevas
circunstancias, incluida la participacibn como estrategia del nuevo estilo
gerencial.

En este sentido, la participacion permite crear y compartir, fortaleciendo
la integracion de voluntades, ampliando la condicién de sujeto individual,
para alcanzar al sujeto colectivo, sin sacrificar la individualidad, y de acuerdo
a sus propias necesidades e intereses, adquiere sentido de responsabilidad
en una institucién organizada y estructurada, lo cual devela la intencion
cultural basada en acciones politicas y sociales del estado que, en el caso
venezolano, demanda la disposicion del liderazgo institucional a impulsarla y

constituirla en una realidad, que debe entre otras extensiones, ser asumida
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como un derecho sabiamente establecido en la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos (ONU O. d., 1948), relacionado con el trabajo; y es al
gobierno, en primera instancia, a quien le corresponde asumir como parte de
su responsabilidad culturizadora, el desarrollo de la personalidad de sus
miles de empleados, mediante los aportes de la modernidad a través del uso
de las tecnologias y la globalizacion, desarrollo éste, que potencia cada dia
mas el desempefio gerencial, aun cuando no como condicion sine qua non
para la participacion.

Significa entonces, que el hecho participativo en el mundo del trabajo,
presenta diversas dimensiones partiendo desde su concepcion, que ademas
de contemplar lo politico e ideoldgico, igualmente contempla el modelo
organizacional que se practica, el campo de desarrollo (parcial o total), sus
formas, el grado o nivel y muchas otras consideraciones mas. No obstante,
en este esfuerzo, la participacidbn se asume como un proceso evolutivo que
con el tiempo, marca un camino por andar en el que los individuos trasmutan
su realidad en otra conforme a sus necesidades y aspiraciones, al tiempo de
asumir una capacidad responsable referente a si mismo y al colectivo en el
que interactian, contribuyendo de manera consciente, a ese desarrollo
evolutivo que es a la postre, potencia la concrecién de su propia cultura
gerencial.

Tiene sentido pues, para la concrecidn de esa cultura gerencial, desde
la perspectiva tedrica, se puede inferir que la participacion se asumio en
principio, como formar parte de algo (la organizacién), lo que brindé largos
periodos de estabilidad hasta nuevas concepciones que comparativamente,
cada vez han resultado mas inestables. Asi, en primera instancia, han
procurado trascender las relaciones de produccion y la concepcion del
hombre en el mundo del trabajo como la vivencia de haber pasado por la
extension de la maquina y la especializacion (hombre economico),
enfatizando la produccion en serie, la sistematizacion, prediccion y los

principios de la administracién. Estos fundamentos tedricos han sido
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sostenidos por proponentes como Taylor, Ford, Webber y Fayol, y unidos a
estos postulantes pero en otras aristas del complejo mundo gerencial como
han sido los casos de Maslow, Drucker y Herberz entre otros, éstos ultimos
vislumbraron las relaciones humanas (organizacion formal e informal), las
necesidades de las personas, el desarrollo organizacional y los factores
higiénicos y motivacionales.

Sin embargo, entre los primeros intentos en torno a la participacion se
puede destacar los aportes de (OUCHI, 1982) y otros teéricos que se
dedicaron al estudio de la motivacion, a partir de diversas perspectivas e
incluyeron lo referente a la participacién organizacional, entendido como el
ambiente complejo donde se realizan las transacciones en el mundo del
trabajo y que es percibido a razén de cada realidad, porque impacta positiva
0 negativamente en sus integrantes, por lo que debe ser considerado y
valorado en su verdadera dimension.

La participacion, en el mundo del trabajo ha venido asumiendo diversas
acepciones, hoy reconocida como: democracia organizacional y democracia
industrial, entre otras, que incluye el reconocimiento de la ciudadania de los
trabajadores, que nunca les abandona, lo que implica una redistribucion o
redefinicibn del poder organizacional, asi como aspectos que apuntalan el
dialogo y la motivacion, reduciendo la conflictividad, ademas de generar
beneficios econémicos y sociales como apunta (GUTIERREZ, 2007) al forjar
a la participacién en el mundo del trabajo como dual:

[...] de una parte el reconocimiento efectivo de la ciudadania
laboral, esto es, el trabajador no deja de ser ciudadano (y por
tanto sujeto de ciertos derechos) al entrar bajo la esfera del poder
de mando del empleador. Y en segundo término, la utilidad del
dialogo dentro de la empresa, no sélo para el reconocimiento de
los derechos fundamentales, sino también por razones
econOmicas y sociales. (p. 16) [Documento en linea]

Como antes se destaco, la participacion en el mundo del trabajo, de

manera similar, se puede apreciar la evolucién de lo que aqui se concibe
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como: gestion humana, en otrora conocida como relaciones industriales;
luego recursos humanos, administracion de personal, y mas reciente: capital
humano, y que ahora viene germinando en el mundo organizacional, dadas
sus complicaciones, aun resulta en un horizonte por andar, donde se
promueve la divulgacion de los aspectos filoséficos incluyéndose la vision,
mision y valores institucionales tenidos como el norte de la accién, ademas
de reconocer y promover la internalizacién de las politicas y objetivos que
colectivamente se propone alcanzar, para lo cual las personas emplean la
informacion existente, demanda aprovechar sus conocimientos, habilidades y
destrezas para la toma de decisiones de las que asumen plenamente la
responsabilidad, traspasando la concepcion de mero recurso inanimado a un
ser humano multidimensional, en constante desarrollo.

Bajo las distintas denominaciones antes evocadas, el rol de la gerencia
humana, fundamentada en el empirismo, se centr0 en atraer, captar,
mantener, evaluar y desarrollar personas, ademas de usar eslogan vacios
como aquellos segun las personas, el recurso humano o el capital humano,
son la clave del éxito organizacional, sin trascender del discurso a la accion
(valoracion) en muchos casos.

De ahi que en la actualidad, las personas deben ser estimadas como
socios a quienes la organizacion, por intermedio de los responsables de la
gestion humana-accién colectiva del equipo gerencial, debe promover,
desarrollar y aplicar amplios programas de manera de satisfacer necesidades
y aspiraciones individuales y/o colectivas que propicien un genuino sentido
de pertenencia y consecuentemente de una mayor y mejor participacion,
indicando (CARUCCI T., 2003) que: “Colectivamente, podemos ser mas
agudos e inteligentes de los que somos de forma individual. El coeficiente
intelectual del equipo es potencialmente superior al de los individuos”. (p. 86)

Entre los primeros esfuerzos cientificos de la gestion humana
fundamentada en la participacion, se enfatizan los aportes de Ouchi (Ob.

cit.), quien realiz6 el estudio sobre los origenes de la alta productividad de las
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empresas japonesas, permitiéndole socializar lo que se dio en conocer como
la teoria Z, postulada igualmente por Strauss y Sayles, donde se destacan
entre otros aspectos de la participacion: el compromiso de por vida de la
organizacion con sus empleados, consenso en la toma de decisiones
(participacion), responsabilidad compartida, nadie es mas responsable que
otro, la fidelidad como producto de las reuniones sociales, pudiéndose
manifestar desacuerdos de forma sutli y amable para superar los
inconvenientes, ademas de la total atencion de los empleados, tanto en los
aspectos de la vida social como familiar, lo cual configura una forma distinta
de relaciones sociales y de gestion humana que potencia una percepcion
positiva de las personas en las organizaciones, segun los resultados
socializados por Ouchi.

En virtud de los novedosos aportes propios de la gestion humana la
cual requiere ser asumida en esta novedad a partir de sus propésitos como
elementos distintivos de la organizacién, considerando tales aportes como
expresion cultural, se reconoce su definicién a partir de sus valores lo mismo
que al contemplar el subsistema de administracion, mediante este proceso
se evidencie la integracion de los equipos de trabajo para el logro de los
objetivos estratégicos, y con él, el desarrollo humano, teniendo como reto, a
decir de (SALDARRIAGA, 2008):

[...] mas que acciones puntuales, deben obedecer a procesos
integrados de gestion humana que visionen la organizacion desde
el punto de vista holistico, por lo que la gestion humana cobra un
papel estratégico en la organizacion y trasciende las actividades
gue pretenden "manejar personas" dando origen a procesos de
cambio organizacional en el que las personas son el eje
fundamental (s/p) [Documento en linea]

Desde tales postulados de la gestion humana, se espera descifrar a
partir del modelo preexistente que subyace en la institucion objeto de

estudio, y que al mismo tiempo habra de servir de insumo para generar un
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modelo propio que logre un impacto positivo en el personal docente y
consecuentemente en el proceso de transformacion universitaria.

Un sistema organizacional que posee un impacto directo sobre la
percepcion de los integrantes de la organizacion, puede sin duda, potenciar o
mermar la motivacion de los individuos para el empoderamiento e
involucracion, ya que se vincula a aspectos como el logro, la afiliacion, las
relaciones de poder y otros. Lo anterior no puede tenerse como una realidad
prefijada para todas las alineaciones, sin embargo, habra de considerarse
para la transformacion de cualquier ente, lo que se expone como la légica
subyacente, entre las que incluye: la l6gica formal, la l6gica trascendental, la
l6gica de inconsciente y la I6gica dialéctica.

En el caso venezolano, la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela (ASAMBLEA Nacional, 1999), hace referencia en su preambulo y
en once (11) de sus articulos, lo atinente a la participacion, otorgandole
connotaciones de derecho y deber corresponsable en lo politico, econémico,
social, cultural y laboral entre otras prolongaciones. Como parte del
articulado referido a la participacion, se destaca el contenido del articulo 62
constitucional (Ob. cit.), el cual dispone que:

[...] La participacion del pueblo en la formacion, ejecucion y control
de la gestion publica es el medio necesario para lograr el
protagonismo que garantice su completo desarrollo, tanto
individual como colectivo. Es obligacion del Estado y deber ser de
la sociedad facilitar la generacion de las condiciones mas
favorables para su préctica.

En el espiritu por desarrollar y aplicar los principios constitucionales, el
Programa de la Patria (ASAMBLEA, Ley Tercer del Plan de la Patria, 2013-
2019) plante6 la consolidacién de la transformacion universitaria, de donde
se desprende su continuidad, mientras que el Plan de Desarrollo Econémico
y Social “Simén Bolivar” (PRESIDENCIA d. I., Proyecto Nacional Simon

Bolivar. Primer plan de la nacion, 2007-2013), contemplé entre sus lineas
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estratégicas, lo referido a la Democracia Protagonica Revolucionaria
seflalando en su enfoque que:

Es necesario que los individuos se organicen para lograr las
ventajas que otorga la asociacion cooperativa, es decir,
transformar la debilidad individual en fuerza colectiva, teniendo en
cuenta que el establecimiento de la organizacion no implicara
menoscabo de la independencia, autonomia, libertad y poder
originario del individuo. (p. 41)

De los objetivos que a tales efectos consagra el plan in comento, se
aprecia “lll.-2.5 Ampliar los espacios de participacion ciudadana en la gestion
publica” (p. 51), lo cual se encuentra acompafado de una serie de
estrategias a saber:

Fomentar la capacidad de la toma de decisiones de la poblacion.

Garantizar la participacion protagonica [...]

[...] la virtud por la que los ciudadanos se hacen responsables de la vida
publica [...] (p.17)

Todo lo anterior se enmarca en la estrategia de la “Nueva ética del
hecho publico: el ciudadano como parte del Estado y corresponsable de la
vida publica” (p. 24).

Incumbe entonces, a la gerencia publica por intermedio de la gerencia
humana, gestionar y propiciar un ambiente organizacional que sea capaz de
lograr la aportacion y participacion de las personas, al tiempo de satisfacer
sus demandas, lo cual requiere de una gerencia con las personas, tarea que
toca a la gestion humana, conjugada con toda la jerarquia institucional, pues
todo el equipo gerencial, se constituye en gestores humanos dado que su
labor es con las personas.

Entre las instituciones publicas que deben promover la participacion, se
encuentran las dedicadas a la educacion y entre ellas, las adscritas al ahora
Ministerio del Poder Popular Para la Educacion Universitaria, Ciencia y
Tecnologia, entes que, conforme a los lineamientos del referido Ministerio y
segun lo contenido en la Mision Alma Mater (MINISTERIO, 2009), se
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encuentran en un proceso de transformacion y de modernizacion. La citada
mision tiene como propdsito: “[...] impulsar la transformacién de la educacion
universitaria venezolana y propulsar su articulacion institucional y territorial,
en funcion de las lineas estratégicas del Proyecto Nacional Simén Bolivar,
[...]" (p-2).

De las instituciones consideradas a tales efectos, se destacan los
Institutos y Colegios Universitarios de Venezuela, que han venido asumiendo
la referida transformacién desde su intervencion (1998) y mas recientemente,
del denominado proceso de transformacion. En este sentido, el ciudadano
Presidente de la Republica Bolivariana de Venezuela (2008) en el
relanzamiento de la resefiada Mision Alma Mater (Ob. cit.), anuncié la
transformacion de los Institutos y Colegios Universitarios de Venezuela a
Universidades Politécnicas, asi como la creacion de nuevas instituciones
universitarias.

No obstante, este proceso de transformacion organizacional en los
Colegios e Institutos Universitarios, se ha encuadrado en el aspecto
académico y normativo, destacandose la aparicion de propuestas de ley que
regulen a estas instituciones y de los Programas Nacionales de Formacion
(PNF) propiciados desde el ministerio, como forma de homologar las carreras
gue se vienen administrando en las citadas instituciones sin tener en cuenta
su particularidad y realidad contextual, asi como a sus integrantes, con lo
cual no se introducen ni se conciertan verdaderas transformaciones, como lo
apunta Delgado, (Ob. cit.) :

El proceso de reforma universitaria no solo debe corresponder a
las transformaciones en la escala de su estructura y sistemas de
gestion, sino debe ir acompafiado de un cambio profundo en los
paradigmas, mapas mentales y visiones compartidas, tanto
colectivas como individuales de los miembros de su comunidad
sobre la universidad, su comportamiento, estructuracién y rol en la
sociedad contemporanea. Desde esta perspectiva, el compromiso
y la identidad de los miembros de la comunidad universitaria
sobre los cambios organizacionales seran claves en el éxito de las
reformas. (p. 191).
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Tomando en cuenta los aportes de Delgado en cuanto a los miembros
de la comunidad universitaria, en lo concerniente al compromiso e identidad
de éstos para la transformacion de las IEU, juega un papel preponderante la
gestion humana, como epicentro de accién organizacional, es decir; la
integracion de talentos.

Es asi como la gerencia general a través de la gestion humana, que
puede manifestarse cualitativamente y medirse por medio de la participacion
de todos sus integrantes, hasta la fecha, no se ha evidencia en el caso del
Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), ahora
Universidad Politécnica Territorial de los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTAMCA) institucion objeto de estudio — y al investigar su verdadera
realidad gerencial, por el contrario, se patentiza otra realidad que dista de las
diferentes propuestas tedricas y practicas universales en cuanto a la gestiéon
humana. La realidad de dicha institucion es disimil dado por aspectos
atentatorios al proceso de intervenciébn y posterior transformacion
organizacional, decretado en 1999 a partir de la Declaracién de Emergencia
del Servicio Publico de Educacién Superior Ejercida por los Institutos y
Colegios Universitarios, Resolucion Ministerial No. 192 y Resolucion del
entonces Ministerio de Educacion Cultura y Deporte N° 171, de fecha 14-08-
99, G.O. del 02-09-99 mediante la cual se declara al CULTCA, en
reorganizacion. Se describen en las proximas lineas, algunos aspectos de su
turbadora realidad.

Uno de los semblantes desconcertantes en cuanto a la gerencia
ejercida desconociendo las bondades de la gestion humana, es lo ocurrido
en el marco del proceso de intervencion de esta institucién. En 1998 surgio la
designacion de una Junta Interventora que de inmediato procedid a
suspender a la Directiva electa por el voto popular directo y secreto de la

comunidad universitaria, lo cual dio al traste con la experiencia democrética
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de estas instituciones que en el caso del CULTCA, por primera vez habia
electo a sus autoridades. La referida Resolucién (Ob. cit.) contemplé:

[...] redimensionar las actividades académicas y administrativas
de los Institutos y Colegios Universitarios del Sector Publicol...],
acorde con los requerimientos de la sociedad y dirigido al logro
material de las aspiraciones de perfeccionamiento profesional, [...]
que haga de la educacion el proyecto publico por excelencia hacia
la consolidacién de una democracia participativa y solidaria, [...] la
Educacién Superior debe responder al momento histérico de la
Nacion y a las exigencias de la Sociedad del Conocimiento ya que
las actividades propias de la misma deben converger en la
construccion, a nivel personal y colectivo, de bases para un
proceso de paz, de productividad y empleo, de justicia y de
equidad social; aspectos esenciales a la configuracion del bien
comun. (Subrayado del investigador)

Al analizar el proceso de transformacion y ahora de modernizacion en el
CULTCA en su recorrido a la UPTAMCA, el impacto de la gerencia y la
gestibn humana, se presentan como el reto que se asume en este andar
investigativo a los fines de Generar el modelo de gestion humana
participativa en la transformacion organizacional del CULTCA a UPTAMCA

Al caracterizar a esta institucion, se ha podido comprobar mediante la
observacion participante, vivencial e interactuante del investigador (2000-
2014), el mantenimiento de una gerencia publica tradicional, formalista y
estructurada, que en ocasiones se destaca por la improvisacién y acciones
que responden a hechos coyunturales. Tales semblanzas gerenciales
encuentran sustento ontologico en realidades académicas y administrativas
como las que a continuacion se describen.

La alta gerencia de la institucion, resulta en un 6rgano desconcentrado
del ministerio a quién representa, segun Resolucién No. 3079 del 90/03/2012
(G.0O. No. 39.880), por lo que cualquier decision debe ser elevada por ante
las autoridades ministeriales, incluido lo referido a la reorganizacion
académica, segun el numeral 6 del articulo 2 de la referida resolucién, siendo

ahora denominada la instancia académica como socio-académica.

34



En este sentido, la gerencia institucional mantiene una restringida
capacidad para la toma de decisiones dada la obligatoriedad de consultar a
las autoridades ministeriales asuntos como la celebracién de convenios y
cualquier disposicidbn que supere la rutina impuesta, llegando incluso a
desautorizar decisiones como el despido de personal al ser una instancia
delegada del gobierno o mas aun, elevar consultas al ministerio en los
cuadros medios y recibir de ellos instrucciones equivocadas desautorizadas
luego, por el propio viceministro. Ademas, se practica una gerencia de crisis
gue solo responde a problemas coyunturales cuando se presentan reclamos
exacerbados por parte de los miembros de la comunidad universitaria.

Los canales de comunicacion, por otra parte, son inadecuados,
prevaleciendo el rumor y la critica no constructiva, empleadndose los medios
electrénicos por quienes en ocasiones recurren a ellos para drenar
improperios con los que se irrespeta de esa manera, los simbolos naturales
de la academia.

Por otra parte, la representacion sindical docente, se destaca por la
intencion de sus integrantes y el docil comportamiento a las autoridades
ministeriales, de quienes hace suyo su discurso, luciendo poca capacidad
académica gremial para responder a las demandas de sus afiliados, pues se
mantiene una predileccion a los intereses politicos partidistas sobre lo
institucional, lo que engendra segregaciéon y desconocimiento de la
diversidad del pensamiento, que (RIOS, 2010) destaca como el irrespeto a la
otredad; en su defecto, aplicacion del otricidio.

En lo académico, a pesar que la institucion administra varios Programas
Nacionales de Formacion (en Administracion, Prevencion y Salud en el
Trabajo e Ingenieria en Informatica, entre otros), no se aprecia la requerida
articulacion institucional de todas sus instancias organizacionales que
posibiliten una gestion exitosa al mantenerse una gerencia piramidal nada

contemporanea.

35



La formacion y desarrollo de los docentes es restringido o inexistente,
cuando no se aplican programas de formacion permanente, a pesar de lo
consagrado en la Ley Orgénica de Educacion (ASAMBLEA, Ley organica de
educacion, 2009) y otros dispositivos legales y contractuales como el caso de
la primera Convencién Colectiva Unica.

Las circunstancias antes descritas en cuanto a la realidad de la
organizacion objeto de estudio, resulta en elementos atentatorios que inciden
en el ambiente organizacional para impulsar y consolidar una gerencia
participativa conforme se enuncia en la CRBV (Ob. cit.) y en el PDES (Ob.
cit.), asi como al antes referido Decreto de creacién de la UPTAMCA que en

su Disposicion Transitoria, Tercera numeral 5 consagra: “Desarrollo de un

nuevo modelo de gestidén, basado en la participacion protagonica, a través de

la vinculacion permanente del Poder Popular y la comunidad universitaria,

para el desarrollo territorial, integral y sustentable” (Subrayado del
investigador).

De lo anterior se desprende un horizonte a construir. De ahi que, su
estudio desde una perspectiva amplia, partiendo de la realidad empirica,
abre la posibilidad de teorizar para la consolidacion de la gerencia
participativa como un deber y un derecho de todos, y asi contribuir a la
transformacion universitaria y al ejercicio de la ciudadania organizacional.

Desde la representacion ontolégica en este contexto, los responsables
de la gestion humana en el CULTCA-UPTAMCA (Departamento de
personal), se cifie a las politicas y/o lineamientos emanados del ente
Ministerial, asi como las directrices nacidas de las autoridades
administrativas de la institucién, por lo cual debe cumplir el rol de simple
tramitadores de documentos y realizadores de diligencias administrativas que
con frecuencia se deben repetir, correspondiendo al ahora responsable del
area socio-académica (subdireccion académica la reconsideracion e impulso
de estrategias de gestion humana para el logro de los objetivos superiores

de la institucion (docencia, investigacion y extension).
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Ya se ha destacado que de suyo, la gestion humana es patrticipativa, no
obstante, tal participacion en el CULTCA-UPTAMCA se presenta con
caracteristicas de pasividad al concretarse ella, en formas de informacién,
nunca de consulta y menos de interaccion social o de autodesarrollo.

La dindmica participativa formal (constituida) y la informal
(constituyente, o no constituida), abordada desde la realidad gerencial
inherente a cada institucibn y que se manifiesta en sus relaciones,
interacciones y vivencias como postulan los tedricos, permitiran precisar la
existencia de un modelo gerencial factico, a partir de la normativa legal y
otros factores que en el contexto interno generen las posibilidades de
desarrollo de este modo de gestion; requiere de la fundamentacién tedrica
concreta a ser postulada, dado que como destac6 (RODRIGUEZ R. , 2010)
Subdirector Académico del CULTCA (via e-mail), en el marco de estos
planteos: “Venezuela se encuentra en una situacién que dista mucho de la
quietud de otras épocas en donde todo parecia predecible y no existia la
intencién de cambios estructurales que polarizan a la sociedad y estan llenos
de contradicciones.”

Ahora bien, las universidades y las instituciones de educacién
universitaria de manera general, no escapan de los severos juicios emitidos
por la sociedad, que pone en tela de juicio su eficacia y eficiencia, mas aun,
tomando en cuenta la importancia de estas instituciones en tanto fuentes
difusoras del saber. Es por ello que esta investigacién se corresponde con el
hecho que relaciona las estrategias de la gerencia universitaria y las
acciones de la gestion humana en la transformacion organizacional del
CULTCA ala UPTAMCA.

En este contexto de transformacion, la funcion de la gestion humana, es
una instancia fundamental para la interaccion de las personas, porque es a
través de ellas que se pueden concretar anhelos de transformacion, mas que

proporcionar y recibir informacion, debe favorecer la efectividad del trabajo a
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realizar, mediante el involucramiento, empoderamiento y la participacion
efectiva.

Con esta vision la presente investigacién consideré la estructura de las
acciones gerenciales y de gestibn humana a partir del conocimiento sobre
cudles y como son las acciones regulares entre los actores, en referencia a la
transformacién organizacional.

El conocimiento que se procura, también trata de revelar si los actores
utilizan estrategias de gerencia y participacion teéricamente basadas en una
racionalidad gerencial, asertiva y ética, que pueda ayudar a crear un
ambiente organizacional favorable para la transformacion.

En el ambito institucional académico, los directivos de la institucion
desempeian los roles de gestores-administradores-gestores, y los docentes
ejercen la gestion de docencia directa, ademas de llevar a cabo actividades
de investigacion y extension, requiriendo informacién y participar en la
busqueda de conocimientos sobre como se desarrolla el proceso gerencial,
como impacta en la transformacién organizacional, y cémo afecta el
ambiente laboral en las funciones y los procesos, lo que resulta determinante
a los efectos de la transformacién universitaria, pues le habra de
corresponder, como hasta ahora, segun los considerando del Decreto de
creacion antes referido: “[...] la creacion, difusion, socializacion, produccion,
apropiacion y conservacion del conocimiento en la sociedad; asi como la
creacion intelectual y cultural en todas sus formas [...]"

Antes de proseguir, resulta clave destacar que la investigacién se
centra en el personal docente, ademas de tener en cuenta las valoracion de
la alta y media gerencia, pues como antes se destaco, y aqui se enfatiza, en
tanto institucion educativa, a ella corresponde de manera esencial, el
desarrollo de la docencia, investigacion y extension que se lleva a cabo por
intermedio del equipo docente, correspondiendo por tanto, a la gerencia y la
administracion, brindar el apoyo necesario a tales fines para lograr lo que

ahora denominan: Encargo social.
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En esta investigacion, ademas de las acciones empiricas de la gerencia
general, se describen y analizan la teoria presente que sustenta y orienta
esas acciones debido que, la teoria estd compuesta por las abstracciones de
la realidad, en forma de conceptos, valores, principios, normas, objetivos,
creencias, aspiraciones y otras concepciones de los actores que explican los
hechos y la realidad observada, que son relacionadas y estructuradas por
Sus caracteres (contingentes o forzosas) a manera de comprobar y verificar
de forma objetiva, la situacion abordada para sustentar el modelo de gestion
humana.

De lo que se trata es de investigar, para la generacion de conclusiones
contrastables (epistemologia), desde las practicas gerenciales (ontologia),
siendo un imperativo que se conozcan las competencias comunicativas como
objeto de formacion. La proporcidbn__que interesa destacar es esta
investigacion de la gerencia y la gestion humana, se considera exigente para
todos, desde la perspectiva que reconoce la necesidad de un manejo
participativo de la educacién, en la que sean los actores del contexto
educativo, el centro de la accion.

Dentro de la problemética que incide en forma directa en los resultados
obtenidos en el sector educativo en forma general y que tienen relacion
directa con lo expuesto, es que, en muchas ocasiones, la labor docente se ve
influenciada por la gestion humana, por parte del personal directivo y la
gerencia media, ya que los encargados de esta area deben ser conscientes
de la importancia que representa su actuacion profesional dentro de la ética
de la educacion, para el normal desempefio de la labor académica
(formacion, investigacion y extension) del personal de una institucion
educativa. De ahi que, se procura conocer como interrogante generadora:
¢De qué manera la estrategia de la gerencia universitaria y las acciones de
la gestion humana participativa, subyacente, explican la realidad del proceso
de transformacion del CULTCA a la UPTAMCA?
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Por lo antes descrito, resultan derivadas las interrogantes de
investigacion que habran de permitir desde la perspectiva epistemoldgica,
orientar la produccion y validacién del conocimiento cientifico, que en este
hacer se plantean como sigue:

¢, Cudles son las estrategias de la gerencia universitaria en la
transformacién organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA)?

¢, Qué acciones de la gestion humana deben ser tomadas, desde la
participacion, en la transformacion organizacional del Colegio Universitario
de Los Teques “Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de
Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA)?

¢, COmo es la interrelacion entre las estrategias de gerencia universitaria
y las acciones de la gestion humana participativa en la transformacion
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta’,
hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio
Acosta” (UPTAMCA)?

¢,Como debe ser el modelo de gestibn humana participativa para la
transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA)?

Conforme a los enigmas planteados a la luz de la problematica

expuesta, se derivan los objetivos de investigacion siguientes:

Objetivos de la Investigacion

General
Generar un modelo de gestibn humana participativa para la

transformacién organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los
Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).
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Especificos
Determinar las estrategias de la gerencia universitaria en la

transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta” ” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de
Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Conocer las acciones de la gestion humana, desde la participacion, en
la transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los
Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Contrastar la interrelacion entre las estrategias de gerencia universitaria
y las acciones de la gestibn humana participativa en la transformacién
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”
(CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Construir el modelo de gestion humana participativa para la
transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los
Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Los objetivos desglosados y que emergen de las interrogantes
consideradas, se enmarcan en las estrategias de la gerencia universitaria, y
con ella, las autoridades ministeriales, al ser una instancia delegada de
éstas, se encuentran en la obligacién de articular y concretar el proceso de
transformacioén, siendo determinante su operacionalizacion por parte de la
gerencia humana, dado el enuncio que en la mutacion organizacional se
proclama, en tanto construccion colectiva, participativa, en la que el equipo
docente resulta clave dado la finalidad que le corresponde en tanto
institucion de educacion universitaria, todo lo cual solicita, patentarse a

través de modelo dindmico que se experimenta y retroalimenta en su trajinar.
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Es asi como para el desarrollo de esta tesis, se parte como hipotesis
general: Las estrategias de la gerencia universitaria y las acciones de la
gestion humana participativa presentardn una correlaciéon alta, positiva y
significativa desde la ontologia observada en el proceso de transformacién
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”,
hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio
Acosta” (UPTAMCA). Desde esta perspectiva, el disefio de investigacion es
de tipo correlacional, pues se estudia las relaciones entre las variables,

siendo las hipotesis especificas:

Hipotesis Alternativas
1 H: Existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las estrategias

de la gerencia universitaria en la transformacion organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

2 H: Existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las acciones
de la gestion humana, desde la participacion, en la transformacion
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”,
hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio
Acosta” (UPTAMCA).

3 H: Existe interrelacidn alta, positiva y significativa entre las estrategias
de gerencia universitaria y las acciones de la gestibn humana en la
transformacién organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Hipotesis Nula
4 H: No existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las

estrategias de gerencia general y las acciones de la gestion humana en la

transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
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“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA)

JUSTIFICACION

Este esfuerzo investigativo, enmarcado en la gerencia publica
universitaria, atiende la realidad —transformacién organizacional del Colegio
Universitario de los Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA) a la ahora
Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTAMCA) desde la gestibon humana participativa. De manera que, son
disimiles sus beneficiarios como seguidamente se expone:

En primer lugar, se propende la generacion de sapiencias desde la
realidad empirica en torno a los topicos de la gestion humana, teniendo como
eje trasversal la participacion, a partir de los cuales se procura que irrumpa
un modelo de gestion humana participativa para la transformacion
universitaria y con ello repensar las practicas organizacionales y gerenciales.

Lo anterior permite caracterizar y/o descifrar la realidad gerencial en el
area de la gestion humana actual y como en ella se potencia la participacion
de los miembros de la organizacion, conforme a lo cual se procura
determinar el modelo de gestibn humana participativa para la transformaciéon
universitaria del CULTCA a la UPTCAMCA, apuntando asi, la institucién que
se tiene, la que se aspira lograr y la que se puede generar, lo cual no se
debe asumir como un producto acabado, sino mas bien como la punta del
iceberg que permite avizorar que siempre hay mas por indagar, conocer y
develar para exponer y someter a la critica.

Desde estas perspectivas, resultan favorecidas de esta investigacion
las Instituciones de Educacion Universitaria y, de manera especifica, el
CULTCA-UPTAMCA, que es considerado desde diversas 6pticas a los fines
de precisar el modelo de gestion humana participativa que fortalecera la

transformacion universitaria desde la representacion organizacional que de

43



ella  emerge, asunto que puede constituirse en referente tedrico de
aplicacion a otras instancias de caracteristicas similares e insumo a las
autoridades ministeriales.

Otro hecho que justifica la investigacion se refiere a la necesidad de
obtener informacion sistematica y organizada acerca de los acontecimientos
(hechos, ideas, pautas, regularidades e irregularidades) que se relacionan
con la temética de estudio, y que se constituye en aportes teoricos. Con el
conocimiento desenmascarado y construido sobre las caracteristicas y
postulados tedricos en lo organizacional y acciones gerenciales participativas
presentes, se retroalimentard la gerencia y la gestion humana en la
formacién de nuevos cuadros docentes y mejorar la practica y estrategias de
gestién, debido a que la presente investigacion se ofrecen explicaciones que
permitan las modificaciones hacia una mayor eficiencia y eficacia en el
ambito de las IEU, para lo cual, el investigador de manera ex profesa,
delimitd este esfuerzo teniendo como epicentro lo académico—gerencial,
dado el encargo social de la UPTAMCA, al tiempo de aprovechar la
formacion y experiencia del equipo docente (incluida la gerencia
universitaria), para procurar ensayos de gestion innovadora—participativa,
que muchos tratadistas del tema sugieren su implementacion en areas
puntuales, como proceso, experimental y aprehender de la practica antes de
su institucionalizacién en todos los niveles y areas de la organizacion.

Por otra parte, este abordaje investigativo permite a la Universidad
Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Nacional (UNEFA,
2004), demostrar su pertinencia social, pues, por intermedio de sus
doctorandos, se desarrolla la linea de investigacion: Estado Gerencia y
Sociedad (ESGESO), ahora denominada Construccién del Socialismo del
Siglo XXI (PTO CTA. N°02 VAC-29 Y 30-06-14), dado que se realizan
aportaciones significativas que se habran de socializar en su contexto y que
incluye el estudio del estado y sus procesos gerenciales, sirviendo al mismo

tiempo de referente a ulteriores investigaciones relacionadas, de manera
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gue, aporta nuevos conocimientos y formas de abordaje, que permitan la
interpretacion y comprension de la triada Estado-Gerencia-Sociedad como
forma de repensar las practicas gerenciales en los diversos ambitos
organizacionales de la administracion publica.

Por ultimo, al doctorando en su condicion de investigador, quien al
asumir este reto en procura de abordar situaciones reales, genera
conocimiento valedero que justo es someter al escrutinio de las ciencias y de
manera especifica, en las ciencias sociales, pues como apunté DESCARTES
(1959) en su obra: Discurso de método:

[...] y habiendo hallado un camino que me parece tal que
indefectiblemente hay que encontrarla siguiéndolo, si no nos lo
impiden la brevedad de la vida o la insuficiencia de las
experiencia, juzgué que no habria mejor remedio contra estos
dos obstaculos que comunicar fielmente al publico lo poco que
hubiera hallado, e invitar a los buenos espiritus a tratar de pasar
mas alla contribuyendo, cada cual segun su inclinacién y poder, a
las experiencias que seria preciso hacer y comunicando asimismo
al publico todo cuanto aprendieran, a fin de que, comenzando los
tltimos donde los precedentes hubieran terminado, y uniéndose
asi las vidas y los trabajos de varios, fuéramos todos juntos
mucho mas lejos de lo que podria hacer cada cual por si solo. (p.
102y 103).
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FASE Il
DEL MODELO BASICO

DESDE EL ARGUMENTO TEORICO-HIPOTETICO

ﬁmyaémo/a/aj

En este apartado, se incluye el soporte teérico que da sustento a este
esfuerzo, ello a la luz de las variables tenidas en cuenta conforme los
objetivos propuestos. Lo anterior impone la revision bibliografica de la
tematica para precisar lo hasta ahora develado y divulgado, a los fines de
ampliar y profundizar sobre el estado del arte, o los avances de la temética.
De ahi que, se procedi6 a la indagaciéon, compilacién, ordenacion,
apreciacion critica de la informacion referida a la materia central, lo que
incluye, como aspectos medulares: la gestion humana, la participacion y la
transformacion universitaria, entre otras extensiones consideradas
medulares.

Al respecto la UPEL destaca sobre la investigacion con apoyo
documental que se refiere a: “[...] el estudio de problemas con el propésito de
ampliar y profundizar el conocimiento de su naturaleza, con apoyo,
principalmente, en trabajos previos, informacion y datos divulgados por
medios impresos, audiovisuales o electronicos” (p. 15), conforme a lo cual, el
investigador considerd para su inclusion, la vigencia tedrica mas que la data
de su publicacién, acudiendo a diversas fuentes, entre las que se destacan
publicaciones de investigaciones previas, tenidas como antecedentes,
revistas y textos impresos y/o electronicos, como se aprecia en el aparte de

las referencias.
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Asi, la argumentacion tedrica incluida, sirve de fundamento en dos
dimensiones puntuales. La primera, para procurar generar nuevos
conocimientos, a partir de la critica reflexiva y las nuevas exigencias sociales,
asi como tener en cuenta a los efectos de realizar sugerencias y generar el
modelo de gestion.

En lo referido a los antecedentes de investigacion, el autor estima
conveniente realizar las precisiones del caso, pues mas que estudiar
indagaciones previas, su objeto se centré6 en conocer con claridad sobre
aguellos aspectos vinculantes y referidos a la investigacion y que por tanto,
se constituyen en un germen que alimenta este estudio. De ahi que, los
motivos por los que se invocan investigaciones previas pasan por
consideraciones contextuales, tedricas y metodoldgicas, incluido los
instrumentos de recoleccion de datos y el tratamiento de la informacion entre
otras atenciones.

Es asi como los antecedentes tenidos en cuenta, coinciden en primera
instancia en instituciones publicas y de manera particular en el contexto
universitario, lo que permite una aproximacion mas precisa sobre la realidad
ontolégica que se estudia por una parte y por otra, al guardar relaciéon en
cuanto a la tematica de estudio, bien sea lo referido a la gestion humana o
aspectos similares como el caso de la gerencia centrada en las personas, y
la participacion.

En este mismo sentido, se procur6 obtener antecedentes de
investigaciones con similares enfoque epistémico y metodoldgico, lo que
permitié validar la postura asumida, asi como la forma de abordaje de la
realidad y el tratamiento de los datos que se lograron.

Importante es de destacar, que la indagacion e inclusién de
investigaciones precedentes vinculadas a esta, impuso mas alla de la
consulta nacional de donde se incorporé escudrifiamientos presentadas en
universidades como la Universidad Nacional Experimental de la Fuerza
Armada Nacional (UNEFA), Universidad del Zulia (LUZ), Universidad de Los
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Andes (ULA) y Universidad Bicentenario de Aragua (UBA), ademas de la
basqueda internacional, destacando indagaciones de contextos
latinoamericano y europeo, despuntando lo referido a la participaciéon de los
trabajadores en la gestion de las organizaciones espafiolas, lo que evidencié
un avance significativo, superior a la propuesta original, siendo una
experiencia enriqguecedora a tener en cuenta para esta u otras

investigaciones por realizar.

Antecedentes de la Investigacién

Nacionales

Inicialmente se destaca la aportacion de (SALGUERO, 2011), quien
presentd en la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza
Armada Nacional (UNEFA), su tesis doctoral que lleva por titulo: Gestion de
la Investigacion Universitaria, realizada bajo el enfoque epistemoldgico
positivista con el método inductivo, método propio de investigacion dado que
como expone el mismo Salguero siguiendo a Vieytriz (2004): las leyes de la
naturaleza se explican razonando inductivamente a partir de datos. Para la
generacion del modelo de gestion, el investigador se fundamentd en Yurén
(Ob. cit.) al realizar cuatro modelos a saber: a) modelo cortical, b) modelo
bésico, ¢) modelo operativo y d) modelo teérico, destacando que el modelo
es una representacion parcial de la realidad que se estudia.

La poblacion y muestra estuvo constituida por cuatro (4) directivos del
nivel estratégico, veinticuatro (24) directivos del nivel coordinador, dieciséis
(16) coordinadores del nivel operativo, dieciséis (16) coordinadores de lineas
de investigacion y dieciséis (16) miembros del Programa de Promocion de
Investigadores (PPI)

Esta indagacién que tiene como objeto de estudio la Universidad

Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL) se propuso: Disefar una
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propuesta de un modelo tedrico para los procesos de gestion e investigacion
en la UPEL, a partir de la descripcion de la condicion actual del modelo
desde un sistema social abierto, integrada por los ocho (8) Institutos
Pedagdgicos.

Salguero (Ob. cit.) se fundamento tedéricamente mediante el empleo de
la teoria general de los sistemas de Bertalanffy (Ob. cit.), la teoria de los
sistemas sociales de Bunge (1999), asi como de las teorias organizacionales
y de la administracion, que le permitieron atender los objetivos especificos
propuestos para su respectivo analisis, siendo los resultados obtenidos,
analizados mediante tres (3) tipos de estudio.

Para su materializacion, Salguero (Ob. cit.) realizdé el proceso de
construccion de cinco (5) modelos matematicos de prediccion siguiendo para
ello a Glass y Stanley (1986) expresados en ecuaciones de regresiones
multiples, permitiendo mediante los resultados alcanzados, emplearlos como
transformadores en unidad de trabajo sistémico e incorporando la gerencia
estratégica de Sanchez y Valencia (2007), todo lo cual le permitié sustentar
en sus conclusiones el modelo tedrico desde la perspectiva de la gerencia
estratégica en la UPEL.

Esta tesis doctoral se convierte en referente de investigacion por sus
aportaciones, incluyendo orientaciones en los aspectos epistémicos
fundamentales como el caso de la teoria de sistemas y otras, permitiendo
confirmar lo ontologico en el caso del sector universitario en cuanto a su
gestién y marco normativo al ser su propdsito o aspecto teoldgico, centrado
en el estudio de la gestion universitaria, siendo una contribucion
metodoldgica dado que esta investigacion se relaciona con el positivismo,
para lo cual se sigue las fases y modelos en la investigacién propuesta y
desarrollados por Yurén (Ob. cit.) como en este estudio doctoral.

Asi, la investigacion de Salguero (Ob. cit.) resulta en una contribucion

tedrica al brindar argumentacibn en cuanto a la universidad como
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organizacion sistémica, ademas de ser un insumo en lo atinente al rol del
docente universitario.

Se subraya ahora la investigacion doctoral de (SAVASTA, 2009),
igualmente presentada en la Universidad Nacional Experimental Politécnica
de la Fuerza Armada Nacional (UNEFA) que titul6: Modelo tedrico de la
gerencia centrada en las personas realizado en el sistema hospitalario tipo 1V
del &rea metropolitana de Caracas, que estudia a partir del deterioro de este
sector, a la gerencia desde de sus acciones en lo atinente a los insumos,
medicinas, equipos y personal

En este esfuerzo Savasta (Ob. cit.) se planteé como propdsito central
elaborar un modelo tedrico de gerencia sobre la base del modelo formal de la
realidad observada para lo cual siguid una direccién epistemoldgica
positivista l6gico con base en una investigacion cuantitativa y de campo con
un enfoque empirico deductivo — correlacional, siendo la poblacién
constituida por treinta (30) gerentes ubicados en seis (6) hospitales publicos,
a quienes aplicé la técnica de analisis estadistico descriptivo e inferencial.

La autora concluye que: las acciones de politicas y de la gerencia de
un subgrupo destacan la existencia de conflictos de valores, asi como
diferencia presupuestaria, de equipos, materiales, insumos médicos y
problemas de infraestructura, todo lo cual contribuye con la crisis hospitalaria.
En cuanto al modelo tedrico formal, detall6 la practica de la gerencia
mediante las relaciones caracteristicas, competencias y arquetipos de
gestion, sirviendo de fundamento a los fines de la gerencia hospitalaria.

Este antecedente resulta interesante dado que coincide desde la
perspectiva ontolégica al tener como objeto de estudio a instituciones
publicas venezolanas desde la perspectiva de la gerencia centrada en las
personas, que presenta como gestion social en donde promueve la
participacion como nuevo paradigma, lo que tributa desde la argumentacion

tedrica, asi como desde la perspectiva epistemoldgica ya que esta
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investigacion igualmente se enmarca en el positivismo y sigue los planteos
de Yurén (Ob. cit.), a los fines de generar el modelo explicativo de gerencia.

Como insumo tedrico, Savasta (Ob. cit.) apuntala sobre la practica de
la gerencia y su relacion, asi como lo referido al modelo de gestion factico,
conforme al cual genera el modelo de gestidn centrado en las personas,
siendo por tanto un aporte valioso en la teorizacion de la participacion en el
mundo del trabajo. Ademas, la vision presentada de la realidad hospitalaria
resulta en una mirada a contemplar en tanto incluye los elementos propios
del ambiente organizacional.

En este mismo orden de ideas, se distingue los aportes de
(GONZALEZ 0., 2009), quien present6 en la Universidad del Zulia (LUZ) su
tesis doctoral denominada: Hacia un modelo de desempefio laboral del
docente universitario, bajo el enfoque del liderazgo transformacional.

[Documento en linea]

La investigadora, aplicdé en una primera fase, un enfoque cuantitativo
de campo, a los fines de lograr diagnosticar, en una muestra de ciento doce
(112) docentes de las universidades publicas, incluida la Universidad del
Zulia, la Universidad Pedagogica Experimental Libertador y la Universidad
Nacional Abierta, a quienes administr6 un instrumento de recoleccion de
datos referido al desempefio laboral del docente universitario, de donde se
planteé como problematica lo referido al desempefio académico desde la
docencia, investigaciéon y extensién, asi como lo referido al liderazgo
académico, destacando Gonzalez (Ob. cit.) que:

[...] el comportamiento observado en algunos profesores
universitarios como miembros integrantes de la universidad,
durante su desempefio laboral, no se traduce en los resultados
esperados por la nacién, ya que no se justifican que existan
profesores que no cumplan proporcionalmente con las
funciones rectoras de la universidad buscando un equilibrio
ecuanime, afianzando su responsabilidad social en funcidon de
la adecuacion entre lo que la sociedad espera de ella y lo que
esta hace. (p. 247).
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Del planteamiento anterior la investigadora cumplié con el objetivo
general: Proponer a los profesores universitarios, elementos tedricos
metodoldgicos que favorezca el desarrollo de las competencias de docencia
— investigacion — extension, y el liderazgo académico a través de la
incorporacion de caracteristicas propias del liderazgo transformacional.

Para el desarrollo de la segunda etapa de su investigacion, Gonzalez
(Ob. cit.) aplicé un enfoque cualitativo y un modelo documental a los fines de
interpretar los resultados obtenidos mediante el instrumento inicialmente
aplicado a los efectos del diagndstico antes destacado, con miras a construir
el modelo tedrico metodologico para el desempefio laboral del docente
universitario.

De acuerdo a los resultados obtenidos, afirma la investigadora, que el
docente universitario muestra, en una escala de 1 a 5, una estimacién como
suficiente, estando por encima de la media aritmética la docencia (3,92) y la
investigacion (3,10), estando en tercer lugar lo referido a la extensién (2,53),
siendo lo alusivo al liderazgo académico en un rango de 3,27/5 puntos.

Sugiere Gonzalez (Ob. cit.) a los docentes universitarios, llevar a cabo
proyectos sociales, asunto no evidenciado en su indagacion, articulando la
docencia, investigacion y la extension, asumiendo un liderazgo académico
transformacional que define como: “Capacidad de construir un liderazgo
compartido fundamentado en una cultura de participacion y responsabilidad,
creando condiciones que fomente la cultura de colaboracion y servicios a
través del trabajo en equipo, propiciando espacios de interaccion [...] (p.
292).

El modelo propuesto se centr6 en lo referido al desemperfio,
concadenado con la labor docente, teniendo como eje fundamental el
liderazgo transformacional, siendo parte esencial con que le da soporte al
modelo de las redes sociales.

La investigacion antes considera, resulta en un insumo interesante

desde diversas aristas a saber: 1° Brinda informacion reciente en lo que es la
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organizacién universitaria en Venezuela, mostrando sus propiedades en
tanto institucion, lo que permite establecer un paragén con la institucion
universitaria objeto de estudio. 2° Al mismo tiempo, muestra la naturaleza y
juicios valorativos de los docentes, asi como sus dogmas y formas de
encarar la realidad universitaria.

Por otra parte, brinda soporte metodoldgico, al referirse, como
fragmento de sus aportes, al modelo tedrico, siendo un soporte documental
al resefiar y desarrollar al liderazgo transformacional.

Se relaciona ahora la tesis doctoral presentada por (RAMIREZ, 2009)
en la Universidad de los Andes (ULA) bajo el titulo: La universidad Simén
Rodriguez en el contexto de la experimentalidad de la educacion superior
venezolana, cuyo objetivo general se centré en: Estudiar la Universidad
Simén Rodriguez en el contexto de la experimentalidad de la educacion
superior venezolana y su evolucidbn hacia parametros tradicionales.

[Documento en lineal

La investigaciéon fue desarrollada desde la perspectiva etnografica y
como paradigma, la autora siguioé el prototipo interpretativo, consultando a
personalidades voluntarias quienes participaron en la creacion de
universidades experimentales, con énfasis en los fundadores de la
Universidad Nacional Experimental “Simén Rodriguez” (UNESR).

Ramirez (Ob. cit.) concluyd que las diferentes administraciones que
han dirigido los destinos de la UNERS, la han llevado a parecerse a otras
instituciones de educacién superior tradicionales, lo cual, como indica la
investigadora: “[...] se evidencia en la praxis educativa y en los documentos
que fundamentan la institucion”.

La autora muestra en su andar, la generacion y evolucion de las
universidades experimentales en Venezuela, teniendo en cuenta su
intencionalidad a la luz de su devenir histérico hasta dias recientes, lo que
permite una mirada aguda en cuanto a este sector, siendo pertinente en

cuanto a la condicion que en el caso de estudio se plantea, pues la naciente
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Universidad Territorial de los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta”, en su decreto
de creacion, como antes fuera destacado, posee la condicién o cualidad de
universidad experimental.

Se discurre ahora sobre la investigacion de (MURILLO, 2006) exhibida
ante el Decanato de Investigacion, Extension y Postgrado de la Universidad
Bicentenario de Aragua (UBA), Maracay — Estado Aragua, su trabajo
Doctoral en Ciencias de la Educacion titulado: Vinculacion Universidad —
Sector Socio Productivo Desde la perspectiva del Cambio Planeado y la
Cultura Organizacional.

Como objetivo general, Murillo (Ob. cit.) colocé el énfasis en construir
la aproximacion a una estructura tedrica emergente que exprese las
disposiciones de vinculacion entre la universidad y el sector socio productivo
con base al cambio planeado y la cultura organizacional, teniendo como
objetivos especificos: 1° Analizar las estructuras del sector universitario y sus
elementos internos en relacion al cambio planeado y la cultura
organizacional. 2° Analizar las estructuras del sector socio productivo y sus
elementos internos en relacion al cambio planeado y a la cultura
organizacional y 3° Interrelacionar los resultados de los dos objetivos
especificos anteriores en un modelo tedrico que exprese las posibles
proporciones de vinculacion entre la universidad y el sector productivo,
teniendo como base el cambio planeado y la cultura organizacional.

Epistemolégicamente, esta investigacion se forjo mediante el
racionalismo critico de base tedrica deductiva y de orientacion légica. Como
el mismo autor destaca; en su aplicacion se hizo uso del método deductivo
propuesto por Padron (1996). Como eje central se planted la interrogante:
¢, Qué variables del cambio planeado y de la cultura organizacional definen la
vinculacién universidad—sector socio productivo?

Murillo (Ob. cit.) a partir de la interrogante antes presentada, realizo
las siguientes hipotesis: H1: el cambio planeado es una estrategia para el

logro de la vinculacion universidad—sector productivo. H2: el fortalecimiento
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de una adecuada -cultura organizacional tanto en las organizaciones
universitarias como las del sector productivo, favorecen la vinculacion entre
ambos contextos.

Como conclusiones destaca el investigador: la necesidad de fortalecer
el desarrollo endogeno de la nacién, consolidar el proceso de vinculacion
entre los sectores estudiados para el desarrollo de amplios programas de
cooperacion, que se traduzcan en mejoramiento de la calidad de vida de los
connacionales. Por ultimo, se destaca parte de las consideraciones finales
presentadas por Murillo en relacién a la sociedad y el rol de la universidad en
ella, al ser estimadas como orientadora en esta indagacion como sigue:

Esa sociedad tendria que formar un individuo por ejemplo para la
negociacion del conflicto y del consenso, necesariamente tendra
qgue formarlo para eso. Se hace necesario formar de ahora en
adelante un ciudadano que sea capaz de entender que hay otros
gue piensan distinto pero que se puede vivir 0 convivir bajo unas
condiciones basadas en las nociones de la democracia radical,
una democracia donde se preservan los derechos humanos, una
sociedad que se base en un enlace fuerte de integracion con la
biodiversidad, que atienda la idea del desarrollo sustentable, y
gue también nos permita de alguna manera encontrar los
elementos fundamentales de participacién para que el ciudadano
pueda ser escuchado no solamente desde las areas clasicas del
poder, el estado, los partidos politicos, se trata de una sociedad
gue tiene que tomar en cuenta la sociedad civil organizada,
necesariamente va a ser desde alli donde el ciudadano va a poder
activar de mejor manera la promocion y defensa de sus
derechos; eso es fundamental, de alli la importancia de formar un
individuo que entienda que tiene que abrir espacios sociales
creativos que sean espacios para la innovacion y la creacion. (p.
216)

Esta indagacion que conjuga el desarrollo organizacional de las
universidades con el sector productivo venezolano, permite tener en cuenta
aspectos fundamentales para ampliar el espectro de la participacion del
sector universitario desde su componente ontoldgico, al tiempo de brindar
insumos epistémicos referidos al cambio planeado y la cultura organizacional

gue son considerados en esta investigacion, dado los aspectos axiolégicos
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contenidos en este sector académico nacional. De ahi que, tedricamente
contribuye en la orientacién de la gestion humana con su entorno, como
elemento fundamental de transformacion organizacional.

Por dltimo se relaciona entre los antecedentes nacionales, las
aportaciones de (DIAZ, 2003.), quien realiz6 su esfuerzo doctoral en la
Universidad Nacional Experimental “Simén Rodriguez” (UNESR) bajo el titulo
de: Investigacién Universitaria, Clima y Cultura Organizacional en donde se
propuso como objetivo general: Construir un modelo de las variaciones de
los procesos de investigacion universitaria a partir de factores pertenecientes

al clima y cultura organizacional. [Documento en linea]

En su modelo epistémico, Diaz (Ob. cit.) asumi6 el racionalismo critico
de base deductiva y de orientacion légica, teniendo como espacio
observacional la comunidad universitaria, la investigacion universitaria en el
contexto venezolano y los factores organizacionales universitarios (clima y
cultura organizacional).

Como indica la investigadora, la organizacion y recoleccion de los
datos empiricos se organizaron de acuerdo a clases o conjuntos, los eventos
observacionales que ocurren en el ambito universitario y su vinculacion con
los factores del clima y la cultura organizacional, siendo recabado los datos
desde la indagacion bibliografica y documental, y mediante la consulta a
especialistas, incluyendo a tales efectos tanto a los docentes, investigadores
y alumnado.

El modelo fue validado mediante el andlisis de consistencia,
completitud, independencia, pertinencia y sistematizacion, con lo cual fue
posible verificar la coherencia del modelo con los objetivos y con el contexto
concebido. Asi, las fases de la investigacion contemplaron la exploracién
preliminar del espacio de investigacion, es decir; la revision de la realidad
como se plantea en esta indagacion.

En sus teorias de base, se centr6 en los argumentos de la

organizacién ajustados a las particularidades en la que se enmarcé el
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estudio, para posteriormente tener en cuenta los supuestos de entrada y la
derivacién de las proposiciones a razén de las teorias preexistentes sobre los
hechos para arribar a la construccion del modelo que resultdé en la
representacion de los objetos y las relaciones.

Por otra parte, Diaz (Ob. cit.) realizo la validacion logica del modelo a
través del examen de las condiciones de adecuacidén segun los criterios
antes sefialados, conforme a lo cual se ejecuto el reajuste pertinente.

Las aportaciones de Diaz (Ob. cit.) se centra en el estudio de la
realidad universitaria venezolano, siendo una de las labores fundamentales
de las instituciones de educacion universitarias, como el caso del CULTCA-
UPTAMCA, la investigacion y como esta se ve influenciada por el
comportamiento de sus integrantes, quienes a sSu vez son impactados,
individual y colectivamente por el clima y la cultura organizacional, siendo
entonces un aporte significante en lo tedrico.

Ademas de lo anterior, justo es destacar que aun cuando con un
enfoque epistémico—metodolégico diferente, requiri6 el uso de un modelo
tedrico que se explica, como en esta investigacion, las vinculaciones
existentes entre las relaciones, entre estos y las reglas que determinan

dichas relaciones hasta llegar a las particularidades de su funcionamiento.

Internacionales

Se destaca los argumentos expuestos en la tesis de (MARTIN, 2011),
presentada en la facultad de ciencias econOmicas y empresariales de la
Universidad de Valladolid (UVA) para optar al grado de Doctora en
organizacion de empresa y comercializacion e investigacion de mercado,
titulada: Gestion de recursos humanos y retenciéon del capital humano
estratégico: Andlisis de su impacto en los resultados de empresas

innovadoras espariolas. [Documento en linea].
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En su investigacion, Martin profundiza la gestion de recursos humanos
a los fines de retenerlo en tanto factor estratégico de la organizacion, que
relaciona de manera causal, la mejora de los resultados organizativos y de
competitividad. Asi destaca que el debate, lo que denomina: “caja negra”, se
circunscribe a las practicas de recursos humanos y el rendimiento de
empresarial, destaca Martin, es del interés de académicos y empresarios.

De ahi que, subraya la existencia de una serie de procesos intermedios,
propios de las practicas de recursos humanos, que influyen sobre los
comportamientos y actitudes de los empleados, condicionan los resultados
de los trabajadores, a la luz de indicadores como: productividad, satisfaccién
laboral, rotacion voluntaria y otros. Aun cuando se centra en lo referido a la
retencion, como estrategia empresarial para lograr resultados, Martin
reconoce como tareas fundamentales de la gestion de recursos humanos la
adquisicién, la retencion y/o el desarrollo de las personas en las
organizaciones.

La valia de los empleados para las organizaciones, esta en el hecho de
manejar, poseer conocimientos y habilidades valiosas, sobre todo de los
procesos medulares de la organizaciéon, lo que le sirve de sustento para
apalancar su soporte teérico referido a la concepcion de la teoria de recursos
y capacidades, asi como desde el enfoque estratégico de recursos humanos,
lo que toma a los fines de elaborar su concepcion ecléctica del capital
humano teniendo en cuenta: el capital intelectual, el capital social y el capital
afectivo, para lo que sigue postulados de Gratton y Ghosal (2003), asi como
los de Barney y Clark (2007).

Es asi que Martin (Ob. cit) destaca que la gestion de recursos
humanos, mediante la retencion de empleados —su capital humano-, y la
innovacion como la via para impactar positivamente en los resultados
organizacionales, siendo igualmente clave a los efectos de mantener y
potenciar su competitividad, de manera que como propdésito fundamental se

centra en; Analizar la forma en que determinadas practicas de recursos
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humanos (transaccionales y relacionales) contribuyen a la retencion del
capital humano y como este conduce a mejorar la capacidad de innovacién y
los resultados de la organizacion, como forma de contribuir, no sélo desde la
perspectiva académica, sino realizar recomendaciones pertinentes a las
organizaciones innovadoras.

La informacion recabada se fundamenté esencialmente en cuatro (4)
dimensiones del capital intelectual integrado en el capital social, capital
afectivo por un lado y por el otro los resultados organizacionales referidos a
la capacidad de innovacion, las consecuencias de las personas y los efectos
empresariales como variables independientes y como variables dependientes
las préacticas de recursos humanos, aplicados en un primer momento
mediante un pre-test y entrevistas a profundidad aplicado a gerentes y
responsables de recursos humanos en condicibn de expertos y a
trabajadores altamente cualificados.

La unidad de observacion de esta investigacion son las empresas de
mas de treinta (30) empleados que hayan recibido financiacion para
innovacion entre el 2000-2007, segun las bases de datos del Centro para el
Desarrollo Tecnoldgico Industrial (CDTI). Esta seleccidén respondi6 al interés
del investigador porque: 1) asegura una funcion suficiente de recursos
humanos; 2) ofrece una poblacion de empresas para las que el desarrollo de
la capacidad de innovacién es importante y forma parte de sus objetivos; y 3)
permite asegurar la existencia de un grupo de empleados claves, sobre los
que se dese0 estudiar el impacto que determinadas practicas de recursos
humanos ejercen sobre ellos, sus relaciones y sus afectos respecto a la
organizacion, lo que se ha denominado como capital intelectual, capital social
y capital afectivo, quedando constituido por un total de un mil quinientas
cincuenta y seis (1.556) empresas a las que aplicé instrumentos bajo la
escala tipo Likert, empleando una graduacion de cinco (5) opciones, siendo

el valor 1 total desacuerdo y 5 total acuerdo.
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Este esfuerzo se fundamenté en una investigacion cuantitativa, de
campo y correlacional, llegando la investigadora a las siguientes
conclusiones: En primer lugar, hemos revisado y comprobado la influencia de
la gestion de recursos humanos sobre los resultados organizativos,
constatando tanto la necesidad de incluir nuevas medidas de resultados que
no sean sélo financiera. En segundo lugar, hemos estudiado la retencién de
los empleados valiosos centrdndonos en su capital humano. Tercero también
hemos tenido la oportunidad de examinar otros tres aspectos.
Concretamente, al centrar nuestro interés en un determinado colectivo de
empleados: los empleados valiosos 0 recursos humanos estratégicos,
seguimos la linea de trabajos que apunta la necesidad de utilizar diferentes
tipos de préacticas para diferentes colectivos de empleados (p. 318, 319 y
320).

La inclusion de esta tesis contiene varios elementos, destacando en
primera parte lo referido a la gestion de recursos humanos, siendo por tanto
un aporte tedrico, pues se enfatiza en la teoria de recursos y capacidades,
asi como en la concepcion de los recursos humanos con una vision
estratégica, coincidiendo ademas en el enfoque de investigacién, aun cuando
muy disimil en relacion al objeto de estudio, los axiomas o juicios valorativos.

Igualmente se incluye la investigacion Doctoral de (ORELLANA, 2011.
Tesis Doctoral), titulada: Gerencia Universitaria. Estilos gerenciales y su
incidencia en el desempefio organizacional. El caso de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, presentada en la Universidad Estatal a Distancia de
San José de Costa Rica (UCR). [Documento en linea].

Orellana justifica su indagacion en el caso de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, por tratarse de una institucién publica que en términos
de funcionalidad, resulta susceptible de ser estudiada desde diferentes
enfoques, destacando que el estilo gerencial incide en el desempefio
organizacional, lo que amerita un analisis y reflexion, debiendo lo modelos

mentales de sus directivos, cumplir una actividad innovadora.
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Su planteamiento surge con base en los discursos, actitudes y practicas
de la gerencia universitaria, conforme a lo cual se plante6 como interrogante:
¢,Cuales son los principales estilos gerenciales enviados por los académicos
que se desempefian como funcionario publicos en la Universidad de San
Carlos de Guatemala y en qué forma inciden en el desempefo
organizacional?. De ahi se plante6 como propdésitos principales: Describir e
identificar los estilos gerenciales que tienen lugar en la Universidad de San
Carlos de Guatemala y su incidencia en el desempefio institucional
universitario, a los fines de proponer un modelo gerencial apropiado que
oriente la accién hacia la renovacion y transformacion necesaria para que la
Universidad de San Carlos de Guatemala alcance el nivel de desarrollo
esperado.

A tales fines, la investigadora disefio tres instrumentos de recoleccion
de datos con miras a precisar tres (3) roles basicos de la directiva con
fundamento en el liderazgo, el gerente y el administrador, evidenciando, la
investigadora, cinco (5) estilos: afiliativo, autocratico, coercitivo, negociador y
participativo. Por otra parte, en cuanto a los clientes externos, se identificaron
cuatro (4) componentes claves que caracterizan a la directiva: la cultura
organizacional, la calidad de atencién, la eficiencia del personal y la
disponibilidad y acceso al servicio.

En cuanto al discurso, Orellana (Ob. cit.) destaca las actitudes y
practicas de la directiva como contradictorias. La primera referida a la
necesidad de cambio por debilidades en el gerenciamiento y ejecucion de las
funciones sustantivas, por una parte, y por la otra, se manifiesta una fuerte
resistencia al cambio, lo que la investigadora aprecia como justificador para
renovar el estilo gerencial por uno “[...] carismatico, visionario, transformativo,
mas flexible e inclusive, comunitario y democratico” (p. 220).

La investigacion se enmarco bajo un enfoque cualitativo, siendo su eje
central el estudio de caso, conforme a la cual se interpreta y construye,

tomando a manera con basamento en la teoria fundamentada como dato
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mediante la triangulacion como fuente y las personas involucradas, ademas
de abordar mediante un trabajo de campo y seleccionando informantes
claves a quienes se les aplicO una entrevista semiestructurada combinada
con la observacion participante.

Como modelo, la investigadora lo denomindé: Modelo Gerencial
Renovador y Transformador para la Universidad de San Carlos de
Guatemala (GERT-USAC), que describe la aproximacion para el cambio
requerido por la universidad, y como producto de la reflexion y analisis de
situacion encontrada, a manera de fundamentacion tedrica y las
percepciones y experiencias de los actores involucrados, definiéndolo como:
“[...] la forma para lograr el ensamble entre la funcidn directiva, la vision
universitaria y la responsabilidad social inherente a la institucion, alineada a
los requerimientos actuales”. (p. 258).

Para el desarrollo del modelo, plante6: 1° Establecimiento de un sentido
de urgencia. 2° Crear una coalicion de direccion. 3° Consolidacién de la
plataforma estratégica. 4° Comunicar la vision. 5° Empoderar a la gente para
despejar obstaculos. 6° Asegurar triunfos a corto plazo. 7° Consolidar el
cambio y seguir moviéndose y 8° Anclar el cambio a la cultura
organizacional.

Resulta interesante el esfuerzo de Orellana (Ob. cit.), pues presenta
una realidad desconocida de la universidad latinoamericana, afin en cuanto
al campo de la gerencia, de donde se desprende igualmente, la necesidad de
cambio y transformacién en su estilo y paradigma de direccion, siendo por
tanto un aporte desde el punto de vista tedrico, clave en cuanto a la
generacion del modelo a seguir para tales fines, coincidiendo en cuanto a la
comunicacién de la vision, aunqgue mas como una construccién colectiva que
directiva, lo mismo que las formulas para superar obstaculos o la resistencia
al cambio, asegurar pequefios grandes triunfos y tener al cambio como una

realidad de la cotidianidad en la organizacion universitaria.
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Ahora se expone la investigacion elaborada por: (ALBALATE, 2005)
que lleva por nombre: La Participacion de los Trabajadores en la Tecnologia.
Un enfoque Sociocultural de la Participacion en las Empresas del Sector
“‘Auxiliar” del Automovil en Catalufa. Tesis presentada en la Universidad de
Barcelona (UB), Espafa, para optar al grado de Doctor en Sociologia.

[Documento en lineal.

Albalate (Ob. cit.) parte de la premisa que tanto la participacion como
la innovacion tecnolégica, son fendémenos sociales de los que podran
derivarse una mayor dinamica de cambio en la ordenacion del trabajo de las
personas, y en Uultima instancia de las relaciones socio-laborales de los
actores. En tal sentido, el autor se plantea a modo inquietante de estudio:
Cbémo la participacién de los trabajadores en ese proceso podria convertirse
en una oportunidad histérica para establecer un acercamiento de la
recurrente distancia de clase que ha existido entre los trabajadores y las
cupulas directivas.

En su abordaje investigativo, Albalate (Ob. cit.), destaca que la misma
se realiz6 mediante la técnica cualitativa de estudio de casos concebido bajo
un rigor sistematico y un solido sustento teorico, ademas de dividir la
poblaciébn en segmentos de acuerdo a sus caracteristicas determinadas, a
manera de brindar las conclusiones conforme a los casos estudiados, para lo
cual aplicé entrevistas a profundidad.

Como hipétesis guias considerd: los valores, ideas o imagenes que
contienen la cultura de los directivos y de los representantes sindicales son
determinantes los niveles de participacion. La presencia sindical en las
empresas es la condicion necesaria para que la participacion alcance las
maximas cotas. A mayor presencia de trabajadores cualificados, mayores
son los niveles de participacidén que existe en las empresas.

En las conclusiones a las que llegd en esta tesis, destaca Albalate
(Ob. cit.), conducen a pensar que, mientras la integracién tecnoldgica y

productiva ha tendido hacia un progresivo aumento, en cambio, las practicas
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participativas han seguido una dinamica totalmente independiente de esa
integracion, quedando al criterio que ha decidido cada empresa por su
cuenta. Como consecuencia de ello, la democracia industrial no se ha
beneficiado del mismo impetu que lo ha hecho la esfera tecno-productiva, ya
que, en general, ni directivos ni sindicalistas, han aprovechado la situacion
para acordar avances en cuanto a la participacion.

En tal sentido, resulta evidente que el investigador toca diversos
aspectos epistemoldgicos de interés para este trabajo, entre los que incluyen
la participacion de los sujetos, la valoracion, ideas e imagenes de la cultura
gerencial y la cualificacibn de los trabajadores a los efectos de la
participacion, aspectos sobre los que se reflexiona en esta indagacion, asi
como las relaciones socio laborales y la democracia laboral, ademas de la
segmentacion de la poblacién. Asimismo, resulta en un aporte tedrico a
contemplar en cuanto a la participacion como fendmeno social y la distancia
entre la clase trabajadora y los directivos.

Por ultimo, se relaciona la investigacion desarrollada por (GONZALEZ
J. M., 2000), quien presento su tesis doctoral en la Universidad Complutense
de Madrid (UM) titulada: ElI Clima Educativo Universitario, cuyo objetivo
general se centré en la Elaboracion de un sistema diagndéstico y evaluacion
del clima universitario en la Universidad Nacional Experimental de Los Llanos

Ezequiel Zamora (UNELLEZ). [Documento en linea).

El estudio se ubic6 en una investigacion cuasi-experimental, cuyo
disefio es ex post facto y correlacional, centrado en la elaboracién del
instrumento diagnoéstico del clima y al contrastar las hipotesis formuladas.
Esta indagacion desarrollada en el Vicerrectorado de la ciudad de Barinas
(Venezuela) de la Universidad Nacional de los Llanos “Ezequiel Zamora”
(UNELLEZ), tomé como muestra a cada uno de los tres semestres
seleccionados: segundo, sexto y octavo, en los tres programas (facultades):
Educacion, Economia Agricola y Sociologia del Desarrollo, existentes en la

referida casa de estudios.
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Gonzalez (Ob. cit.) determiné la relacion del clima, el liderazgo y la
participacion vy, el nivel de influencia del liderazgo y la participacion en el
clima organizacional de cada uno de los grupos consultados, mediante
estudios correlacidnales y analisis de varianza. Ademas se compara el clima
organizacional, el liderazgo y la participacion en los distintos programas, en
los diferentes semestres y, entre profesores y estudiantes.

La fiabilidad del instrumento, que conté con ciento cuarenta y ocho
(148) items en total, resulté suficiente al emplear el Alpha de Cronbach en
donde se obtuvo un valor de 0,9604, al aplicar la prueba piloto de rigor.

El investigador concluyé que la asociacion entre las variables
liderazgo y participacion es alta, entre el clima y participacién medianamente
alta y entre el clima y liderazgo media. Las variables independientes
liderazgo y participacion si influyen en el clima, son consideradas por
separado, no se percibe su influjo en la interaccién. La influencia del
liderazgo sobre el clima es significativa en los tres programas. La influencia
de la participacion sobre el clima también es significativa en el programa de
Economia Agricola; en este programa también es significativa la interaccion
de las variables liderazgo y participacion para determinar el clima.

No se dan diferencias significativas en la percepcion del clima entre
los sujetos categorizados por programas ni entre profesores y estudiante. Si
se dan diferencias entre los estudiantes del segundo semestre en relacion
con los del sexto y octavo. En la percepcion de la participacion las
diferencias se dan entre los programas de Educacion Integral y Economia
Agricola y entre los estudiantes del segundo y sexto semestre.

Los aportes de Gonzalez (Ob. cit.) a esta investigacion, resultan
altamente nutrientes, pues toma como objeto de investigacion al sector
universitario y de manera especifica a la UNELLEZ, coincidiendo en la
tematica referida a la participacion y la organizacién universitaria. En tanto
que el liderazgo se incluyé como una de las dimensiones a considerar como

fundamento en esta investigacion.
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Es asi que esta investigacion referenciada provee de soporte tedérico
en cuanto a los tépicos antes sefalados, ademas de brindar insumos en
cuanto al aspecto diagnéstico del sector universitario venezolano y coincidir
con el bosquejo investigativo que aqui se aborda, ademas de concordar en
cuanto a parte de los objetivos especificos, siendo entonces una aportacion
valiosa en lo epistemoldgico, ontolégico, axiolégico, teleoldgico vy
metodologico, resultado determinante la vinculacion que realiza entre el
liderazgo, la participacion y el ambiente organizacional que se transforma
como el caso del CULTCA-UPTAMCA.

En resumen, las investigaciones antes exaltadas, resultan vinculantes
a este esfuerzo, ademas de ofrecer una mirada a los enfoques y estilos
investigativos que en cada institucion universitaria, asi como en otras
latitudes, ademas de destacar realidades del sector universitario, asi como
epistemes sobre la gerencia y en ella lo relativo a la gestion humana, la
participacion y el liderazgo, entre otras interpretaciones novedosas, o mismo
que los enfoques epistemoldgicos y metodoldgicos empleados, hasta las

formas de generacion de modelos tedricos.

Argumentacion tedrica

Como ya fuera destacado, ahora se consideran los argumentos
tedricos fundamentales que habran de permitir, como indica Yurén (Ob. cit.)
brindar la consistencia debida a los efectos de comprobar las hipétesis sobre
lo abstracto y lo concreto del objeto de estudio, lo que impuso un amplio
arqueo documental, ademas de tener en cuenta los topicos desarrollados en
los estudios individuales, asi como en los contenidos tratados durante el
curso doctoral en la UNEFA.

Su andamiaje tiene en consideracién la operacionalizacién de las
variables, apelando en este proyecto como ejes fundamentales las

organizaciones, la transformacion universitaria y la gestion humana y el
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modelo de gestion humana que se procura desde la participacion. Lo anterior
no exime otras consideraciones a tener en cuenta para el desarrollo del
modelo de gestion humana, partiendo inicialmente, con lo referido a las

organizaciones.

La Organizacion

Resulta en la instancia conforme a la cual las personas que la integran,
procuran satisfacer, en condiciones de relacionamiento y ordenacion, sus
propias necesidades y las necesidades de las sociedades de las que forman
parte.

De ahi se desprende que ellas, las organizaciones, segun su contexto
politico, histérico, social y cultural, establecen relaciones con su entorno, la
sociedad, quien al mismo tiempo valida y justifica su existencia.
Precisamente ese contexto en el que la sociedad contiene a la organizacion,
lo que impacta a través de sus creencias, valores y principios, ademas de
sus necesidades.

Asi las organizaciones, sistema social y a la vez subsistema de la
sociedad, se muestra como un objeto concreto, surgen de un cuerpo de
ideas a la luz de paradigmas o cuerpo de conocimiento y experiencias de sus
proponentes de manera intencionada. Bunge (Ob. cit.) al referirse a las
organizaciones destaca que: “[...] es un sistema social que, lejos de crecer
espontaneamente o por agregacion, se establece y gobierna de acuerdo a un
disefio o plan explicito; se organiza o se forma deliberadamente con una
meta definida en mente.” (p. 40).

La organizacion como sistema social, concreto o material, se encuentra
unido por elementos no conceptuales como relaciones fisicas, quimicas,
biolégicas, sociales, politicas o culturales, de manera que se establece como

un sistema social humano integrado por las personas y sus artefactos. Las
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personas se ensamblan o fraccionan por sentimientos, creencias, normas
morales y juridicas, ademas de compartir, cooperar, intercambiar, discutir,
ordenar, construir y hasta se revelarse. Siendo por tanto, tales relaciones,
dinamicas, como ya fuera destacado

Entre los elementos determinantes de las relaciones sociales, por
medio del cual se consolida, resulta en la comunicaciéon y el lenguaje,
consigo mismo y con otros, como accion transformadora que permite la
creacion de realidades e identidades, asi como de compromisos y nuevas
posibilidades, por lo que resulta crucial, el qué y como se habla y escucha.
De ahi que la riqueza de la comunicacién y el lenguaje que se emplea, marca
la forma de relacionamiento y transformacién que Luhmann (Ob. cit.)
puntualiza como trascendentes, ademas de haber caracterizado el final del
siglo XX e inicio del XXI.

Por otra parte, las organizaciones, al momento de su creacion, tienen
en cuenta los recursos de que disponen y/o existen en el entorno, asi como
los medios, técnicas y capacidades para el logro de su meta, todo lo cual les
permite retornar a la sociedad, productos o servicios convertidos en bienes.

Las organizaciones al mantener limites y relaciones con el entorno, se
ven impactadas por él, pudiendo ser ese entorno mundial, regional o local.
De manera que las organizaciones, como la sociedad y segun su realidad
circundante, evolucionan, evolucion que puede ser lenta o rapida, por si
misma, 0 por sus circunstancias. En este sentido, Davis y Newstrom (Ob. cit.)
describen a la organizacién como un sistema, lo que implica

[...] la existencia de muchas variables en la organizacion y la
influencia de cada una de ellas en todas las demas por intermedio
de una relacion compleja. Es probable que un hecho que
aparentemente solo afecta a un individuo o departamento ejerza
en realidad influencias significativas en muchas otras partes de la
organizacion. (p. 19).
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Es asi como la institucion universitaria, en tanto organizacion, resulta en
un sistema abierto que necesariamente debe interactuar con su medio
ambiente que la contiene como lo destaca Murillo (Ob. cit.)

La universidad contemporanea puede ser vista como una
organizacion abierta, y en tal sentido, comparte elementos
comunes con las otras organizaciones sociales que conforman el
mapa de la sociedad actual, ello se debe a que en su proceso de
desarrollo incorpora recursos del entorno, procesa tales recursos

y los devuelve convertidos en un determinado producto.

Reincorpora nuevos recursos lo que le permite la adquisicién de

nuevas energias y de esa forma garantizar su permanencia en el

tiempo. (p. 43)

En su direccion o modo de gerencia, lo mismo que para su creacion,
resulta instituida de manera intencional, pues procura alcanzar las metas
para la cual fue disefiada. El estilo gerencial igualmente atiende al cuerpo de
conocimientos de que se dispone, y en muchos casos se encuentra en boga,
con base al cual se establece el orden, las funciones y los modos de
relacionamiento, es decir; la estructura.

De lo anterior, se definen tacita y/o implicitamente los modos de
relacionamiento, ademas de tener en cuenta la valoracion que en ella, por
intermedio de la gerencia, se tenga de las personas que la integran, quienes
procuran por medio del trabajo, segun sus requerimientos, satisfacer
multiples aspiraciones. Empero, las necesidades y motivaciones de las
personas, tampoco resultan estaticas, de manera que conforme transcurre el
tiempo y segun la situacion circundante, ellas se plantean y se plantearan por
siempre, nuevas exigencias. De manera que se debe insistir en el dinamismo
de las relaciones sociales, siendo el enigma e interés permanente de las
ciencias sociales, precisar quién determina a quién, la organizacion a los
individuos, o éstos a la organizacion, por lo que es clave las vinculaciones
entre individuos, grupos y la estructura, de donde se desprende siguiendo a
(LUCENA, 2007) la necesidad de analisis, investigacion y estudio que

permita interpretar y explicar los modos y formas de relacionamiento,
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entendiendo que no existe un modelo Unico. En cuanto al contexto refiere,
(PEREZ C. , 1998) que: “La creacion de un contexto moderno y propicio es
una tarea impostergable que compete a todos. Su construccién apenas ha
comenzado” (p. 12)

Conforme a lo antes descrito, las organizaciones socialmente hablando,
cumplen dos funciones basicas. Por una parte, desde la perspectiva técnica,
transforman una materia prima mediante la aplicacion del conocimiento y la
tecnologia, y desde el punto de vista social, procuran la coordinacion entre y
con las personas, brinda a la sociedad, bienes, servicios y/o productos por
ella requeridos. Lo destacado puede ser simplificado mediante la siguiente
figura 1. Entorno organizacional, donde se destaca lo atinente al entorno

organizacional.

Fuente: Salerno, Flavio (2015)
1 ENTORNO ORGANIZACIONAL

En su esfuerzo organizativo, uno de los principios fundamentales se
refiere a la racionalidad, entendida esta como la forma de adecuar los
medios, asi como los métodos y procesos organizacionales, con los cuales

los integrantes de la organizacién procuran el logro de los objetivos y metas,
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teniendo en cuenta criterios o indicadores (eficiencia y eficacia), que le
permitan corroborar su esfuerzo colectivo.

Del mismo modo, la organizacion, desde la configuracion recursiva,
impacta a su entorno y contexto a través de sus indagaciones y nuevos
productos, con los cuales puede crear novedosas exigencias, generar
empleo y con él, la distribucion de la riqueza, lo cual impacta en el nivel de
consumo y la calidad de vida, lo mismo que a través de sus desperdicios y la
exigencia de bienes, productos y/o servicios auxiliares, todo lo cual se

resume en la siguiente figura 2. Impacto organizacional

Fuente: Salerno, Flavio (2015)
2 IMPACTO ORGANIZACIONAL

Lo anterior, se puede simplificar con la postura de Alvarez (1990)
referenciado por Salguero (Ob. cit.) cuando expone que existen
caracteristicas basicas en tanto sistema social que las identifica como:

1. Se nutre constantemente de los insumos provenientes de
su medio.

2. Transforma dichos insumos por la acciébn de unos
procesos.

3. Genera productos que entrega a su medio.

4. Mantiene un comportamiento ciclico entre las relaciones

insumos-producto
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5. Reduce la entropia, transformandola en entropia negativa,
al permanecer activa y cambiante

6. Consume informacién sobre sus procesos, productos e
impactos para detectar desviaciones (discrepancias) y aplicar
correctivos atinentes, auto-controlandose y autoevaluandose

7. Defiende sus fronteras frente al ambiente para conservar
su naturaleza y mantener en equilibrio las relaciones entre sus
componentes internos (Homeostasis Dinamica)

8. Acoge diferentes alternativas y métodos para el logro de
sus objetivos (Equifinalidad). (p. 46)

Es asi como con el devenir del tiempo, las organizaciones, y con ellas
las relaciones sociales que en ellas se desarrollan, han sufrido cambios vy
transformaciones — evolucionan, por lo que ha resultado fundamental su
estudio, desde la perspectiva empirica, a los fines de generar teorias
organizacionales y gerenciales para su mejor ordenacion y funcionamiento.

La organizacion, en este andar, se asume como la concrecion
intencionada de las ideas, que evolucionan a partir de la critica, la
insatisfaccion, lo novedoso del conocimiento y la generacion de experiencias
individuales y colectivas, cuya evolucién procura adecuarse a las nuevas
realidades, bien mediante el cambio o la transformacién. Segun su contexto,
la mutacion se ve impactada por su historia y al mismo tiempo por lo que
desea ser y puede concretar en su praxis, generando basicamente
relaciones sociales entre sus miembros y con su entorno, ademas de asumir
un modo de gestion a partir de una imagen corporativa que puede ser
trastocada en su andar por variables endogenas y/o exogenas, debiendo
tener en cuenta a las personas que la integran, pues son quienes pueden
explicar, desde su vivencia, el fluir a partir de sus sentimientos, creencias y
valores que se exponen mediante su accién, interaccion, relacion,
comunicacion y lenguaje.

Es asi como esta investigacion, se centra en la objetividad reflexiva que
como indica Ugas, F. (Ob. cit.) “[...] desborda el objeto e incluye en su radico

de accidn al sujeto, que debe dar cuenta de si mismo en términos de lo que
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es producto; la objetividad por él construida. (p. 41)”. De lo que se trata es
distinguir lo esencial y legitimo, en contraposicion a lo accidental o
idiosincrasico, como forma de arribar a un modelo de gestion para la
transformacion, tenida esta, la transformacién, como objeto concreto que es
soportada por las formas de pensar, creencias y actuaciones, teniendo en
cuenta su esencia como institucion universitaria, que procura responder ante
las nuevas exigencias sociales, como planteé (BONILLA, 2012; ATENCIO,
2012) requiere:

[...] crear condiciones para profundizar un proyecto educativo

pertinente, enmarcado en el proyecto pais planteado en la CRBV

y en la unién latinoamericana y caribefia comprometido con la

transformacion de la sociedad venezolana y con la creacion de

una cultura democratica y participativa [...] (p. 5)

En el caso del CULTCA-UPTAMCA, como organizacion, mas alla de su
definicion, en tanto institucion de educacion universitaria, publica y gratuita,
define su objetivo primordial, segun su sitio web, en: “[...] la formacién de
Técnicos Superiores Universitarios, Licenciados e Ingenieros en las areas de
conocimiento [...] con una vision de futuro para aquellas areas que demande

la regiébn o el pais.” [Documento en linea], posee como propiedad

caracteristica, en tanto subsistema social, ser una institucion que desde su
fundacién, en noviembre de 1971, posee un patrimonio historico viviente, que
es determinante en su evolucion, con reconocimiento en la comunidad de los
Altos Mirandinos y zonas aledafias, al ser la primera institucion universitaria
que se constituyd en la region, a la que le ha servido y vinculado por medio
sus integrantes y egresados con alto nivel de aceptacion.

En su transitar, se ha moldado a su contexto y entorno como parte del
sistema social, logrando en su equipo de trabajo union en torno a su
organizacion, con quien se identifica y al mismo tiempo se muestran
expectantes al hecho transformador, aunque en muchos casos no se atreven
a manifestar libre y abiertamente sus inquietudes por miedo a ser

sancionados o discriminados por razones de orden politico ideolégico.
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La adecuaciéon y/o mutacion institucional, se ha materializado desde el
punto de vista académico (docencia) y en épocas previas, a razén de
actividades de extension, llegando a ser parte neural de actividades
culturales y deportivas en su entorno. Ademas, ha procurado adelantar
procesos democraticos para la eleccion de sus autoridades, como ya fuera
destacado, siendo el cambio, en muchos casos, generado por fuerzas
externas mas que las internas, como ahora, cuando desde noviembre de
2008 se planteo la transformacion a universidad politécnica, mas reciente de
caracter territorial.

En su proceso comunicacional, no abundan espacios de discusion,
disertacion e interaccién, siendo la participacion, un eslogan que pocas
veces se practica por parte de la jerarquia institucional, quienes al ser una
instancia delegada de las autoridades nacionales, replican sin disenso, las
ordenes y lineamientos, enfatizando concepciones ideoldgicas, que en
muchas oportunidades procuran imponer, siendo por tanto las relaciones,
restringida en cuanto a la labor cotidiana y no propicia para la concepcion
fusionada de la universidad que se quiere y la que se puede construir
colectivamente.

A pesar de ser una organizacién cuya labor principal se debe a la
formacion de profesionales por medio de la docencia, la investigacion y la
extension, se pone el énfasis en las actividades auxiliares, es decir, en la
administracion, siendo distinguida por el burocratismo

Es asi que acad se estudia, la transformacion del CULTCA a la
UPTAMCA, lo que se estima requiere responder a criterios cientificos y
gerenciales, por lo que es necesario tener en cuenta las diversas
representaciones en torno a estos topicos, para que emerja un modelo propio
a la luz de su realidad institucional con atencion a su contexto y entorno
social.

Los acontecimientos entendidos como procesos, resultan en el

desenlace que potencia la posibilidad de arribar a nuevo conocimiento o
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mejorar el existente, lo cual no implica en ningln caso el final, sino que por el
contrario, plantea desconocidos retos para la construccion de nuevas
realidades. Desde esta perspectiva, se plantea un constante andar que
contempla el mejoramiento de lo existente, al tiempo de manifestarse como
la utopia de aquello que no es, y al mismo tiempo posibilita, lo que puede
llegar a ser.

En este marco se alcanza contemplar los cambios en el mundo
organizacional, donde resulta clave las relaciones sociales que en ellas se
patentan y que se ven influenciadas por su contexto y entorno, siendo
determinante la concepcion administrativa y gerencial predominantes, no
consideradas estables, sino por el contrario emprendedoras.

Sin duda que en su perfeccionamiento, han sido preponderante las
grandes invenciones humanas que han permitido el recorte de las distancias
como la rueda, la maquina de vapor y el ferrocarril, el telégrafo, el automovil,
la electricidad, el acero y el petrdleo y mas recientemente la radio y la
television, la informética y con ella el internet y la telematica, entre otras
invenciones, asi como el manejo oportuno de informacion y el conocimiento.
De ahi que las organizaciones requieren tener en cuenta el entono local,
regional y mundial.

En el transito de los periodos organizacionales y gerenciales inciden
cuatro etapas fundamentales a saber: la invencion, adopcién, desencanto y
abandono, que se presenta en la Figura 3. Etapa del ciclo gerencial y
organizacional, lo que igualmente sucede en el mundo cientifico como
expone (PADRON, 1996) referenciando a Kuhn, cuando destaca que la
ciencia normal luego de su desarrollo entra en crisis y emerge una teoria rival
como producto de una revolucion social (revolucién cientifica) hasta que se

impone un nuevo modelo o enfoque tedrico.
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3 ETAPAS DE CICLO GERENCIAL Y ORGANIZACIONAL

Asi, la invencién, procura el desarrollo y presentacion de formas
organizacionales y gerenciales innovadoras como respuesta a la nueva
realidad, la cual parte de la critica de lo existente cuando ya no puede dar
mas aportaciones. En la segunda etapa, procura la adopcion vy
consecuentemente la puesta en marcha del nuevo modelo propuesto, que se
divulga mediante la presentacion de anécdotas y casos de estudios
significativos, ademas de pregonar las bondades y logros alcanzados en
organizaciones que se atreven a experimentar, es decir; la socializacion de la
propuesta.

Luego de aplicada la propuesta y evaluado sus resultados, cuando
éstos no resultan del todo alentadores, se inicia nuevamente la etapa de
critica que de manera progresiva conduce al desencanto. Aqui y a partir del
escrutinio del nuevo conocimiento cientifico, se inicia el nuevo ciclo de

propuestas que procuran imponerse, lo cual conlleva al abandono de aquel

76



modelo existente, imponiéndose la revolucién social y con ella la revolucién
cientifica.

En este ciclo a medida que ha transcurrido el tiempo, ha sido mas
profuso como producto de la divulgacion epistémica generada, asi como de
las nuevas realidades signadas por la valoracion de lo relativo, la subjetividad
e importancia de lo humano y lo intuitivo, la criticidad creciente ante visiones
superficiales o justificadoras del orden actual, pensamiento complejo, la
transdisciplinaridad del conocimiento, el elogio de los matices y visiones
equilibradas frente al reduccionismo o absolutismo.

Lo que de seguida se esboza, tiene como objetivo mostrar el resumen
de los modelos empleados y la evoluciéon de las organizaciones en el siglo
XX, considerando previamente lo atinente a la revolucion industrial, aunque
someramente, a manera de comprender como se llega a la realidad del siglo
XXI y vislumbrar los retos que se tienen en lo adelante. Es asi que se
presenta el andlisis de la evolucidén organizacional y gerencial del siglo XX en
tres grandes periodos, cada uno de los cuales son ubicados en cuanto al
pensamiento  epistemologico, ontologico, axiolégico, teleoldogico vy

metodoldgico, como se resume en la figura 4. El pensamiento gerencial:
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Fuente: Salerno, Flavio (2015)

4. PENSAMIENTO GERENCIAL

La era acreditada como revolucion industrial, marc6 un hito que trastocé
los modos de produccion y de relacionamiento, dando origen a una sociedad
industrial diversificando el trabajo, al tiempo de acentuar las diferencias
sociales, politicas y econdmicas, situacion que impuso la obligacién al estado
de emerger como ente regulador y mediador de los conflictos, a través de
diversos dispositivos legales. En cuanto a la revolucion industrial, Drucker
(Ob. cit.) la conceptualiz6 como el tiempo de la socializacion al destacar que:

Convirtieron la experiencia en conocimiento, el aprendizaje en el
libro de texto, el secreto en metodologia, el hacer en conocimiento
aplicado. Estas son las bases esenciales de lo que hemos venido
en llamar la “Revolucion Industrial”, o sea la transformacion
mundial de la sociedad y la civilizacién por la tecnologia. (p. 39)

Desde la administracion cientifica, propugnada por Frederick Taylor
citado por (BAVARESCO De P., 2003), destaca que el ajuste organizacional
fue tomando nuevas formas como archipiélago de construcciones tedricas
gue reflejan formas paradigmaticas de concebir a las organizaciones. En

esos tiempos, se recalco la produccion en serie, apuntalandose en el acero
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como materia prima. Emergen gigantes corporaciones que procuran el
establecimiento de los monopolios y oligopolios, siendo el elemento clave de
este modelo, la gerencia media debido a su rol fundamental de coordinacion
de una mano de obra que se debia limitar a producir conforme a las
instrucciones dadas, de ahi que se puede ubicar epistemologicamente en el
funcionalismo descriptivo, dado que la realidad esta determinada por
funciones y cada proceso de actividades formales propias de organismos
donde cada persona cumple una funcién especifica.

Como antes se destacd, entre los principales exponentes de esta
época e incluye a: Frederick Taylor, quien siguiendo lo destacado por
Drucker (Ob. cit.), aplicé el conocimiento al estudio y analisis del trabajo,
siendo su maximo interés la productividad, surgiendo la administracién
cientifica. Entre los que se aprovecharon de los aportes de Taylor, se
destaca Henry Ford, quien en 1907 con su invencion de la cadena de
ensamblaje, alcanzo altos niveles de productividad. Por otra parte Max
Weber postuld su teoria burocratica, cuyo centro neuralgico gira en torno a la
eficiencia, para lo que traz6 la necesidad de medidas de estandarizacion y
simplificacion, ademas de la especializacion de la fuerza laboral, siendo el
modelo organizacional mecanicista y cerrado, patrébn que contd con gran
divulgacion a nivel mundial y por largo tiempo se empleé hasta que fue
distorsionado y hasta vilipendiado.

A decir de (IVANCEVICH, 1996), el modelo burocrético es: “Un disefio
de la organizacién que se apoya en la especializacion del trabajo, en una
jerarquia especifica de autoridad, en un conjunto formal de normas y
procedimientos y en criterios rigidos de promocion y de seleccién. “ (p.59).

El modelo burocratico aparece como medida exacta para las
organizaciones que se preocupaban por su principal y Unico problema, la
produccion, siendo la eficacia la intranquilidad basica y su respuesta,

ademas de la estandarizacion y simplificacion, que debia ser acompafada
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por una mano de obra especializada, logrando la reducciéon de costos y con
ello elevar la productividad.

Posteriormente se acentta Henri Fayol, que a decir de Bavaresco, de
P. (Ob. cit) “..] surge como producto del descubrir y desarrollar
experimentalmente sus ideas dentro del campo empresarial.” (p. 51),
postulando esencialmente: 1° la necesidad y posibilidad de una ensefianza
de la administracion, 2° los principios y elementos de la administracion, 3°
observacion y experiencias personales y 4° lecciones de la guerra.

A partir de su ensayo, Fayol concibe a la organizacion como la
agrupacion de personas (cargos) unidos fundamentalmente por la autoridad
y la comunicacién, manteniendo una estructura formal, que debe seguirse
por procesos administrativos previamente establecidos.

Entre los principios de la administracion, Fayol incluyo: la division del
trabajo, la autoridad, la disciplina, la unidad de mando y de direccion, la
subordinacion de los intereses particulares a los gerentes, la remuneracion,
la centralizacion, la jerarquia, el orden, la equidad, la estabilidad personal, la
iniciativa y la unién personal, lo que el investigador estima como el verdadero
origen de lo que se conocié como relaciones industriales y que ahora se
aprecia desde otras representaciones.

En este recorrer, se acentla la investigacion y los resultados de Elton
Mayo con su experimento en la Western Electric (1930), quien destaca la
existencia de grupos informales que segun (DAVIS K. y., 2003) son: “[...] una
red de relaciones sociales y personales no establecida ni requerida por la
organizacion formal, sino que surge espontaneamente entre las personas” (p.
336), es decir; como forma asociativa de defensa comun, requiriendo si, para
su existencia misma, de la organizaciéon formal, pudiendo emerger por un
breve tiempo hasta mantenerse indefinidamente segun los motivos que la
inspiren.

Asi, la era de las relaciones humanas, se entronizan la empresas

automotrices y las multinacionales con estructura divisional y control
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jerarquico. Desde los aportes de Elton Mayo se contrarresta la
deshumanizaciéon del trabajo, generdndose, segun destaca (CHIAVENATO,
2002)

1) necesidad de humanizar y democratizar la administracién; 2) el
desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la
psicologia y la sociologia; 3) la idea de la filosofia pragmética de
John Deber y la psicologia dinAmica de Kurt Lewin, fueron
esenciales para el humanismo en la administracion [...] (p. 107)

Kurt Lewin verificd que los individuos se resistian al cambio para no
apartarse de los parametros del grupo, prefiriendo producir menos, aunque
ello implicase ganar menos, antes que poner en riesgo las relaciones de
amistad y compafierismo. De los aportes de Lewin destacan Davis y
Newstrom (Ob. cit.) que: “El comportamiento humano de los empleados (C)
es una funcion de la interacciéon de las caracteristicas personales (P) con el
ambiente (A) que rodea a la persona, es decir, C=f (P.A)” (p. 107).

Necesario es destacar, que a pesar de los hallazgos y postulados de
Elton Mayo y Lewin, éstos no fueron suficientes a manera franca y abierta
para enfrentar a la administracion cientifica, aunque si dio luces para lo que
posteriormente se reconoce como la era de las relaciones humanas. Lo
hasta aqui considerado, da cuenta a la realidad organizacional del primer
tercio del siglo XX donde surgen grandes corporaciones monopdlicas y
oligopdlicas, germinando la gerencia media que da sustento al modelo de la
administracion cientifica.

En lo ontolégico, la ciencia del ser, la época antes descrita, cada quien
cumple una funcidbn determinada, ubicAndose desde la perspectiva
axiolégica, donde se valora a la organizacion por encima o antes que a sus
integrantes, teniéndose lo concerniente a la doctrina filoséfica, al ser humano
como el hombre econdmico a quien s6lo motiva la recompensa monetaria. Es
asi como para este tiempo, en las organizaciones se destaca en su accion, la

prescripcion a seguir a pie puntilla, por lo que su método es la prescripcion.
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A partir de los estudios de Mayo y Lewin, emerge lo que se dio a
conocer como el enfoque de las relaciones humanas, develando que a las
personas las motiva principalmente la necesidad de pertenencia a un grupo
social, el reconocimiento, la aprobacion social y la integracion —participacion-
en los grupos sociales. En resumen, las relaciones humanas se conforman
desde las acciones y actitudes resultantes de los contactos entre personas y
grupos, en la busqueda de comprension, aceptacion y participacion, por lo
que el individuo se compromete con otros individuos y grupos especificos
para procurar la satisfaccion de sus intereses y aspiraciones inmediatas,
siendo determinante en su comportamiento, el ambiente y las normas
subyacentes que existen en tales grupos.

Entre los mas apreciables exponentes de la escuela de las relaciones
humanas, despuntan Abraham Maslow y Frederick Herzberg. Su fin se
fundamenta en la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia de la
deshumanizacion de las relaciones en el mundo del trabajo en la que los
trabajadores debian someterse de manera forzosa.

Teniendo en cuenta las proposiciones de Maslow, las personas en el
mundo del trabajo, se encuentran en la busqueda de la comprension,
aceptacion y participacion, para lo cual se compenetran con otros individuos
Yy grupos con miras a satisfacer sus intereses y aspiraciones.

Famosa es la piramide de Maslow, con la cual se identifican las
necesidades de las personas, teniendo en la base de la pirdmide las
necesidades fisiologicas, seguidas por las de seguridad, las sociales, las
necesidades de ego o autoestima y en la cuspide de la piramide, la
necesidad de autorrealizacién, estimando Maslow, que para atender una
necesidad debe estar satisfechas las anteriores, vinculandose
subsiguientemente las necesidades a los factores motivaciones.

Por su parte, Frederick Herzberg desarroll6 la teoria bifactorial en la que
destaca dos dimensiones, higiénicas por una parte, y por la otra, las

motivacionales. En esta teoria, el autor clasifica las actividades en cualquier
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organizaciéon en aspectos motivacionales (reconocimiento, la promocion y
todos aquellos que generan satisfaccion al individuo) e Higiénicos, las
condiciones laborales, las relaciones interpersonales y el salario o aquellos
elementos que su falta genera insatisfaccion pero que su presencia no forja
motivacion especial.

Siguiendo a Pérez, C. (Ob. cit.) entre los aportes mas destacados de
Herzberg se refiere a erradicar el mito del salario como motivador, y que él,
Herzberg, lo concibe como higiénico, pues su cuantia a razon de los aportes
del trabajador deben ser entendidos por el trabajador, lo mismo que por la
organizaciéon y hasta el mercado laboral, como equitativo y justo, y cuando
ello no es asi, fomenta desmotivacion, pero nunca una motivacion.

Por otra parte Victor Vroom, se centra en estudiar la motivacion a partir
de las diferencias individuales, destacando la existencia de tres elementos
determinantes: 1° los objetivos individuales; 2° la relacion que percibe para
producir, como medio para alcanzar sus objetivos individuales; y 3° Su
capacidad para influir en su productividad en la medida que crece o se
desarrolla para hacerlo. Segun el modelo de Vroom, plantea Chiavenato (Ob.
cit) la motivacion se presenta como un proceso que orienta el
comportamiento segun el resultado deseado, asi el objetivo individual sera la
expectativa, la vinculacion entre objetivo individual y el logro de los objetivos
organizacionales, se realiza a razén de la recompensa y su capacidad de
influir en el nivel de produccién, segun se relacione las expectativas y
recompensas, que pueden pertenecer a un grupo, participar y otras muchas
mas.

En lo ontolégico, el enfoque de las relaciones humana procura la
integracion en un conjunto, es decir, el todo superior a las partes, debido a
que considera a las personas que integran a las organizaciones tan
importantes como a éstas, procurandose la satisfaccion de las necesidades

humanas, en lo teleoldgico. Por ultimo, en lo atinente a lo metodoldgico,
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procura la explicacion de su quehacer, dando importancia a la humano como
elemento clave.

Ya para cerrar con este ajustado periplo organizacional del siglo XX, se
presenta ahora la era de la informacion, el conocimiento y la comunicacion,
tiempos en el que la informacidon se encumbra como el eje central,
desarrollandose la industria electrénica, la del software, la robotica, las bases
de datos, la satelital y por supuesto el Internet. Entre las formas
organizacionales que mas se destacaron, resaltan las redes y firmas
grandes, las pequefias en computacién y cooperacion, y el conocimiento,
gue propugnan investigadores como Peter Senge, Watson y Davenport, y
Kaplan y Norton por sélo citar algunos.

La gestion del conocimiento, desde una concepcion sistémica, se
fundamenta en la posibilidad de identificar, seleccionar, organizar y socializar
informacion para, con y por los miembros de la organizacién, con miras a
emplearla colaborativamente, ademas que potencializa las aptitudes
favorables generando valor en la organizacion.

Drucker (Ob. cit.) y Peter Senge (Ob. cit.), son dos de los destacados
tedricos que dieron importancia a la informacion y al conocimiento explicito,
profundizando, Senge (Ob. cit.), que la cultural de la gerencia, destacando a
las organizaciones, desde esta concepcién, como ordenaciones que
aprenden

Siguiendo a (KOULOPOLUOS, 2000), se podria indicar que la gestion
del conocimiento consiste en un proceso de administrar el conocimiento, sin
discriminarlo, para satisfacer necesidades inmediatas y futuras, ademas de
procurar de manera recurrente, nuevos conocimientos y propiciar nuevas
oportunidades, integrando, ademas de la informacién, a las personas, la
ciencia y la tecnologia, los métodos y técnicas y la accion.

Respecto de la informacion y el conocimiento (MORIN, 2002), destaca:

La informacion es una materia prima que el conocimiento debe
dominar e integrar. [...] El conocimiento debe ser vuelto a
consultar y ser revisado por el pensamiento. [...] El pensamiento
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€s, Como nunca, el capital mas preciado para el individuo y para la
sociedad. (p. 18).

En este sentido, se considera que la creatividad se transforma en el
verdadero eje central, imponiendo a los grupos sociales y a sus lideres-
gerentes, procurar nuevas formas de asumir su realidad a partir de los
conocimientos previamente adquiridos. Hoy, la realidad organizacional
posmodernas o0 pos-burocréaticas, flojamente acopladas, anarquicamente
organizadas y que hacen del conocimiento su razon de ser, brindan una
oportunidad que se debe aprovechar, sea que la organizacion o el gerente se
ubique en entes publicos, privados o mixtas, generadoras de bienes o
prestadora de servicio, con o sin fines de lucro

En la sociedad del conocimiento, su gestibn comienza a ser una
disciplina que adquiere mas y mas relevancia, si bien hasta el momento se
enfatizan los aspectos técnicos (bases de datos, redes, conectividad, etc.)
antes que los sociales (reconocimiento pleno de la especificidad del
conocimiento tacito, condiciones 6ptimas para socializar el conocimiento,
revaloracion del lenguaje y el universo simbolico de los sujetos, etc.), su
desarrollo aun esta por evolucionar y porque no, revolucionar.

Entre los enfoques propuestos en este lapso se incluyen: Dowsinzing.
Restructuration, Empowerment, Benchmarking, 1SO 9000. Reingenieria.
Alianzas Estratégicas. Fusion Empresarial. Balance Scorecard, Valor
Econdmico Agregado. Outsourcing, Retroalimentacion de 360°. Sistemas
Integrados y el Modelo Situacional, entre otros, que en algunos momentos se
han presentado como modismos gerenciales.

Esta etapa, puede ser situada epistemologicamente en el
sociologismo, pues éste coloca el poder de lo conocido en el contexto
histérico y como se genera el conocimiento, acentuandose en lo ontolégico el
proceso racional pues tiene en cuenta lo intrinseco y extrinseco. En lo
axiologico, propugna el conocimiento como el eje central de su accionar,

reconociendo en lo teleolégico a los grupos, su cultura y otros elementos
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relacionados, considerando lo metodolégico a partir del ser humano, su
conocimiento y la forma en que este se manifiesta.

Seguidamente, se presenta de manera compacta en el cuadro 1., el
recorrido arqueolégico del siglo XX en relacibn al pensamiento
organizacional y gerencial, hasta aqui descrito

1. EVOLUCION DE LAS ORGANIZACIONES EN EL SIGLO XX

| Factores 1901 [ e 1043 | 198 1984....
| Elemento Acaro Petrcieo Infeematica, Comunicacion y Conocimiento
Clave
Industrias Maquinas  eléctricas.  Armamento | Automotriz, Multinacionales, Estructura divisional y | Computacion y electronica. Sorfware y
| dominantes pesado y la quimica control jerirguico. telecomunicaciones, Robética Bases de
datos. Satélites & Internet
| Formas  de | Formacién de gigantes empresariales, | Compelencia  oligopélica  y  corporaciones | Redes y firmas grandes. Pequedis en
| organizacion | comsolidscion  de  monopolios  y | multinacionales de estructura vertical, control jerdrquico | computackin  y  cooperacidn,  calidad
okgopolios, y surgimiento de la | y division del trabajo controd,  entrenamiento,  Conocimiento.
gecencia media Concapcion sistemica
| Akguncs Frederick  Tmyfor, | Elton  Mayo y | Abraham Masow, Pater | C. Argrys. P. Drucker, Williams | Petsr Senge, G. Watson, T Davenport
| exponentes Henry Ford, Henri | Kurt Lewin Drucker, Frederick | Ouchi, T Peter y R. Waterman, | Kaplan y Norton iad Lodwig ven Bertalasily
Fayol Max Weber Harzberg, Victor | E. Hay, Uitwing y Stringer Pebdas Ludmann,
Vioom,
| Riguncs Gerencia Clentifica | Psicologie Teorla Xy Y, | Organizacion Metricial. | Dowsinzing. ~ Reestructuracion.
Enfoques Industrial. Entrenamiento  de | Presupuesto Base Cero. Cicko | Empowsrment, Bechmarking. IS0 9000.
Relaciones Sensibilidad  (grupos | de Vida de los Productos. | Reingenieria Orp que Aprenden, Sin
Humanas T). Geia. por Proyecto | Curva de Aprendizaje Teoria Z. | Fronteras, Alianzas Estratégicas. Fusion
Dinamicas  de | (PERT / CPM), y Geia. | Circulos de Calidad Principios | Empresarisl  Balance Scorecard. Valor
Grupo y | por Objetivos. Teoria | de Excelencia, Calided Total. | Economico  Agregado,  Outsourcing.
Sociolgico Compefitivided vy Justo & | Integrados. Gerencia del Conocimiento,
Planificacion ‘Sistemas

Fuente: Salerno, Flavio (2015)

En este mismo orden de ideas, se presenta ahora, el resumen de los

modelos organizacionales, teniendo en cuenta el pensamiento gerencial.
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2. MODELO GERENCIAL DEL SIGLO XXl

Resumen de los modelos organizacionales

Relaciones Humanas y la Informacion, comunicacion y

Pensamiento Gerencial Produccion en serie ivacién onealml
Epistemologico
Saber que proviene de is Funclonalisma Organicismo Soclologsmo
clencia
Ontologico. " Integracion en un conjunto. €1
Estudio de todo Io que es Cada quien cumple una funcidn tod Proceso relacional

Las personas son tan

jasioégien | | Seimeonmiecrosaizacins | pcimces msi | [JI SRS
organizacion
Teleolédgico Satisfaccion de idad: R clmiento de grupes,
Fin. Causa - efecto MR €00NOMCD humanas cultura y afines
Meatodologico Se considera come la Agrega la importancia del ser Parte dei ser humano y su
Logica. Método del saber preseripeidn a segulr humane conocimiento

Fuente: Salerno, Flavio (2015)

Lo hasta aqui considerado en este aparte, muestra un fragmento del
senda organizacional y gerencial andado, lo que no puede apreciarse de
manera lineal ni calmado, sino por el contrario, lleno de contradicciones de
diversas indoles. Ademés, cuando lo tratado se analiza a la luz de las
relaciones laborales y se tiene en cuenta lo convulso que en algunas épocas
se han conformado, dado que el patron como el trabajador, se apreciaban
como antagonicas pues proponian someter o imponerse uno al otro, asunto
adn por superar.

Es asi como producto de ese enfrentamiento y dado el caracter
mediador del estado, por medio de sus instituciones, y segun la orientacion
politica de este, se han promovido y promueven dispositivos legales
orientados a garantizar el desarrollo humano, méxime cuando a los
trabajadores se les aprecia como el débil economico en la relacion laboral.
No obstante, el avance de la vinculacidon en el mundo del trabajo, tiene
presente, ademas de las experiencias particulares de lo local, igualmente se
ve impactado por el pensamiento planetario, y que hoy cuenta con ejes

fundamentales como la profundizacion de la democracia, llevada al mundo
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del trabajo bajo diversas concepciones a razén del modelo organizacional, el
nivel de desarrollo, las formas de implementar, el grado o nivel en que se
aplica, la intensidad y otras cuestiones que seran tratadas en la proximas
lineas.

En resumen, se podria indicar que, la evolucién de las organizaciones y
con ella la gerencia, han debido procurar y aplicar métodos y técnicas que le
permitieran en primer lugar la subsistencia, como modo de adecuarse a las
nuevas realidades, en su mayoria provenientes de su entorno, asunto
inacabado, tocando ahora vislumbrar las nuevas realidades por afrontar.

En el caso de la realidad organizacional y gerencial del CULTCA y su
transito a la UPTAMCA, preciso es destacar que tal transformacion viene
mediada por una decision externa a la misma institucién y enunciada por el

expresidente Hugo Chavez (2008) en el marco de la misién alma mater, lo

gue impuso a las autoridades, en el caso del CULTCA y su comunidad
universitaria, iniciar un transito desconocido o al menos no precisado, asunto
medianamente aclarado con el decreto de creacion de la UPTAMCA como
sera manifestado.

Esta institucién universitaria, fundada en la década de los 70, bajo la
tutela del Estado venezolano, que a partir de la reforma legal creo un sistema
paralelo, por una parte las universidades (autbnomas y experimentales) y por
el otro, los institutos y colegios universitarios, aun forma parte del estamento
estadal, aplicando como forma organizacional la estructura piramidal y la
division del trabajo, en resumen, teoria de la burocracia, pues se siguen
procesos estandarizados y aplicacion formal de normas y control de
decisiones y procedimientos, dando prioridad a la rutina administrativa sobre
la académica, a pesar de ser ésta (la academia), su funcion principal.

La toma de decisiones, se encuentra concentrada en poca manos,
adecuada y subordinada a los lineamientos del ente ministerial, a pesar que
en su enuncio de transformacién se plantean forma organizativa diferente,

incluyendo lo atinente a instancias de participacion de los miembros de la
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comunidad universitaria, patentandose si, consideraciones de orden politico
partidista de manera prioritaria, lo cual cercena posibilidades ciertas de
involucramiento en su gestidon de toda la comunidad universitaria.

Sin embargo, el ya considerado decreto de creacién, estipula varios
elementos a tener en cuenta y que posibilitan la transformacion del modo de
organizaciéon y de gestidén, que necesario es potenciar.

Como objetivo, el Decreto de creacion de la Universidad Politécnica
Territorial de los Altos Mirandinos (UPTAMCA ob. cit.), la concibe como
encargada de: “...] la generacion, sistematizacion y apropiacion social del
conocimiento y la innovacién [...]", lo que permite avizorar que la prioridad
estd en el desarrollo académico, es decir; la docencia, investigacion vy
extension, por encima de la administracion, la cual debe apuntar lo
académico.

Asimismo, contempla el referido decreto en sus considerandos, que la
transformacion pasa por la generacion de novedosos modelos de gestién, lo
que al ser concebida como una universidad de caracter experimental, da
sustento al ensayo de innovadoras formas de gestion, pudiendo al mismo
tiempo contemplar nuevas estructuras académicas y administrativas, para lo
cual, como lo plantea uno de los considerandos de su creacion oficial, se
realice una profunda evaluacion y discusion de su realidad interna y su
vinculacion con su territorio, debiendo tener en cuenta su patrimonio
inmaterial como institucion arraigada en su zona de influencia.

Continuando con el estudio de la norma de creacion, se destaca lo
referido a la elaboracion, ejecucion y control del presupuesto participativo, en
donde se incluye la participacion del equipo docente, ademéas de poder
generar sus propios reglamentos de organizacion y funcionamiento, empero,
debe ser puesto al reparo o al reproche de las autoridades ministeriales para
su aprobacion, es decir; que restringe la tantas veces enunciada
participacion, a la consideracion de la superioridad, ademas de no

contemplar, hasta ahora, formas para la eleccién de sus autoridades.
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Esto atenta con lo que mas adelante sera considerado como la
democracia institucional -participacion laboral-, que en el contexto
venezolano de inicios del siglo XXI, se ha denominado como la participacion
protagonica que se incluye en la Constitucién venezolana (Ob. cit.) y otros
instrumentos legales.

El protagonismo a decir de (ANDER-EGG, Un puente entre la escuela y
la vida, 2005): “[...] supone participar y participar implica tomar decisiones en
aguellas cosas que son importantes y que nos conciernen [...]" (p. 74), lo que
implica, asumir el destino que, como miembros de una comunidad
universitaria corresponde en el caso de los docentes, para lo que se debe
concordar el futuro a construir de manera prospectiva, lo que el mismo
Ander-Egg (Ob. cit.), expone como la necesidad de “[...] salir a su encuentro
haciéndolo” (p. 83).

Este es parte del reto que la comunidad universitaria (CULTCA-
UPTAMCA) tiene planteado a la luz de su transformacion, teniendo en
cuenta el entorno y su contexto, de manera de propiciar una gestion
democratica que permita evolucionar los modos de relacionamiento interno,
abriendo espacios hacia el ensayo de un modelo de gestion participativa, que
permita aprehender de sus propias experiencias (aprender descubriendo),
teniendo en cuenta el entorno en el que se desenvuelve y perfeccionando
cada vez mas el modelo que desde dentro de ella misma se genera a partir
de su historia, de los modos de ser, de pensar y actuar como expresion
cultural, como lo plantea Lovera (1996) en Murillo (Ob. cit.)

La universidad tal como esta no puede cumplir su mision de
produccion de conocimientos, de formacién de profesionales de
alto nivel y difusion del saber y la cultura, ya que para poder hacer
bien lo que le toca, se requieren reformas radicales, pero que
ellas no parten de cero, cuentan con logros y potencialidades,
punto de partida para una universidad de nuevo tipo que dé
respuesta a los retos del presente y del futuro. (p. 102)
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Aunque sera en las proximas lineas que se desarrolle a profundidad lo
concerniente a la democracia institucional, aqui se enuncia como expresion
plural y al mismo tiempo de cotidiano actuar, conforme al modelo de
sociedad, que debe practicarse en todas sus organizaciones, y como forma
de profundizacion e ir al génesis de la gestion publica y social que se
materializa en la participacion efectiva (protagdnica), lo que permitiria el
asumir responsabilidades individuales y colectivas, asunto que requiere ser
tomado desde la cotidianidad por parte de las autoridades y la comunidad
toda en su forma de relacionarse y comunicarse.

En resumen, cuando se conjuga la realidad descrita del CULTCA-
UPTAMCA con el devenir de las organizaciones del siglo XX, permite
ubicarle como una institucion fundamentalmente burocratica que se destaca
en la designacion y gerencia de sus autoridades, en condicion de delegados
0 representantes ministeriales que procuran la transformacion desde su
cosmovision, sin muchas veces, socializar con la comunidad universitaria,
con lo cual se resisten a una gestion humanista o neo-humanista centrada en
el reconocimiento, la inclusion y la participacion.

De ahi que, la transformacion a un modelo de gestién participativo,
amerita un gran esfuerzo cuali-cuantitativo para superar el arquetipo
gerencial donde se concentra el poder en la gerencia. Afortunadamente, al
ser una institucion de educacion superior, ella contiene entre sus haberes, un
cuerpo docente con formacién académica y experiencia profesional en
modos gerenciales contemporaneos, siendo al mismo tiempo, un imperativo
social, exigir la generacion y socializacion de nuevos conocimientos y

experiencias enriquecedoras, lo que potencia su transformacion.

La Transformacién Universitaria

Transformacién, desde su accesién, propende lograr algo distinto a lo

que se es, no obstante, la mutacion organizacional pasa por su historia,
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como constructo colectivo de quienes la integran y a quienes corresponde
llevar a cabo su metamorfosis, que puede ser rapida o lenta, por iniciativa
propia o por aliento de otros.

El deseo de cambio o transformacion, de suyo, manifiesta la
insatisfaccion del estado actual, y contiene al mismo tiempo, el deseo de
alcanzar el estado utépico de aquello que, por ahora no es, como tampoco
es el pasado por lo que se recorre un camino hacia un nuevo horizonte

Es asi como las organizaciones, en su transitar se encuentran en
constante innovacion, siendo un acontecimiento social que al mismo tiempo
puede incluir mdultiples causas contribuyentes que en oportunidades se
presentan como acontecimientos, lo mismo que pueden presentarse por
medio de la razon.

En tanto sistemas, las organizaciones resultan en el relacionamiento de
individuos y/o colectivos con otros grupos y como sistema concreto se
caracteriza por su composicion, ambiente, estructura interna y externa y al
mismo tiempo las relaciones entre las partes del sistema, asi como entre
ellas y el entorno. Su evolucion implica el paso de un estado, a través de
acontecimientos o eventos, como encadenamiento de estados en proceso,
debiendo el cientifico social descifrar las pautas temporales en tanto
tendencia que puede tener un modo de generacion por el que se transfiere
energia.

Lo hasta aqui considerado, es menester tenerse en cuenta a partir del
contexto historico, politico social en el que se encuentra inmersa la
organizacion, asi como el entorno mundo, que permita avizorar las
tendencias, sin que ello implique el abandono de su entorno local. Respecto
de la transformacién organizacional-mundo, Delgado (Ob. cit.) apunta que:

Este proceso se ha derivado en lo que se ha denominado una
comunidad mundial en la que se trata de implantar, de manera
homogénea y estandarizada, nuevos esquemas sociales,
culturales, politicos, econdmicos y financieros, lo cual de alguna
manera esta incidiendo y promoviendo cambios institucionales
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profundos y definiendo la direccién de las transformaciones de los
modos de vida y de produccién de los diversos paises. (p. 39)

Como parte de la transformacion, independientemente del tipo de
organizacion, Drucker (Ob. cit.), considera determinante tres fundamentos:

[...] 1. Abandono de lo que no funciona, de lo que nunca ha
funcionado, de las cosas que han perdido ya su utilidad y su
capacidad de contribuir. 2. Concentracion en lo que si funciona,
en lo que si produce resultados y mejora la capacidad de
rendimiento de la organizacion. Esto exige hacer mas de las
cosas que han demostrado tener éxito. 3. Andlisis de los medio-
éxitos, medio-fracasos. Una reestructuracion requiere abandonar
todo lo que en esas areas no rinda, y hacer mas de lo que si
rinde. (p. 221)

La transformacion de la organizacién universitaria, no resulta en algo
novedoso, sino que por el contrario se han registrado ademéas de
diagnésticos que sustentan tal intencidon, se han elaborado sendos
documentos que procuran orientar este proceso a nivel mundial y regional.
Es asi como entre otros, se destaca la declaracién de la (UNESCO, 1996-
2001), que se puede resumir en tres ejes fundamentales en este esfuerzo: 1°
el acceso, permanencia y calidad, 2° mejorar su gestion y 3° contribuir a la

construccion de la paz. [Documento en linea]

En lo atinente a la gestion universitaria, la Conferencia Regional de la
UNESCO sobre Politicas y Estrategias para la Transformacion de la
Educacion Superior en América Latina y el Caribe (UNESCO C. R., 1996) se
plantea que:

Las instituciones de educacién superior deben adoptar estructuras
organizativas y estrategias educativas que les confieran un alto
grado de agilidad y flexibilidad, asi como la rapidez de respuesta y
anticipacidn necesarias para encarar creativa y eficientemente un
devenir incierto. [Documento en lineal].

Por otra parte la (CONFERENCIA mundial sobre la educacién superior -

, 2009) concibié a la educacién como un bien publico, debiendo asumir las
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instituciones de educacién universitarias, el liderazgo social, al tiempo de ser
transparentes en su gestién y autbnomas, debatiendo entre lo concerniente
al acceso y la calidad, destacando la necesidad de contar con instituciones
diversas y abiertas al pensamiento critico e independiente. Lo anterior,
refuerza la concepcién de la universidad en tanto instancia plural que
expresa la universalidad del pensamiento, permitiéndoles desde su
concepcion autéonoma, la posibilidad de regir su organizacion y modos de
gestiéon, que igualmente debe responder al medio externo que la contiene,
dada su interaccion con él, y la interaccion interna que ella se desarrolla, que
(LUHMANN, 2005) la visualiza como la influencia desde lo cultural, social, y
las costumbres a lo externo, teniendo a lo interno: los valores, actitudes,
sentimientos y expectativas de sus miembros.

Asi, el liderazgo social de las instituciones de educacion universitarias,
debe procurar los medios y mecanismos que le permitan satisfacer las
exigencias de la sociedad con la que estd comprometida, ademas de poder
demostrar su capacidad para la resolucion de problemas, justificando asi su
existencia misma, al tiempo de lograr el respaldo de esa sociedad.

La Venezuela del siglo XXI, ha venido recorriendo el transito del cambio
y la transformacion de la sociedad y sus instituciones todas, proponiéndose
desde los principios constitucionales, que emerja el nuevo hombre, el nuevo
ciudadano, que a decir de (EL TROUDI, 2007) implica, la transformacién del
ser humano para transformar la sociedad.

La educacion en Venezuela, de acuerdo a lo plasmado en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV - ob. cit.),
asume la tesis del Estado Docente, postulada por el Maestro (PRIETO, 2007)
quien indicé: “El Estado interviene, por derecho propio, en la organizacion de
la educacion del pais, y orienta segun su doctrina politica, esa educacion “[...]
obedece su orientacion a la sociedad donde actia [...]" (p. 49), atendiendo el
principio de recursividad, lo cual se patenta en el articulo 102 constitucional

al definir a la educacion como una funcion indeclinable y de maximo interés,
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siendo el rol docente de mediador del conocimiento cientifico, humanistico y
tecnoldgico al servicio de la sociedad.

Empero, (VARGAS, 2012) considera que: “...] la universidad que
tenemos no nos sirve para lograr lo que dice nuestra Carta Magna, es decir,
protagonismo, democracia, justicia social, solidaridad, de manera que para
poder alcanzar esa universidad necesitamos transformarla de una manera
total” (p. 36)

Por su parte, la Ley Orgénica de Educacion (ASAMBLEA, Ley organica
de educaciéon, 2009) destaca en su Art. 5 al Estado docente como “[...] la
expresion rectora del Estado en Educacion, en cumplimiento de su funcién
indeclinable y de méaximo interés como derecho humano universal y deber
fundamental, inalienable, irrenunciable y como servicio publico que se
materializa en las politicas educativas [...]” (p. 5), oponiéndose a la tesis del
modelo neoliberal educativo que permitié el afianzamiento del mercadeo
universitario, lo que necesario es develar desde la critica reflexiva de las
relaciones sociales, asunto no tenido en cuenta en este esfuerzo.

Sin embargo, a la luz de lo considerado por (LABARCA, 2006), la
transformacién universitaria en Venezuela, a pesar de adn tiene vigencia, no
resulta del todo novedosa, cuando afirma que:

La actual coyuntura en Venezuela evidencia la necesidad de
cambios estructurales en las instituciones de educacién superior y
al mismo tiempo permite conocer las limitaciones y debilidades de
las méximas casas de estudio. Es asi como, durante los ultimos
cincuenta o sesenta afios, ha sido una constante en la universidad
venezolana, la preocupacion sobre el tema de la transformacion
universitaria para el logro de un modelo organizacional eficiente.
Igualmente han sido muchas las criticas, analisis y propuestas en
torno al modelo institucional, la estructura organizativa-gerencial y
especialmente, sobre los procesos administrativos y académicos,
todos bajo la normativa legal vigente. [Documento en linea].

Es asi como el giro de ciento ochenta grados (180°) que se aspira con
la transformacion universitaria, radica en la formaciéon de una ciudadania

critica y sensible que se compromete con el pais, lo que implica el
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reconocimiento de una realidad y del rol ciudadano que en ella se ejerce y
gue se desea transformar, debiendo mantenerse a las IEU al servicio de la
sociedad. De ahi lo valioso de los aportes de De Sousa (Ob. cit.) en cuanto a
la necesidad de precisar un plan—pais, en torno al cual se debe realizar la
transformacion universitaria y llevar a cabo su actuacion, pues en esa
concepcion del Estado docente, antes como ahora, toca al Estado, siendo en
consecuencia las instituciones educativas, y entre ellas las IEU con sus
docentes, articuladores de la ciencia humana como indica (RIBEIRO, 2006)
fundamentalmente con las estrategias de accién economica, politica y social
gue se materializan en el plan de la nacion donde se procura sembrar
conciencia para la transformacion del contexto ante la transculturizacion,
debiendo, desde la configuracion del investigador, tener presente una vision
mas pragmatica de la educacion como lo plantea (OPPENHEIMER, 2010)
en su indagacion.

Preciso es destacar la articulacion que con los planes de desarrollo,
permite el progreso de los postulados constitucionales, lo que se ha
registrado por intermedio de las diversas misiones que ha dispuesto el
ejecutivo nacional, asi como los convenios y acuerdos multilaterales como la
ALBA - Alianza Bolivariana para los Pueblos de Nuestra América y Petro-
Caribe, Comunidad de Estados Latinoamericanos y Caribefios (CELAC),
entre otras.

En cuanto a la transformacion de las IEU, esta se ha venido
profundizando en el marco de la Misiébn Alma Mater (Ob. cit.) cuyo propaésito
es el de impulsar la transformacion de la educacion universitaria, al tiempo de
propulsar su articulacion tanto territorial como con el plan de desarrollo, para
garantizar el derecho a una educacién universitaria de calidad. En este
sentido la Mision Alma Mater (Ob. cit.), conforme plantea el MPPPEU (2008):

[...] se constituye en la referencia de una nueva institucionalidad
universitaria, caracterizada por la cooperaciéon solidaria, cuyo eje
es la generacion, transformacion y socializacion de conocimientos
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pertinentes a nuestras realidades y retos culturales, ambientales,
politicos, econémicos y sociales [...]" (p. 2)

Asi se procura por intermedio de la Misidén Sucre, el enraizamiento de la
educacion universitaria en todo el territorio, comprometida con el desarrollo
humano integral en las comunidades. De ahi que se propone entre sus
objetivos fundamentales, segun las directrices del MPPPEU (Ob. cit.):
“Fortalecer un nuevo modelo académico comprometido con la inclusién y la
transformacion social” (p. 6)

A tales fines, el referido ente ministerial consustanciado con los
convenios internacionales (UNESCO 2000) y regionales como la Conferencia
Regional de Educacion Superior en América Latina y El Caribe, Conferencia
Regional de Educacion Superior (2008 — Declaracion final) y mas reciente, la
Declaracion de Caracas (CELAC-2011), como ya fuera destacado, asume a
la educacién universitaria como un bien publico social y un derecho humano
universal, para lo que se plantea la renovacion de los sistemas educativos,
conviniendo el desarrollo de la pertinencia de la educacion universitaria
desde sus programas e instituciones.

Como parte de la realidad por transformar en la educacién universitaria
venezolana, Delgado (Ob. cit.) destaca la necesidad de generar
compromisos e identidad, individual y colectiva de los actores—docentes-,
para con ellos, generar parte de la transformacion requerida, surgiendo de
las mismas IEU su modelo de mutacién, debiendo, segun Salguero (Ob. cit.)
concebirla como: “[...] impostergables respuestas a desafios de diverso orden
en materia de: a) reformas organizacionales; b) produccién intelectual; y c)
los modelos de gestion” (p. 15)

De manera que, el proceso de transformacion universitaria demanda
tener en cuenta a todos los actores sociales y al mismo tiempo impone a los
poderes constituidos, incluidas las autoridades ministeriales y sus
representantes en las IEU, propiciar espacios de participacion, tal como lo

dispone la CRBV (Ob. cit) en su preadmbulo y articulado, sin olvidar la

97



posibilidad autébnoma de la nueva universidad, teniendo en cuenta la
circunstancia pais que (LABARCA, 2006) subraya:

La actual dinAmica econémica, politica, social y cultural del pais le
exige a las instituciones de educacion superior adoptar un
proceso de revisibn y reorganizacion administrativa, cuyo
principales objetivos deben dirigirse a establecer una organizacion
funcional, eficaz y eficiente que simplifique la toma de decisiones
y mejore los procesos de seguimiento, evaluacion y control
administrativo, sin olvidar el ambito académico. Lo cual exige una
nueva relacion Estado-sociedad-Universidad donde las teorias
gerenciales basadas en el cambio organizacional son claves para
tales fines._ [Documento en linea]

En este sentido, las estructuras del poder de la nueva universidad,
requieren emerger de su propia realidad y de la realidad de las nuevas
circunstancias, ameritan un abordaje dindmico, pues se encuentran en
permanente construccion como destacd Martinez (Ob. cit.) las partes estan
comprometidas con un todo, apuntando Delgado (Ob. cit.) que es necesario:

Fomentar el pensamiento y compromiso colectivo de la
comunidad universitaria [...] Promover la reforma paradigmatica
de la universidad que derive en la renovacién de la vision y mision
[...] Crear condiciones y actitudes para la apertura hasta la
participacion de la universidad junto con la sociedad de su entorno
en la construccion de un modelo de desarrollo sustentable [...]
Desarrollar espacios legales y organizativos para la integracion de
los actores interesados en el hecho académico universitario como
son el Estado, los sectores productivos y la sociedad civil
organizada [...] Promover una cultura de la evaluacion
institucional [...] (p. 128 — 129).

Ahora bien, la transformacion universitaria anunciada por el Presidente
de la Republica en el afio 2008, antes comentada, incluia la creacion de
universidades especializadas, asi como la conversion a universidades de los
Institutos y Colegios Universitarios bajo rectoria del ahora Ministerio del
Poder Popular para la Educacion Universitaria, Ciencia y Tecnologia, a partir
de este anuncio, el camino andado para tal transformacion, se ha centrado o

ha tenido sus frutos en lo académico con la creacién de los Programas
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Nacionales de Formacion, siendo el otro eje, lo abarcado desde la
perspectiva legal o juridica que incluye la aparicién de varias normas.

Ciertamente, hasta la fecha (marzo 2015), son varios los Institutos y
Colegios Universitarios que han consolidado su transformacion a Universidad
Politécnica Territorial, lo que no es el caso del CULTCA-UPTAMCA. Sin
embargo, este proceso se ha venido realizando bajo un Unico lineamiento,
sin considerar las particularidades de cada institucion, es decir de arriba
hacia abajo, procurando mantener estructuras piramidales y burocréaticas que
atentan con lo novedoso y provechosos que puede resultar este proceso,
siendo por tanto limitante, tal como afirma Delgado (Ob. cit.):

[...] la aplicacion de sistemas y modelos de gestion de reforma

universitaria centralistas y verticales, con los cuales se ha

pretendido transformar las universidades desde arriba hacia
abajo, vistas éstas como unidades homogéneas, con acciones

dirigidas desde los centros de poder nacional mediante reforma y

promulgacion de leyes de educacion superior o de leyes de

universidades que no reconocen las diferencias y particularidades
institucionales, asi como tampoco las opiniones e intereses de los

actores de la actividad universitaria profesores (docentes e

investigadores), estudiantes, personal técnico y de servicio. (p.

20).

Al caracterizar al CULTCA, en su devenir a la UPTAMCA, se ha podido
comprobar mediante la observacion participante, como ya fuera apuntado,
una cooperacion escasa de parte de los integrantes de la comunidad
universitaria ocasionada por la desmembracién de instancias como el
Consejo Académico, en el que participaban representantes profesorales y
estudiantiles, instancia que ahora es retomada parcialmente segun
Resoluciéon No. 3.079 del 09 de marzo de 2012 emitida por el MPPPEU (Ob.
cit.), siendo la directiva, una instancia delegada del referido Ministerio, sin
autonomia para su ser y hacer gerencial y académico institucional, que es
impuesta sin consideracion de los miembros de la comunidad universitaria, y

gue en ocasiones, no han sido parte de ella.
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La organizacion universitaria venezolana, incluido el CULTCA-
UPTAMCA, que debe responder a su realidad contextual, requiere al mismo
tiempo tener presente los nuevos retos, impuestos por el involucramiento de
sus miembros desde la perspectiva individual, grupal e institucional que
parece no haber logrado tal evolucion en el caso de estudio, al mantener
viejas estructuras burocréaticas centralizadoras de gestiébn que ahora se ven
permeadas por interferencia partidista, que dista de una politica educativa,
dado que se imponen consideraciones partidista (no politica) a los intereses
institucionales, genera fuertes distorsiones en cuanto a la transformacion
organizacional, obviando el reto estratégico de la gerencia contemporanea,
como apunta (MarcadorDePosicionl), que se debe: [...] a la necesidad de
respuesta que tienen las organizaciones de hoy, de transferirle a sus
estructuras burocraticas heredadas del pasado, la astucia y rapidez que esta
época exige. (p. 38).

En lo académico a pesar que el CULTCA administra varios Programas
de Formacién Nacional (Administracion, Prevencion y Salud en el Trabajo e
Ingenieria en Informatica y otros), no se aprecia la requerida articulacion
institucional de todas sus instancias académicas y administrativas que
posibiliten una gestion exitosa, obviando recomendaciones dadas por
algunos integrantes de la institucion, donde se ha destacado la necesidad de
formar al personal docente en nuevas formas de abordaje investigativo y
otras dimensiones, lo cual, aun hoy debe mantenerse como el caso del Plan
Nacional de Formacién que consagra la LOE (Ob. cit.) en su capitulo 1V
“Formacion y Carrera Docente (p. 32 y sig.), asunto que la sociedad
venezolana debe celebrar.

Las circunstancias antes descritas en cuanto a la realidad del CULTCA
UPTAMCA, resulta en elementos atentatorios que inciden negativamente en
el ambiente organizacional para impulsar y consolidar una gerencia
participativa conforme se enuncia en la CRBV (Ob. cit.) y en el PDES (Ob.

cit.), tenida como un horizonte a construir, siendo al mismo tiempo un escollo
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a superar en su ser y hacer para su transformacién organizacional en la
universidad popular como servicio publico, requiriendo en su gestidn
construir colectivamente un desarrollo socio-académico-comunitario, vincular
sus planes y actividades a los planes de desarrollo, e integrar la teoria a la
practica, ademas de consustanciarse con el Poder Popular y otros actores en
la toma de decisiones, como férmula para abandonar la concepcion que de
Varsavsky (s/f), asume (BIGOTT, 2011) una universidad que no se ve
reflejada en la sociedad venezolana, por lo que sus valores y principios
responden a otras realidades foraneas, que al igual que el resto de las
organizaciones sociales, han asumido como propios en esa cultura
dominante, lo cual incluye un andamiaje tedrico desde diversas
perspectivas, conteniendo elementos politicos (institucionales), filosoficos
para su transformacion como apunta (DAMIANI, 20102)

No es un asunto exclusivamente cientifico, sino que también es
politico y es filoséfico, y como tal la discusion la tenemos que
llevar en estos términos como la estamos llevando, tiene que ver
con la construccion de una determinada realidad social,
recordemos que las universidades producen no solamente
profesionales, sino ideas, conceptos Yy representaciones,
instrumentos tedricos conceptuales, técnicas y todo estos
elementos actian en funcion de una vision del mundo de la
solidaridad, la no explotacion, la no exclusion y de la participacion
[...] no las podemos desligar de las relaciones de poder. (p. 183)

Tales retos demandan ser asumidos por la comunidad universitaria,
siendo el rol de los docentes uno de los factores claves, aunque no los
anicos. Por otra parte, el CULTCA-UPTAMCA pareciera ser una institucion
que conforme a su actuacion se enmarca en una organizacion
eminentemente burocratica y cerrada, dado que se centra en formas
rigurosas de accién, centrada en la autoridad ministerial, incluido lo aqui
concebido como «gestiébn humana», requiere de toda una argumentacion que

permita verdaderamente presentarse como una teoria a los fines de

101



trascender de su mero enunciado y contribuir a la transformacion
organizacional, coincidiendo con Labarca (Ob. cit.) que afirma:

Se hace imprescindible la aplicacion de principios gerenciales
basados en el cambio organizacional y la participacion activa de la
comunidad universitaria  (autoridades, personal docente,
administrativo, obreros y estudiantes) para el logro de los
cambios, que exige la universidad venezolana y la sociedad en
general. Asi mismo, si las propias instituciones no toman la
iniciativa de crear un nuevo pacto con la sociedad y el gobierno, lo
mas probable es que éste les sea impuesto mas adelante, pero en
condiciones menos favorables y con un menor espacio para que
ellas intervengan en las decisiones que se adopten. [Documento

en linea].

A los fines de precisar la concepcion de transformacion de la institucidon
objeto de estudio, el investigador se propuso develar las estrategias de la
gerencia universitaria, incluyendo los elementos distintivos de la alta
gerencia, a quienes se les aprecia como representantes ministeriales, motivo
por el cual, no se estimd necesario considerar consulta alguna a esta
instancia.

Lo que de seguida se presenta, corresponde a la gerencia y la gerencia
universitaria del CULTCA-UPTAMCA, a quienes se les consulté sobre los

aspectos estructurales a lo interno y externo.

Gerencia y gerencia universitaria

“‘Después de todo, si no gerenciamos, el cambio de todas maneras
sucedera, sélo que los resultados seran diferentes a lo que deseamos”.
(MANZANILLA, 2000, pag. 27). Desde esta sentencia, se destaca que entre
los principales trenzados de la gerencia se incluye de manera ineludible,
gestionar el cambio o la transformacion.

La gerencia, mas que por su ubicacion jerarquica y reconocimiento de
quienes el gerente estima como sus subordinados, resulta hoy por hoy en un

rol fundamental que necesariamente debe trascender en asumir y hasta
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propiciar constantes retos para la marcha, subsistencia y evolucion de la
organizacion.

Ademas, entre los aspectos notables de la gerencia, se incluye el
reconocer, divulgar y realizar sus practicas conforme sea la visién de futuro
que se ha trazado y se comparte, pues esa imagen solida del futuro se
consolida a través de cada palabra, gesto, acto o accion, de manera de
lograr el concurso en torno a ella, sin olvidar el pasado, que a decir de
KOULOPOLUOS vy otros (Ob. cit.): “El conocimiento del pasado solo es
valido en la medida que brinde una perspectiva del futuro.” (p. 9), de donde
se logra experiencias enriquecedoras de aprendizaje. En este sentido, para
(JARAMILLO, 2001) subraya respecto de la vision que: “[...] integra
maravillosamente lo material y lo humano con lo espiritual y lo divino; y que
seflala derroteros superiores a nuestros ideales, permite realizarnos
plenamente en nuestros anhelos y proyectos temporales en este mundo (p.
43).

Asimismo, la visién permite dar la idea clara no sélo hacia donde se
deben dirigir los esfuerzos, sino que tributa para el esclarecimiento de los
objetivos organizacionales, lo que potencia la posibilidad de emplear las
capacidades de toda la organizacion, agregando Delgado (Ob. cit.) que la
visidn resulta en: “[...] una excusion mental de lo conocido a lo desconocido,
que crea el futuro mediante el montaje de los hechos, las esperanzas, los
suefos, los peligros y las oportunidades actuales”. (p. 235.

Lo anterior, resulta en el concurso activo y concertado que el mismo
Jaramillo (Ob. cit.) asimila a la formacién de equipos en los que el gerente se
incluye e identifica como uno mas y emplean colectivamente las capacidades
creativas:

El equipo se anima e inspira cuando el jefe se identifica con el
grupo, -equipo- se hace parte de sus anhelos e ideales, trabaja
hombro a hombro con ellos en la obtencion de las metas y
objetivos, trata de entender sus problemas y frustraciones,
comprende sus fallas y limitaciones y participa de sus triunfos y
fracasos. Ademas, todos saben que el jefe esta ahi con ellos;
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pueden contar con él; acudir a él. No los va a dejar solos. (p. 64-
65)

La constitucion de equipos de trabajo, tributa a la sinergia, y ella en si
misma, potencia los efectos superiores a la sumatoria de los esfuerzos de las
individualidades, lo que resulta del involucramiento de los equipos de trabajo
desde un enfoque participativo.

Por otra parte, la gerencia como funcién compartida, requiere tener en
cuenta el propésito fundamental de la organizacion como marco referencial y
orientacibn o modo de ser. Lo anterior, se inclina a la concepcion de la
mision, que como expone Manzanilla, (Ob. cit.) “Es el objetivo global de la
empresa o institucion, el cual define lo que ella debe lograr en el area de su
influencia, a través del tiempo, dentro de los limites y alcance definidos [...]”
(p. 110).

En el caso de las Instituciones de Educacion Universitaria (IEU), la
mision se cifie, de acuerdo a la Ley de Universidades (Ob. cit.) en su Art. 3, a
la educacion, la cultura y la ciencia, en consecuencia, sus esfuerzos solicitan
centrarse en crear, asimilar y difundir el saber, atendiendo los exigencias del
pais, para lo cual, la gerencia universitaria, demanda asimilar, como destaca
Murillo (Ob. cit.) que las IEU, requieren, mas que ser administradas,
requieren ser gerenciadas.

Desde esta perspectiva, a la gerencia corresponde fundamentalmente
la coordinacién de esfuerzos por lo que Drucker (Ob. cit.) hace el simil de su
labor al director de orquesta, procurando de cada uno de los miembros y
equipos de trabajo lo mejor. De ahi que (SENGE, 1992) subraya que los
gerentes:

Deben abandonar el viejo dogma de planificar, organizar y
controlar para comprender el caracter casi sagrado de su
responsabilidad por la vida de tantas personas; la tarea
fundamental de los directivos consiste en brindar las condiciones
gue capaciten a la gente para llevar vidas enriquecedoras. (p.
181)

104



A tales fines, lo que aqui se concibe como gerencia del siglo XXI,
implica el ejercicio innovador y dinamico que procura ver el futuro y se
propone como conquistarlo, exigiendo del gerente, entre otras cualidades: la
capacidad de escuchar a sus colaboradores y equipos de trabajo. De manera
que, la comunicacion juega un papel fundamental que envuelve a toda la
organizaciéon y se extiende a su entorno. Asi, la comunicacion, requiere ser
entendida y asumida mas all4d de la mera trasmisién de informacion, pues
comporta la transferencia de ideas, asi como de datos, reflexiones opiniones
y valores que resultan en un vinculo entre quienes intervienen, ademas,
implicita el objetivo para la consecucion de resultados deseados o
esperados.

Para Luhmann (Ob. cit.): La comunicacion produce y reproduce a la
sociedad, es decir, es recursiva. Ademas, indica el mismo Luhmann que
constituye una operacion sistematica y necesaria de caracter social, requiere
por lo menos a dos personas, que se concibe como socias, emplean sus
sentidos y conocimientos para comprender, reafirmando asi, que la sociedad
misma, y con ella las organizaciones, se construye y reconstruye desde la
comunicacion.

Este investigador concibe a la comunicacion desde tres perspectivas,
teniendo siempre la concepcion sistémica de Luhmann, que se resume en la

figura 5. La comunicacion
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Anuncio

* Distincion que * Capacidad de los
diferencia a un « Se dif 2 de| involucrados y la
acontecimiento o e'e’.‘,c'a = pertinencia

: informacion por la
posterior. Se
manera de
conecta
_ ) responder a la
-y el necesidad :
“Informacién Comprensién

Fuente; Salerno, Flavio (2015) desde Luhmann, N. (2005)

5 LA COMUNICACION

El acto y hecho de la comunicacion, trasciende las demarcaciones
jerarquicas organizacionales, siendo al mismo tiempo cualidad y vinculo
entre quienes en ella intervienen, cuando resulta eficaz para trasmitir lo que
sus participantes sienten y conocen, tributando para la toma de decisiones
asertivas y compartidas. Es asi que puede convertirse en elemento
motivante, inclusive a los fines de promover la participacion de los equipos
de trabajo como colectivo, los mismo que a las individualidades
organizacionales. En este sentido y teniendo en cuenta la organizacion
universitaria, Delgado (Ob. cit.) plantea que:

Se debe romper con el paradigma de una organizacion vertical
donde la toma de decisiones esta concentrada en pocas manos y
avanzar hasta una organizacion mas horizontal con toma de
decisiones deliberadas y discutidas por un numero mayor de
personas que estan mas cerca del quehacer académico (p. 140)

Al respecto Kliskberg (Ob. cit.) teniendo en cuenta a Goldsmith (1996),

incluye entre las habilidades gerenciales se hallan ahora las de: “[...]
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escuchar, hacer "feed back" continuo, no caer en el usual sesgo de las
estructuras jerarquicas tradicionales de "matar” al que dice la verdad, sino
por el contrario estimularla, reflexionar”. (p. 129).

Ademas, entre las ocupaciones nucleares de la gerencia, se destacan
la toma de decisiones, el ejercicio del liderazgo, la orientacidén y coordinacion
conjunta para regenerar la sabiduria colectiva. Empero, exige para estas u
otras funciones, se pueden incluir, tener preciso la nueva realidad, signada
por los problemas, dada la cuantia de variables se requiere tener en cuenta.
En este sentido, (MIKLOS T. J., 2010) describe lo complejo como:

[...] un tejido compuesto de elementos heterogéneos que al
vincularse de manera azarosa constituyen mundos fenoménicos
(nudos de complementariedades y antagonismos no excluyentes);
un conjunto de cajas negras a las que se mezcla orden/desorden
y que requieren, de modo epistemoldgico, ser "abiertas",
comprendidas en su complejidad légica y organizacional, para lo
cual no basta la vision de "arriba" (holista): el todo sobre las
partes; ni la de "abajo"(reduccionista): la parte sobre el todo. El
pensamiento complejo incorpora la unidad de lo mdltiple y el azar
como instrumentos para abrir las cajas negras. El futuro y su
conocimiento son instrumentos de ese propdsito (p. 41)

Asi, lo complejo para la toma de decisiones, resulta al mismo tiempo en
una oportunidad cuando se cuenta e incluye un equipo interdisciplinario de
especialistas, permiten una mayor cantidad de perspectivas de la realidad,
pues resulta en una labor enriquecedora desde los conocimientos y
experiencias acumuladas, individuales y colectivas, al permitir una mirada
amplia y profunda del asunto o tema a tratar, atendiendo lo complejo y
reduciendo la incertidumbre.

En cuanto al ejercicio del liderazgo, a través del cual los gerentes
pueden motivar e influir a los miembros de la organizacion para el logro de
los objetivos individuales y organizacionales, necesita propiciar contextos
donde fomenten la integracion e interaccion y con ella la creatividad. A decir
de Pérez (Ob. cit.), lo intimo del nuevo liderazgo reposa en: “[...] en abrir las

compuertas de la iniciativa individual, facilitando las condiciones de éxito, al
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mismo tiempo que se busca que esas iniciativas converjan en la direccién del
bien colectivo”. (p. 40).

Lo crucial pasa entonces por generar una atmosfera que posibilita la
concrecion de equipos de trabajos donde se ilusionen con su actividad, pues
el entusiasmo tributa con sus expectativas individuales y colectivas, de esta
manera requiere coordinar y orientar el esfuerzo, procurando en todo
momento la generacion y regeneracion de la sabiduria individual y colectiva.

De manera que el lider, en esencia, ofrece las condiciones vy
oportunidades para realizar aportaciones, por lo que en su labor de escucha,
invita a realizar sugerencias, que toma en cuenta desde la perspectiva del
liderazgo compartido. Ello encierra parte de la sazdén para participar que
Gonzalez (Ob. cit.) presenta como liderazgo situacional, lo describe en tanto
“Capacidad de construir [...] una cultura de participacion y responsabilidad,
creando condiciones que fomente la cultura de colaboracion y servicios a
través del trabajo en equipo, propiciando espacios de interaccion [...]" (p.
292). [Documento en linea].

Para comprender la participacion, es necesario advertir sobre el poder,
pues de ambas concepciones, aparentemente antagonicas, resulta necesario
prefijar lo que se quiere alcanzar, siendo dependiente de aspectos como la
confianza mutua, la capacidad asociativa y la convivencia, por una parte y
por la otra; las habilidades de los involucrados (individual y de grupos),
siendo crucial destacar que no se trata de la pérdida del poder sino de su
compartimiento como férmula para lograr beneficios superiores.

La asociatividad, puede apreciarse en los postulados de Kliskberg (Ob.
cit.), quien la reivindica como capital social, teniendo en cuenta cuatro
dimensiones. La primera de ella concebida como confianza interpersonal,
tratAndose sobre sensaciones de percepcion entre quienes interactian en la
organizacion, si se confia en los demas o no. Desde lo anterior, subyace la
capacidad asociativa, entendida ésta, como la aptitud para generar formas y

maneras de cooperar y sumar esfuerzos, antes descrito como sinergia.
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La tercera extension, Kliskberg (Ob. cit.) la refiere a la conciencia, ella
en relacion al interés colectivo y repercuten en lo particular y organizacional
y por ultimo lo atinente a los valores éticos, constructos de desarrollo y
crecimiento compartido.

En este sentido, requiere el ejercicio del poder particular e implica de
suyo la subordinacion de otros, ademas, reconoce a quien detenta el poder,
lo cual incluye, como expuso Marx, la dominacion de una clase por otra. De
manera que compartir el poder o empoderar a los equipos de trabajo, puede,
al menos en un principio, despertar resistencia, sin embargo como reporto
Kliskberg (Ob. cit.) teniendo en cuenta la experiencia de John Kotter (s/f):

Las organizaciones empresariales mas abiertas a la influencia de
sus integrantes despertaron inicialmente muy fuertes resistencia
en el liderazgo empresarial tradicional. Pero después de afios de
lanzado, el autor indica que la experiencia real fue en sentido
opuesto. Quienes compartieron el poder organizacional,
actualizaron de ese modo en aspectos claves su organizacion,
incrementaron su innovatividad y la productividad y aumentaron
entonces el "poder total disponible” de la misma (p. 143)

Antes se destacaba, entre los oficios de la gerencia, se incluye lo
referente a la orientacién y coordinacion, de manera que no resulta pérdida
de poder o de liderazgo, sino una redefinicién de su rol, como estrategia para
alcanzar objetivos superiores, logrando asi, como destacé Kotter, una
experiencia enriquecedora regenera la sabiduria colectiva. Visto asi, sin duda
gque a mayor participacion de los trabajadores en la gestion de la
organizacién, implica de manera directamente proporcional, una merma en el
poder de la gerencia, o lo que es lo mismo, extender y redefinir el poder.

Resulta harto conocido que la gerencia tradicional o conservadora de
viejos esquemas, se centra en la estructura organizacional, hace su eje de
actuacion, resultando fundamentalmente piramidal, incluye principios de
sumisién—obediencia, y al mismo tiempo parcelamiento del trabajo, que en la
contemporaneidad, soslaya posibilidades de aprendizaje y evolucion. Claro

es que no existe una manera inequivoca de estructurarse las organizaciones,
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siendo clave a tales fines, los objetivos cuando se proponen alcanzar, el
entorno y los medios disponibles.

Segun expone Pérez (Ob. cit.) en la nueva realidad organizacional: “[...]
la empresa moderna ya no es una piramide jerarquica y compartimentada de
funciones sino una red flexible y descentralizada con una direccion
estratégica y alta autonomia en cada nodo”. (p. 9), lo cual conlleva a un
cambio de paradigma en la gestion, y puede ser visualizada en la figura 6.

Cambio de paradigma.

Perspectiva de futuro

Estable 7Dinimiw inestable
Energla Rutina Estructura Liderazgo Personas

Fuente: Salerno, Flavio (2015) desde Perez Carlota (1998)

6. CAMBIO DE PARADIGMA

Las nuevas demandas que se plantean a la gerencia contemporanea,
ahora centrada en las personas como nueva realidad, requiere de estrategias
consonas, e implica un disefio de la accion fundamentada en la racionalidad,
a la luz de los valores para su instrumentacion con miras al logro de los
objetivos previamente concebidos, para lo cual resulta clave alinear los
recursos y potencialidades, asi como aprovechar las oportunidades del
entorno. En este sentido Morin (Ob. cit.) se refiere a la estrategia indicando

que:
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La estrategia se establece para la obtencion de un objetivo, como
un programa. Esta va a establecer guiones para la accion y elegir
uno, en funcién de lo que se conoce de un entorno incierto. La
estrategia busca sin cesar juntar informaciones y verificarlas, y
modifica su accion en funcién de las informaciones recogidas y de
las casualidades con las que se encuentra en el camino. (p. 66)

En el caso de la universidad, que requiere una nueva ordenacion
paradigmatica, Delgado (Ob. cit.) recomienda:

Gestidn descentralizada con énfasis en la gestion de integracion y
comunicacién. Evaluaciéon permanente de la gestion de las
autoridades y demas funcionarios universitarios, horizontal
participativa. Elaboracién y Responsables de los Presupuestos
gque no manejan. Basadas en liderazgos académicos e
institucionales. Reconocimiento y promocion de la capacidad de
los distintos actores de los cuadros académicos y administrativos.
Evaluacion permanente de la gestién de las autoridades y demas
funcionarios universitarios. Instancias de participacion directa o
indirecta — cogobierno — democraticas con funciones legislativas
de control y evaluacion. Flexibilidad y capacidad de adecuacion
para la puesta en marcha de programas de desarrollo
institucional, de cooperacion y de alianzas interinstitucionales. (p.
165-166)

La importancia del encargo social de la universidad en la formacion de
individuos autbnomos, criticos y responsables, requiere su adelantamiento
hacia paradigmas complejos, permitan articular y complementar
interdisciplinariamente las ciencias sociales y humanas con otras disciplinas,
pues la forma como cada organizacion emplea o desarrolla desde su praxis,
su propio modelo, incide en el manejo de la realidad. Es asi como parte de
los planteos que acd se generan en cuanto a la participacion en la
organizacion universitaria, constituye un avance que dificilmente se pueda
resolver con las formas y maneras tradicionales de pensar y actuar,
requiriendo por tanto, un cambio de ser y hacer que se contrapone a la
subordinacion y elementos similares, por el del ejercicio de la ciudadania en

las organizaciones.
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Como ya fuera expuesto en el topico referido al devenir organizacional
donde se subrayé sobre la mutacion de modelos organizacionales y
gerenciales, asi como también se ha advertido en distintos pasajes, no se ha
llegado al fin, pues siempre sera temporal, se debe asumir hoy como
mafana y siempre, novedosos retos, de manera que resulta clave el
intercambio de conceptos y abismarse sobre nuevos arreglos
organizacionales, siendo una invitacion para las IEU, al ser ellas, por
antonomasia, generadoras de conocimiento, lo que en el caso de estudio se
posibilita en tanto el caracter de universidad experimental, impone a la
gerencia universitaria, adelantarse a los cambios y transformaciones para
que trasciendan el deseo de alcanzar desde una concepcion fusionada.

En esta perspectiva, el perfil del gerente universitario requiere
contemplar el futuro como una posibilidad sobre la que puede influir, siendo
por tanto inconforme con la realidad dada, por lo que apalancara al cambio.
Empero, si reconoce la incapacidad individual y al mismo tiempo explora su
capacidad colectiva, promovera la participacion y con ella la creatividad de su
equipo docente, augurando una experiencia enriquecedora.

Asimismo, el gerente universitario habra de tener el mejoramiento
continuo como punto clave de la gestibn colectiva y colectivizante,
seduciendo e inspirando a sus colaboradores para que comuniquen sus
aspiraciones, informando de manera constante sobre los avances Yy
retrocesos a manera de procurar experiencias y de ellas adquirir sabidurias
combinadas, ademas de demostrar seguridad desde el conocimiento como
forma de superar dogmas y paradigmas.

La situacion institucional del CULTCA en su transformacion a
UPTAMCA, se genera desde instancias superiores, vive un limbo institucional
pues se inicia en el ya comentado proceso de intervencion, asi como el
enuncio de su transformacion y mas recientemente con el surgimiento del
Decreto de creacién, aun no concretado, se ha centrado como apunta
Delgado (Ob. cit.) en:
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[...] la construccion de marcos normativos y sistemas y procesos
administrativos de evaluacion y acreditaciéon institucional,
obviando el cambio en la cultura institucional, identificado por las
aptitudes, mapas mentales y visiones de la comunidad
universitaria, y el deber ser de la universidad del siglo XXI (p. 16).

Asi el equipo gerencial del CULTCA-UPTAMCA, ademas de ser
restringido por el origen en su designacion y sumisién, ha asumido esa
realidad signada por la mera tramitacion, quebrantando la posibilidad de
transformar la institucion teniendo como centro neurdlgico la participacion. De
ahi que a ellos se les consulté sobre dimensiones tanto externas como
internas, incluyendo aspectos normativos, asi como visualizan su relaciéon
institucional con el entorno, todo referido al proceso de transformacion.

Ademas, se consideré lo atinente a la identidad que la comunidad
universitaria genera la declaracién de transformacién, y sobre los aspectos
administrativos en los cuales se centra la gestion del CULTCA-UPTAMCA, la
interaccion a los efectos de la transformacion y los elementos motivantes, la
toma de decisiones y la categorizacion del proceso.

De lo que se trata pues, es determinar la realidad subyacente en el
imaginario universitario en cuanto a la transformacién, coincidiendo el
investigador con los planteos de (ATENCIO, 2012):

La transformacion la entiendo como un movimiento, una vivencia
en la cual podamos desarrollar todas nuestras potencialidades
individuales y también colectivas; entonces, cuando hablemos del
proceso de transformacion universitaria, estamos pensando en
construir una institucion educativa nueva que sea capaz de
promover el desarrollo pleno, completo, intenso de todas las
potencialidades humanas. (p. 210).

Sin duda, para los efectos de la transformacién organizacional y de
manera puntual para el caso del CULTCA-UPTAMCA, resulta clave
considerar modelos que potencien ese transitar siendo uno de ellos el
referido a la prospectiva en la que subyace el saber, descubrir y aprovechar

posibilidades y oportunidades, lo cual al mismo tiempo impone creatividad y
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adaptabilidad, todo lo cual le potencia la posibilidad de ver lejos, ancho y
profundo. De esa manera, se podria inferir que el futuro, o futuros, se
convierten en su verdadera razén de ser e impulsora de la transformacion.

La prospectiva en esencia, es la forma de analizar y construir con rigor
y seriedad futuros imaginados de manera creativa, colectiva, sistematica,
ordenada y regulada, reduce la incertidumbre y el azar, posibilitando la
reflexion que lleva al anticipo, al tiempo de potenciar la accién, incluyendo la
preparacion de los cambios de manera proactiva.

Lo anterior, resulta en un cambio paradigmatico del ser y del hacer a
partir de habitos efectivos que fomentan al mismo tiempo, un aprendizaje
sempiterno y que (COVEY, 1990) esboza como el cambio de ser, donde:

[...] él ser cambia al ver, que a su vez cambia al ser, y asi
sucesivamente en una espiral ascendente de crecimiento.
Trabajando sobre el conocimiento, la capacidad y el deseo,
podemos irrumpir en nuevos niveles de efectividad personal e
interpersonal cuando rompemos con viejos paradigmas que
pueden haber sido para nosotros una fuente de pseudo seguridad
durante afios (p. 61)

Lo anterior, revela la necesidad de introducir cambios significativos en
la gestidn organizacional, siendo desde la perspectiva del investigador, la
participacion como estrategia, viabilice y tribute a la transformacion, que en el
caso de las Instituciones de Educacion Universitaria y de manera especifica
para el caso del equipo docente del CULTCA-UPTAMCA, es necesario
integrar, y con ellos consolidar los cambios, sobre lo cual Gonzélez, (Ob. cit.)
afirma:

[...] se genera un espacio productivo para la creacién de acciones
en beneficio de la institucion. Existe una cohesion directa entre
estos dos elementos que conforman la dinAmica del modelo
propuesto ya que el dialogo constructivo, producto de la misidon
compartida, permitan que los participantes formulen respuestas
adecuadas a su entorno motivando a sus miembros a promover
cambios institucionales en apoyo a la organizacion. Esta cohesion
se debe desarrollar en un clima agradable para que fluya la
colaboracién, la pertinencia y la integracion, elevando el nivel de
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efectividad, potencidndose a través de la creacion de redes
sociales de cooperacion que implica el compromiso con todos los
integrantes de la comunidad (p. 284) [Documento en linea]

En su andar, las organizaciones se desarrollan y ello lleva implicito la
concepcion del cambio. Asi ese cambio, envuelve un recorrer contentivo de
diversos ritmos y causas, no obstante cuando el cambio o la transformacién
resulta de la ideacién, ello envuelve una intencionalidad que debe ser
develada vy puesta al escrutinio de los participantes con la causalidad de
lograr el mayor de los consensos, lo cual requiere de etapas de
descongelamiento y re-congelamiento.

El descongelamiento, puede partir de la critica a lo existente, incluye en
si mismo, un estado de insatisfaccién en relacion a lo que se tiene y se
quiere lograr, de manera que el congelamiento, habra de ocurrir una vez se
tenga descifrado ese estado deseado, la proyeccion del futuro. En este
sentido, expone Miklos y otros (Ob. cit.), como un esfuerzo integrativo de
voluntades y capacidades, exige la participacion de los protagonistas pues:

[...] No se excluye, sino incluye. De tal manera que la decision
politica no es ya un acto surgido sélo de un war room o de un
gabinete de asesores, sino de la toma de conciencia de un
colectivo que serd afectado por esa decision publica. Esta
planeacidbn mas proactiva permitira que las decisiones politicas
tuvieran fuerza (consenso + legitimidad), orientandose hacia la
obtencion de un control sobre el futuro. [...] Este enfoque
interactivo favorece el dinamismo, la sinergia, la participacion, el
consenso, la racionalidad y el compromiso. (p. 42).

Lo antes referenciado, da luces de lo que deberia ser la etapa de
congelamiento o re-congelamiento de la nueva institucionalidad aspira. Este
rumbo, particularmente participativo, surge de la necesidad de hallar,
reconocer y compartir una vision futurista, motiva a los decisores a valorar de
manera positiva los conocimientos, experiencias, creencias, valores,

necesidades, expectativas, habitos, posturas y opiniones (potencialidades
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humanas), de manera particular y colectiva de los miembros de la
organizacion.

La prospectiva, envuelve una mirada desde diversas perspectivas,
siendo su eje transversal la participacién desde el involucramiento, la critica
propositiva, la intervencion en la toma de decisiones, la accion, la evaluacion,
el aprendizaje y la retroalimentacibn. De manera que la participacion,
concebida como proceso, incluye el avance de cada una de las fases de
manera protagonica.

Como fases de la prospectiva Miklos y Tello (Ob. cit.) esbozan cuatro
posibilidades de aprendizaje y desarrollo: La normativa, deficional,
confrontacion y la fase de determinacion, estrategia y factibilidad, que se

relacionan en la figura 7. La prospectiva y su dindmica educativa

¢ % s Determinacion, Estrategia y

Normativa  memh Deficional ) Confrontacion  mep Factibilidad
Creatividad Imaginacion Busqueda de soluciones Innovacion
Cuestionamiento y critica Reflexién critica Divergencia - Compartir un objetivo
personal y grupal Convergencia comun
Analisis de normas y Comprensién del todo, Posibilidad de Conciencia de la
valores interacciones y del propio descubrimiento intervencion
Ampliacion de los papel Participacién | Anticipacién
propios horizontes -
Consideracion de Compromiso

variables cualitativas
| Necesidad de acciones
compatibles
Analisis - sintesis

Accién transformadora

Fuente: Salerno, Flavio (2015) tomado de Miklos y Tello {p. 151)

7. PROSPECTIVA Y SU DINAMICA EDUCATIVA
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Lo anterior, merece ser tenido en cuenta como una constante transicion
de lo normativo hasta lo estratégico y factible, pasando por lo deficional y la
confrontacion, en un y venir no lineal.

La planificaciéon prospectiva, se concibe como pensamiento, reflexiéon y
accion humana, generada colectivamente, permite una vision compartida,
destacando (SENGE, 1999) que: “[...] cuando la gente comparte una vision
esta conectada, vinculada por una aspiracion comun. Una visidn compartida
despierta el compromiso de mucha gente, porque ella, refleja la vision
personal de esa gente" (p. 261).

Ahora bien, para lograr la transformacion universitaria, resulta clave un
gerente prospectivo, no visualizado como individualidad, sino como un tejido
colectivo donde luzca un perfil como el que se resume en la figura 8. Perfil
del estratega — gerente prospectivo
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8. PERFIL DEL ESTRATEGA-GERENTE PROSPECTIVO
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Esas potencialidades humanas, requieren ser fomentadas y ampliadas
desde una gestidén antropocéntrica como instancia de mediacion y facilitacion
compartida con los equipos de trabajo, dando sustento logistico, para la
concrecion de los aspectos neurdlgicos y la profundizacion de la democracia

institucional, y desde ella, consolidar la transformacién universitaria.

Gestion Humana

La gestion humana es asumida mas como un producto acabado, como
el horizonte por develar, pues hasta ahora se presenta como mero
esnobismo que no trasciende, mas alla del cumplimiento de sus procesos
basicos para atraer, captar, mantener, controlar, evaluar y desarrollar a las
personas que requiere la organizacion, independientemente de su
denominacion y/o ubicacion jerarquica en el organigrama.

Asi, en primera instancia se parte de la expresion gestion conforme la
define el Diccionario de la Real Academia Espafola (DRAE, 2015) en su
acepcion-gestionar: “Hacer diligencias conducentes al logro [...]” [Documento
en linea]. De manera que, la gestibn se piensa como ejercicio de
responsabilidad compartida para la facilitacion y/o mediacion de las
relaciones en la organizacion, mediante la disposicion de medios y recursos
para la interaccion como desencadenante de las mejores practicas.

Lo concerniente a la gestion humana, quien esto escribe, parte de las
consideraciones realizadas por (RIOS, 2010) lo describe como: “Gestion
Humana. Esta referida a todas aquellas diligencias que realizan los seres
humanos en pro de alcanzar logros tanto personales como colectivos” (p.
199), agregando mas adelante la importancia del trabajo en equipo asi como
del equipo de trabajo, debiendo ser tenidas a las personas que hacen la
organizacion, como socios con necesidades individuales y colectivas, poseen

expectativas y aspiraciones por satisfacer, que en si mismos son inteligentes,
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dotados de una personalidad sin igual, con experiencias y percepciones,
sensibles y con conocimientos y habilidades disimiles, permiten enriquecer
las organizaciones.

En tanto unidad organizacional, la gestion humana es concebida
inicialmente como punto de mediacion y facilitacion compartida con los
equipos de trabajo, que da sustento logistico y de apoyo para la concrecion
de los aspectos neurdlgicos de la organizacién, con base epistemoldgica
antropocéntrica a los fines de la profundizacion de la democracia laboral.

Resulta clave entonces, poner el énfasis en las relaciones sobre las
funciones, pues las relaciones se orientan a lo interno y externo de la
organizacion como medio de adecuacion al contexto, por una parte, y por la
otra como forma novedosa continua, generadora de habilidades
cooperativas, haciendo hincapié en la comunicacion, Luhmann (Ob. cit.)
conjuga asi: “...] las relaciones que se aprecian entre los seres humanos
concretos se hacen dependientes de una orientacion que se refiere a las
formas de comunicacion” (p. 20).

En su transitar como disciplina de las ciencias sociales, ademas de
haber asumido diversas acepciones, ha desarrollado desde la practica,
disimiles orientaciones. Asi se tiene desde la concepcidén empirica y tedrica
del enfoque de recursos y capacidades, donde las personas se enfatizan
como recursos de las organizaciones y la habilidad de la misma para lograr
sus objetivos, teniendo como eje central que su competitividad esta en los
recursos valiosos, las personas.

Como alternativa para intentar diferenciar a las personas de los
recursos organizacionales, se procurd estudiarlas desde la figura de las
relaciones humanas, apreciadas luego como parte del capital de la
organizacion que debia ser administrado (administracion de personal),
manteniendo asi la postura de sustituibles que es reforzada con eslogan
tales como: "NADIEN ES INDISPENSABLE", siendo asumidas luego como

parte del Capital (capital intelectual-factor productivo), manteniendo la
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concepcion unidimensional del sujeto, negando asi su caracter multiple, para
llegar a describirlos posteriormente como: TALENTOS (inteligencia-aptitud),
férmula para lograr su mayor exposicion de conocimientos, experiencias,
motivacion, interés vocacional, actitudes, habilidades, potencialidad, salud y
otras dimensiones.

Resulta clave para entender lo antes destacado, la concepcién que
ofrece Martins (Ob. cit.) cuando destaca:

[...] el valor mas importante de los recursos humanos reside en
sus conocimientos y habilidades, es decir, en activos intangibles
gue ellos poseen, la empresa se enfrenta al reto de motivar,
incentivar y animar a que sus empleados quieran poner en
practica dichos conocimientos, creando, asi, valor a la propia
organizacion. Desde este punto de vista, las actividades que
favorezcan el compromiso, la satisfaccion, la confianza y la actitud
positiva de los empleados hacia la organizacién, favorece el flujo y
puesta en practica de dichas habilidades y conocimientos,
permitiendo que sea mas sencillo para la empresa apropiarse del
valor que dichos recursos generan. (p. 41 y 42) [Documento en
linea

La referencia previa inicia sus consideraciones sobre las personas
como recursos y destaca la importancia que por encima de las personas, se
estima a la organizacién, a quien se le atribuye la facultad para el desarrollo
de estrategias dirigidas al aprovechamiento de las capacidades de los
individuos, a pesar que reconoce, son las personas las poseedoras de
activos intangibles—conocimientos, y no la organizacion. Por el contrario,
(CARO F., 2001) ofrece una concepciéon mas humana cuando la describe
asi:

La gestibn humana aparece como un nuevo sistema de
aprendizaje y desarrollo tecnolégico y politico de la gerencia
postmoderna para dirigir y potenciar el desarrollo de competencia
de las personas a través del trabajo coordinado y de la efectiva
aplicacion de estrategias de mejoramiento del conocimiento. La
inteligencia corporativa depende en gran medida de las politicas
de personal que se ejerce en cada organizacion (p. 33)
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Conviene entonces para posicionar la concepcion de gestion humana
que aqui se formula, toca escudrifiar en diversas dimensiones claves y que
de seguida se exponen, considerando sus insumos bases, el rol que le
corresponde, la metodologia empleada, su andamiaje epistémico necesario,
su intencionalidad, la esencia que le corresponde, 0 que promueve y su
fundamentacion, ademas de considerar su impacto en la organizacion y sus

trabajadores, todo lo que se resume en la figura 9.
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FUENTE: SALERNO MATA, FLAVIO ORESTES (2015)

9. GESTION HUMANA

En primera instancia, resulta fundamental destacar que esta tarea no es
de la exclusividad de una persona, o0 a razén de una jerarquia dada dentro de
la estructura, pues al mantener y desarrollar relaciones entre y con personas,
es una labor compartida en toda la institucionalidad siendo si, el médulo a
quien se le asigna este encargo, el de asistir a todas las dependencias y
personas que integran la organizacion, en procura de reforzar y/o estimular

las mejores experiencias posibles.
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En cuanto a los insumos para la orientacion de su accionar estratégico,
es menester tener presente el desarrollo de las capacidades y la forma de
contribuir con la filosofia organizacional, pues su esfuerzo debe, ademas de
atender a las personas, apuntar hacia la vision, mision y objetivos
organizacionales, correspondiendo precisar las politicas del area a la luz de
los valores compartidos. Desde esta perspectiva, la gestion humana, incuba
cambios que impacta en el clima organizacional, asi como en las actitudes,
aptitudes y seguridad de los miembros de la organizacién, y por tanto en la
dinamica relacional, sirviendo de inspiracion para la construcciéon de una
cultura organizacional humanizante, es decir, promueve el desarrollo
progresivo de las facultades humanas.

De igual forma, su rol requiere ser tenido en cuenta como instancia de
mediacion entre la organizacion y los trabajadores, para lo cual debera en
todo momento procurar reducir la conflictividad, al tiempo de promover
valores de solidaridad, confianza mutua, capacidad asociativa,
corresponsabilidad, convivencia y afines a la condicion humana. En
consecuencia, convendria incluir aspectos morales, espirituales y éticos.

La conciliacion de los diversos colectivos debe procurarse a lo interno
de la misma organizacion, antes de acudir a agentes externos, tributando al
sistema de relaciones humanas y a la conservacion de energia para el logro
de los objetivos individuales y organizacionales. Lo anterior, no excluye el
conflicto como propio de la condicion humana, sino que el conforta en si
mismo, un aprendizaje, coincidiendo con Luhmann (Ob. cit.) cuando indica
que el conflicto es subyacente a la condicion humana y al mismo tiempo
como un regulador, capaz de potenciar posibilidades cooperativas.

La metodologia de la gestibn humana, se fundamenta desde la
inducciéon y deduccion, debiendo asumir desde lo epistémico su caracter
antropoceéntrico, conforme al cual, el hombre, el ser humano, esta en el
centro, es prioridad de toda su accion y atencion que prela ante otras

circunstancias. Es asi que su intencionalidad estara dirigida a la
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transformacién de las relaciones de subordinacion, dado que es opuesta en
esencia, con el ejercicio de ciudadania en tanto persona, corresponde a un
trabajador y al mismo tiempo conforta tanto deberes y responsabilidades
como derechos.

De esta manera, la gestion humana desde una mirada integral y como
fendmeno complejo, incluye la socializacibn de experiencias innovadoras
como proceder para el aprendizaje generador de conocimientos y mejores
practicas, amén de procurar vias de anticipacién que potencien el desarrollo
de las personas desde una configuracion integral y con ellas, la organizacion,
aprovechando las oportunidades que brinda la realidad contextual De esta
manera promueve el aprendizaje colectivo, la autoconfianza y el
empoderamiento. Los nuevos retos de la gestion humana (CALDERON, s/f)
la presentan asi:

Esta va mas alla de la instrumentalizacion y confiscaciéon del ser
humano; lo que la convierte en un fenébmeno complejo, en el que
se conjugan al menos siete factores que inciden en su
concepcion, filosofia y practicas, ellos son caracteristicas: socio-
politicas-econdmicas del momento histérico, concepcién
dominante sobre el ser humano, formas de organizacion del
trabajo, concepcion del trabajo, relaciones laborales, mercado
laboral y las teorias de gestion dominantes. [...] Aqui se visiona un
hombre que se encuentre inmerso en un momento historico
especifico y en una organizacion con particularidades que la
hacen diferente de otras, pero que debe ser abordado de manera
integral [Documento en Linea]

En su trajinar, la gestibn humana en tanto que concibe a las personas
como un ser complejo desde una mirada biopsicosocial, requiere apoyarse
en la sociologia a los fines de estudiar y comprender el ecosistema
organizacional, ademas de asistirse de la psicologia como forma de abordaje
de las manifestaciones y sentimientos de las personas, tomando de la
psicologia social a los fines de precisar la influencia de otras personas

inciden en los pensamientos, sentimientos y comportamientos, haciéndose
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de la antropologia a los efectos de generar conocimiento integral del ser
humano.

Resulta harto conocido, que como proceso corresponde a la gestidon
humana las funciones de: atraer, captar, seleccionar, mantener, evaluar, y
desarrollar a las personas, no obstante estas ocupaciones, aunque
importantes, no pueden tenerse como las exclusivas y hasta aislantes, sino
que en muchos casos, en la aplicacion y progreso de cada una de ellas, se
requiere tener presente el propdsito y razén del modelo, se pretende
desplegar.

En resumen, lo que aca se ensaya, es romper definitivamente con las
practicas mecanicistas e instrumentalista de la tradicional administracion de
recursos humanos, estructura fija de relaciones formales, procurando
enfatizar en una nueva dinamica, interactiva e integral, a manera de permitir
tanto a la organizacion como a sus colaboradores, crecer juntos y desarrollar
el maximo de sus potencialidades.

Todo lo anterior, describe la nueva realidad y al mismo tiempo el
desafio que se tiene en cuanto a la gestibn humana, Chiavenato (Ob. cit.),
esboza como: una nueva concepcién, donde las personas pasan a ser
tenidas en tanto seres con cualidades singulares y ahora merecen ser
consideradas socias de la organizacion

No obstante, al considerar la gestibn humana en Venezuela, a decir de
(MONTEFERRANTE, 2004): “La falta de congruencia entre los procesos de
recursos humanos revela una falta de vision estratégica en el manejo de la
gente, muy frecuente en la realidad gerencial venezolana” (p. 39), para lo
que se hace necesario, ademas del cuestionamiento critico, develar, al
menos desde la perspectiva tedrica, los elementos que entronizan esas
practicas y al mismo tiempo restringe su prosperidad.

La gestion humana, para el caso venezolano, demanda una
consideracion multidimensional que merecen ser iniciada desde el

cuestionamiento individual y colectivo para su innovacioén. De alli que para su
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configuracion, pasa por el reconocimiento pues, son las personas las que
hacen a las organizaciones y estas a las personas, y al mismo tiempo son
ellas las llamadas a su modernidad, siendo en consecuencia los
trabajadores, actores principales con quienes se deben experimentar
innovadoras relaciones como expone Lucena (2007):

Existe la necesidad de generar un marco tedrico de analisis,
investigacion y estudio que contemple la transformacién y, de esta
manera, ofrecer fuentes de interpretacion y explicacion a formas
emergentes de organizacion y de establecimiento de relaciones
laborales. Entendiendo que no existe un modelo Unico de
relaciones y que existe la posibilidad de contar con sistemas
organizaciéon de trabajo contingentes (p. 276)

Por otra parte, desde la configuracion legal, las relaciones laborales en
Venezuela, se refuerzan los principios de subordinacion, segun el cual se
esta a disposicion y a la orden de otro lo que de suyo marca la conflictividad,
pues cada una de las partes, aunque mediante la negociacién, procura el
mejor de los beneficios a razoén del menor esfuerzo, pudiendo visualizar a su
contraparte como enemigo.

Lo anterior se fortifica, cuando se define, en el Decreto con Rango,
Valor y Fuerza de Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las
Trabajadoras (LOTTT — 2012) (PRESIDENCIA d. I., 2012), al responsable de
la gestion humana, aunque trabajador, como representante del patrono, en
consecuencia, este debe tener a los trabajadores bajo una relacion de
dependencia y no como socios. (Véase Art. 40 y 41), estando por tanto, al
servicio del patrono.

En cuanto a la participaciéon de los trabajadores, la norma comentada, la
concreta a los fines de los beneficios econémicos, muy por encima en cuanto
a la gestion compartida de las organizaciones, lo que se dej6 en la LOTTT
entre las disposiciones transitorias, hasta ahora (mayo 2015) no

desarrollada.
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Sin embargo, se ha venido impulsando la participacion proporcional de
trabajadores y patronos en torno a los lineamientos de la Ley Orgéanica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT)
(ASAMBLEA, Ley Organica de Previcion Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo, 2005), con la que se procura la formacion y organizacion para
garantizar condiciones dignas y seguras de trabajo, tema lamentablemente
no suficientemente desarrollado o atendido, como en el caso de la institucion
bajo estudio.

En cuanto a la realidad ontolégica respecto de la gestion humana en el
CULTCA-UPTAMCA, esta se presenta de forma estructurada, limitandose su
accion, al seguimiento de instrucciones y normativas que no trasciende mas
alld de la de simple tramitador de pago y controlador de aspectos como la
asistencia, situacion similar reporta Monterrafante (Ob. cit.) en su andlisis
sobre lo que estan haciendo la gerencia de recursos humanos en Venezuela,
en donde se destaca su preocupaciéon donde: “[...] se circunscribe a la
administracion de némina, el control del personal y el manejo de los aspectos
juridicos de las relaciones laborales” (p. 40), lo que limita, en el caso de la
transformaciéon CULTCA-UPTAMCA, su incidencia en las posibilidades de
innovacion, pues se circunscribe a la disposiciones de la gerencia general
socio-académica, y esta a su vez a las directrices de la jerarquia ministerial.

No obstante, el discurso de la gerencia universitaria del CULTCA-
UPTAMCA, propende conforme a la reflexibn del ejecutivo nacional,
respaldado en la CRBV (Ob. cit.) y en el PDES (Ob. cit.), lo atinente a la
participacion de los trabajadores en la gestion institucional, asunto recogido
en la Primera Convencion Colectiva Unica, que en su Clausula 4 incluye

Las partes convienen en impulsar, con pleno respeto a la
autonomia universitaria y dentro del marco legal vigente, la
participacion  protagénica de las y los trabajadores
universitarios en la eleccion de autoridades en las instituciones
donde esto es aplicable, asi como en la integracion de los
organismos de gobierno y cogobierno universitario y en la
contraloria social de la gestion universitaria, tanto en el uso de

126



los recursos financieros como en los aportes que las
instituciones otorgan a la sociedad venezolana. [Documento en

linea]

Empero, la realidad institucional dista mucho de las mejores practica en
la gestibn humana y ain mas sobre lo referido a la participacion, todo lo cual
requiere de la investigacion a los fines de precisar las acciones reales y
necesarias para promover la participacion y sus elementos caracteristicos a
los fines de surgir el modelo tedrico que aqui se procura, pues hasta ahora,
la gestion humana participativa resulta pasiva.

El investigador asume como modelo de gestion humana, la accién
mediadora entre la organizacion y sus integrantes, a quienes visualiza como
seres humanos de mudltiples extensiones, e incluye aspectos biolégicos,
psicolégicos y sociales, y que por tanto cada uno posee necesidades
particulares entre cuyas contiene el reconocimiento, el empoderamiento y
otras dimensiones mas. De manera que se pone el énfasis en las relaciones
sobre la tarea; la cooperacion, el apoyo y la asistencia sobre el seguimiento y
el control; requiriendo un caracter ético y humanista. En resumen, una
gestion de caracter antropocéntrico, pues toma al ser humano como la
medida de todas las cosas, encierra la consideracion de su relacion con el
medio ambiente organizacional, y como este incide en su participacion
activa. Reflexionando sobre la gestibn humana con connotaciones
participativas, sera un factor clave en la transformacién organizacional
universitaria.

En el caso de las instituciones educativas, (RODRIGUEZ S. , 1999)
menciona respecto a la transformacion organizacional, el ambiente
universitario tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en la situacion de una organizacion, con cambios relativamente
graduales, sin embargo, corresponde a la gerencia, desde una concepcion

colectiva, la llamada a impulsar la transformacion desde su propia realidad.
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A tales fines, se argumenta que para conocer como funciona una
institucion educativa-lEU, se requiere de informacion sobre cual es su
estructura formal o cédmo la define su legislacién, cada una de las funciones a
desempeniar y las competencias, corresponden a cada una de las personas
que forman parte de la misma. Todos los aspectos sefialados como
constituyentes del ambiente universitario, tanto los componentes objetivos y
reales de la organizacion como la percepcion que de los mismos tiene el
equipo de trabajo en su conjunto y cada uno de sus integrantes, van a
afectar el funcionamiento de la organizacion, y al mismo tiempo, todas ellas
van a construir esa atmésfera institucional entrafia en un sentido u otro todo
el funcionamiento de la organizacion.

Al respecto del clima organizacional (LITWIN, 2004) postularon la
existencia de nueve dimensiones que explican el ambiente existente en un
determinado ente. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas
propiedades de la organizacion, e incluyen: Estructura, responsabilidad o
empowerment, recompensa, desafios, relaciones, cooperacién, estandares,
conflictos e identidad.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que
el ambiente organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros del personal docente del CULTCA-UPTAMCA, y al mismo tiempo
es influido por la comunicacién y a través de percepciones estabilizadas,
filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y
rendimiento profesional, entre otros, siendo tales anchuras tenidas en cuenta
a los fines de precisar la realidad de estudios conforme a los objetivos
concebidos.

Tal realidad esta compuesta por factores extrinsecos e intrinsecos de la
organizacion, influyen sobre el desempefio de los docentes dentro de la
misma y dan forma al ambiente en que los integrantes de la organizacion se

desenvuelven. Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion,
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sino sobre las percepciones y comunicaciones que sus integrantes tengan de
estos factores y su disposicion en participar.

Asi el valor de este enfoque reside en el hecho que el comportamiento
de los miembros de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que
depende de las percepciones que tenga de cada uno de estos factores la
comunicacién y liderazgo entre otras extensiones.

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias de cada uno de los
docentes han obtenido en la institucion. De ahi, el ambiente organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales,
siendo ello determinante a los efectos de la participacién, asumida por
Albalate (Ob. cit.) como la democracia industrial, la democracia directa y
consciente.

Para precisar este tépico, lo mismo que sobre la participacidon, se
consultaron por una parte a la gerencia media de la institucién y por la otra al
equipo docente. Las teméticas giraron en relacién al reconocimiento de los
objetivos organizacionales, las maneras como se manifiestan las
transacciones, el modo de gestién, la cultura y los efectos de la filosofia, asi
como lo concerniente al subsistema administrativo.

Por otra parte, de realizaron consultas sobre la gestion humana y como
esta es percibida por los docentes teniendo en cuenta tres dimensiones

claves: psicosocial, el subsistema técnico y la participacion.

La Participacion

En principio, se parte que la participacion es condicion inherente al ser
humano y por consiguiente un derecho fundamental reconocido por las
Naciones Unidas tanto en la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos (ONU O. d., 1948) [Documento en linea] como en el Pacto
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Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (ONU O. d.,
1966); enfatizando en la participacion en el mundo del trabajo y en los

asuntos del gobierno. [Documento en linea].

En su acepcion, el DRAE (Ob. cit.) concibe a la participacion como
accion y efecto de participar y la misma fuente admite la accién de la
participacion como: “Tener parte en una sociedad o negocio 0 ser socio de

ellos. -tr. Dar parte, noticiar, comunicar’ [Documento en linea]. Lo referido a

ser socio, forma parte de la nueva concepcion expuesta en el aparte referido
a la gestion humana, lo que se constituye en el verdadero capital o
capacidad asociativa, Kliskberg (Ob. cit.) la presenta como: “[...] formas de
cooperacion, de sumar esfuerzos, las famosas sumas donde todo el mundo
puede ganar, desde las formas de cooperacion mas elemental [...]" (p. 17).

El mismo (KLISKBERG, Hacia una nueva vision de la politica social en
América Latina. Desmontando Mitos, 2004), destaca la necesidad de un
ambiente de confianza como fundamental para la realizacion de la
participacion. En este sentido (REY, 2002) indica entre otros asuntos, la
participacion requiere de premisas objetivas que tratan de los aspectos
normativos, asi como lo referido al modo de gestion instaurado, traspasando
asi a la representacion.

La participacion, en si misma, se configura como un hecho concreto
gue se construye y evoluciona desde la configuracion complicada del mundo
como entorno y con él, la evolucion de la humanidad intrincada por lo
multiple interdependiente e interactivo y retroactivo, considerando al mismo
tiempo el contexto historico politico, econdmico y social.

De lo que se trata, es de radicalizar la participacion en el mundo del
trabajo como sistema sociopolitico para el ejercicio de la ciudadania que
debe percollar a todas las instituciones sociales, profundizando la
convivencia democratica entre los seres humanos de manera corresponsable

mediante la transferencia de virtudes y valores superiores.
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Como preambulo al desarrollo de este tépico, el investigador conviene
en destacar, que al indagar por diversos medios, la participacion luce un
camino andando en diversos escenarios auspiciado por organismos
internacionales como las Naciones Unidas el Banco Interamericano de
Desarrollo y otras instituciones que promueven la legitimidad en lo politico y
social, lo mismo desde el mundo de las organizaciones donde (KLISKBERG,
Seis tesis no convencionales sobre la participacion, 1999) refiere como
elemento esencial del desarrollo humano.

En lo laboral, y como se destaca en parte de los antecedentes de
investigaciones internacionales, existen paises como Espafia que ya
muestran resultados concretos, asi como el caso de Canada, antes referido,
donde se enfatiza el aumento de la innovacion y la creatividad, luego de
superar la resistencia por mantener tradicionales formas organizacionales

En Venezuela, la participacién, al menos como enunciado, se ha
entronizado a partir de los principios consagrados en la Carta Magna (CRBV
— 1999); no obstante en el mundo organizacional, luego de haber realizado
varias maniobras orientadas por el Estado incluyendo desde formas
cooperativas, microempresas, empresas de produccion social y de economia
popular, entre otras acciones que procuraron impulsar modos de gestion
participativa y cogestionarias, no han brindado los resultados esperados, aun
requiere ser tenido como un horizonte por andar para su teorizacién desde la
realidad.

De seguida, se muestra el esbozo donde se presentan las coordenadas
tenidas en cuenta para meditar sobre esta exploracion y que envuelve

diversas anchuras retro-actuantes entre si, como se muestra en la figura 10
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10. PARTICIPACION LABORAL

La participacion organizacional, implica en si misma, la transformaciéon
de las relaciones sociales de produccion, lo que se contrapone a la
subordinacion y dependencia de unos a otros, e implica una exploracion para
impulsar el modelo de desarrollo envuelve a todos los actores sociales,
Maza, Z, en prologo de (MAZX-NEEF, 1993) se requiere para el desarrollo a
escala humana:

[...] requiere estimular el protagonismo de los sujetos para que
hagan de la auto-dependencia su propia opcién de
desenvolvimiento y tenga la capacidad de irradiarla a otros
sectores de la sociedad. Lo decisivo para este desarrollo es como
y qué recursos generar para potenciar micro espacios y sujetos
con voluntad de auto dependencia (p. 54)

Como modelo, la participacion se fundamenta en la capacidad
asociativa, la confianza mutua e impulsa la convivencia civica al tiempo de

reforzar la cualidad ciudadana de los sujetos con derechos, deberes y
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responsabilidades porque contiene elementos sociales, juridicos y éticos,
ademas de otras longitudes.

Desde la perspectiva de la sociedad y con ella el Estado, le interesa
buscar vias, modos y medios que le permitan ahondar y perfeccionar el
sistema politico plasma en su declaracion constitutiva; elementos estos
desarrollados mediante sus interacciones, formas de comunicacion y
relaciones entre individuos, instituciones y entre ambos (individuos e
instituciones), siendo la sociedad, en boca de Luhmann (Ob. cit.) el objeto de
estudio que se pretende describir.

Para su concrecion, la sociedad demanda su ordenacion a través de la
institucionalidad -gobierno-, a quien corresponde la puesta en marcha de
politicas publicas orientadas a las mejores formas de organizacién y
practicas sociales. Estas politicas exigen ser estudiadas para que el
gobierno logre los deseos del colectivo ciudadano, como afirma (KELLY,
2003) solicitan ser discutidas y juzgar sus consecuencias practicas,
alegando: “Para analizar correctamente las politicas es indispensable
reconocer lo que es obvio pero que, con demasiada frecuencia, se olvida: las
politicas, como proposiciones sobre la mejor manera de lograr determinados
objetivos sociales, no son mas que ideas” (p. 263).

El ideal social cuando emerge desde la institucionalidad —poder
constituido-, ha presentado recurrentemente resistencia social de parte del
poder, es decir de la sociedad, motivo por el cual, incubar desde abajo hacia
arriba, procurando experiencias enriquecedoras, parece presentar mejores
posibilidades de éxito. No obstante, este enunciado simple no resulta
simplista, sino por el contrario, las decisiones politicas son liadas, como
apunta Miklos (Ob. cit.):

[...] ahora se reconoce la complejidad de estas decisiones que
obedecen a condicionamientos mudltiples; no solo se ha
reemplazado la linealidad por una circularidad sistémica, sino que
se ponen de relevancia elementos irracionales del (de los)
sujeto(s) que decide(n), asi como de la emergencia de los
acontecimientos (p. 34).
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Desde la politica social, la participacion organizacional, como modelo
democrético de gestion, merece tener tanteos para su desarrollo y
concrecion, lo que puede ser puesta a prueba como en el caso de las
Instituciones de Educacion Universitaria, maxime cuando estas se precisan
por su caracter experimental, para luego de la evaluacion de su ensayo,
visionar maneras de perfeccionamiento y divulgacion —generacion de
conocimiento-.

Sera comun topar con la natural resistencia de los involucrados, en el
caso de la participacion organizacional, incluye por una parte a los
empleadores y sus representantes, y por la otra a los trabajadores, y hasta
gerentes, lo que desde la concepciéon de la homeostasis, rompe el equilibrio
al desestabilizar el ambiente, ampliando la variabilidad e introduciendo
perturbaciones. La resistencia al cambio, es tenida para (MELLO, 2005)
como en fenébmeno natural del ser humano:

[...] se trata de una reaccion normal del organismo humano. El
organismo, y por tanto la persona —a no ser que esto sea muy
incomodo o sobre manera amenazador— busca economizar
energia, evitar tensiones innecesarias, mantener un nivel
confortable de estimulacion sensorial, emocional o psiquica, es
decir, asegurar, y si fuera necesario restablecer un equilibrio
homeostéatico. (p. 61)

Como forma de superar la resistencia al cambio, es necesario
garantizar la implementacion de la participacion, resultando clave tres
aspectos fundamentales tanto para los gerentes como para los trabajadores,
guienes deben inicialmente, visualizarse como iguales, incluye: 1° el
conocimiento que se posea para asumir la responsabilidad; 2° la capacidad
para llevarla a cabo; y 3° el deseo de involucrarse

En cuanto a los trabajadores, la participacion resulta un reto, sobre todo
para los trabajadores que no cuentan con la preparacion (conocimiento

tedrico) y la experiencia, y en especial para quienes tienen arraigado que la
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toma de decisiones le corresponde a otro y no a ellos. Asi para su puesta en
marcha, necesario serd convencer a los trabajadores y gerentes de sus
capacidades e invitarlo para asumir el reto, él visualizara como un riesgo. Por
ello, convendria considerarla como un proceso lento y gradual de
aprendizaje, fundamentalmente en su area especifica.

Para la gerencia quizas implique un mayor obstaculo a vencer, sobre
todo cuando se tiene un estilo de gerencia tradicionalista que enfatiza lo
individual sobre lo colectivo en contra de la participacion. Sobre este
particular indica (LAHERA S., 2004):

En general, desde una visién tradicional, la mayoria de los
valores, ideas o imagenes que forman parte destacada de la
cosmovision del grupo social que agrupa a los individuos que
ejercen el rol de ejecutivos o directivos en las empresas, hacen
referencia a valores como el individualismo, la libertad, el
materialismo, la ambicién, la fidelidad, la responsabilidad, la
disciplina, el prestigio, el poder, etc. [Documento en linea].

Sin duda, las préacticas participativas, incluyen en si mismas, formas de
difuminar el poder del que es depositaria la gerencia, al mismo tiempo
refuerza la resistencia a esta practica, pues el poder, brinda la jerarquia,
incluye a uno o pocos que lo detentan y al mismo tiempo muchos que
obedecen. Igualmente ocurre a los efectos de la toma de decisiones, asunto
reservado en la nomenclatura clasica de las organizaciones, a unos pocos,
correspondiendo al resto, la mayoria, cumplir y hacer cumplir las 6rdenes e
instrucciones, cercenando asi la posibilidad del enriquecimiento de la
sabiduria colectiva y la capacidad innovadora del colectivo, Koulopoluos y
otros (Ob. cit.) conciben como gerencia del conocimiento.

La taxonomia de la participacién organizacional, en el principio de la
participacion subyace el reconocimiento del otro, la capacidad autonomica de
las personas y la responsabilidad compartida, mediante la definicion de
metas y la toma de decisiones colectivas, generando como producto la

transformacion de las maneras de relacionamiento en la organizacion.
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Por antonomasia, el mundo laboral u organizacional resulta en la
practica, aunque no siempre de manera consciente, en la interdependencia
de quienes en ella interactian, dependiendo de unos y otros el éxito de la
organizacion y, consecuentemente, el éxito individual. Vista asi, la
participacion, es inherente al mundo del trabajo como forma de coexistencia
que al profundizarse de manera deliberada, generaria una mayor correlacion
entre los involucrados, asi como una mayor motivacion, potenciando el
desarrollo personal y profesional de los involucrados, al tiempo de generar
beneficios organizacionales tangibles e intangibles. La diversidad de las
formas de participacién en las organizaciones, seran entendidas a partir de
su institucionalizacién. Es asi que desde la perspectiva empirica, se supone
la posibilidad de comprender estas formas de relacionamiento en su
diversidad y dimensiones.

Asi la participacion es concebida por (GEILFUS, 2002) como un
proceso en el que la gente puede progresivamente ganar mas y mayores
oportunidades para su profundizacion, podria experimentar la gerencia en
areas especificas de manera de evaluar sus resultados y apreciar los
impactos que puede generar, ello como forma para superar la resistencia y
constituirse en practicas organizacionales virtuosas.

Por otra parte, el control, como fase del proceso administrativo y
gerencial, estima Savasta (Ob. cit.) que procura el cumplimiento tanto de la
mision como de los objetivos, teniendo en cuenta las normas internas y en
procura de la eficacia. En la participacion, el control resulta, por lo menos en
el caso venezolano, impulsado en el éarea social como ejercicio de
prevencion, vigilancia, supervision y acompafamiento aplicado por la
ciudadania, especialmente sobre la gestion de los poderes publicos, aplica
para el caso de las IEU publicas.

Desde la configuracion de la participacion, el control resulta en la forma
de acompafiamiento y al mismo tiempo de transparencia y retroalimentacion

a los fines de prever cualquier anomalia a la luz de los indicadores de
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gestion, de manera que apuntala la calidad de los procesos, productos y/o
servicios que se proporcionan, siendo su legitimidad generada desde lo
colectivo, del que los trabajadores forman parte y al mismo tiempo depende
en demasia de ellos desde lo individual y lo grupal.

Conviene destacar, respecto del control, que hoy por hoy existen
herramientas desde el aparataje tecnoldgico la potencian, mas alla que como
medio de promocion o propaganda, destacando posibilidades para el
correcto uso de los presupuestos, entre otras potencialidades, merecen ser
escudrifiadas, aunque aqui no se profundizan.

El convencimiento y acuerdo sobre el control, serd un atributo
organizacional, que le proporciona la legalidad de origen y permite superar la
mirada particular de la organizacion basada en el mando y la jerarquia que
Drucker (Ob. cit.) aprecia como el fin organizacional cuando expresa:
“autorizar” y facultar” Estos términos expresan la muerte de la organizacién
basada en mando y control”. (p. 153).

Ademas de las consideraciones previas, necesario es tener en cuenta
los aspectos referidos a los enfoques ideoldgicos desde diversas doctrinas.
Antes de otras consideraciones, se estima conveniente destacar en cuanto a
la doctrina desde dos aristas que el investigador estima convenientes
presentar: los fines y su metodologia.

En cuanto a los fines, se procura un acercamiento al como deberia
funcionar u organizarse una institucion; mientras que la metodologia se
refiere a la manera mas apropiada para lograr un fin determinado
previamente, centrado aqui, en la gestion humana participativa.

Para los efectos de la ideologia, se acude a los aportes realizados por
(ACUNA, 2003), que se presentan de manera resumida en el cuadro 3.
Participacion segun el tipo de ideologia, consideradas a la luz de las metas,

formas, contenido y mecanismos para su realizacion.
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3. PARTICIPACION SEGUN EL TIPO DE IDEOLOGIA

Participacién

TIPOS DE IDEOLOGIA

Productividad y

Democratica Socialista Humanista - :
Eficiencia

Metas Plena Cambio. Desarrollar  la | Alcanzar al
participacion. Revolucion personalidad de | méaximo
Estabilidad vy | en la | los trabajadores. | resultados de
eficiencia  de | sociedad. Preservar la | eficiencia y
instituciones salud mental. productividad
sociales.

Formas Democracia Participacion: | Participacion: Participacion:
expresada por | vehiculo para | medio para | tecnologia que
ejercicio el ejercicio | alcanzar el | permite un
directo de los | del control | desarrollo de las | aprovechamiento
integrantes de | econémico de | personas. de las
una la clase capacidades
comunidad. trabajadora. humanas.

Contenido Se asienta en | Potencialidad | Mayor bienestar | Participacion:
el valor | de la gente | y desarrollo de | herramienta para

intrinseco de la

para alcanzar

las personas y

contrarrestar  los

democracia, en | liberacion grupos, efectos adversos
su estandar | econdmica. correlaciéon con | de alineacion
moral como eficiencia y | laboral,
método  para estabilidad en | insatisfaccion,
tomar las instituciones | ausentismo,
decisiones. rotacion y
conflictos
industriales.
Mecanismos | Educacién por | Formacion y | Dotar a las | Utilizacion de
medio de | desarrollo de | personas de | tecnologias
procesos conciencia de | oportunidades relacionadas con
sistematicos de | clase por | para ser activas, | el desarrollo de la
aprendizaje. parte de los | independientes participacion:

trabajadores.

y capaces de
auto
controlarse.

informacion,
conocimiento.

Fuente: Acufia y otros (2003) Un marco conceptual para el estudio de la

participacion. [Documento en linea] (p. 74 — 75).

A partir la representacion de los autores referenciados, se puede

apreciar los diversos valores, supuestos y metas, asi como las variaciones

segun cada orientacion politica. De manera que, preciso es tener en cuenta

las caracteristicas de la participacion en cuanto a la expresion de cada

realidad.
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Desde la consideracion de quien esto escribe, convendria Inicialmente
conjugar las cuatro doctrinas, es decir, asumir la realidad particular de
manera eclética, para evaluar la experiencia y socializar los resultados a los
fines de concretar una orientacion original y compartida por todos. Sobre este
particular, Koulopoluos y otros (Ob. cit.) advierten: “Usted sabe que la fuerza
de una organizacion no procede del conocimiento de lo que ha funcionado en
el pasado, sino de la capacidad de regenerar continuamente y volver a
proyectar su conocimiento, procesos y mercados” (p. 5)

La participacion se fundamenta sobre la igualdad de las personas. La
igualdad es una busqueda econdémica y cultural de la humanidad, requiere de
valores éticos a los fines de dar respuesta al interés colectivo y el interés
publico, sin obviar el interés individual. De ahi que la “participacion, desde la
concepcion de la gestion humana, implica la interaccion entre y con los
actores. Pero la igualdad ante la vida es algo que hay que conquistar, que
hay que ganar. Es una tarea, no un decreto; es una bldsqueda, un reto para
cada uno de los ciudadanos, porque requiere que el individuo se asuma
como sujeto autonomo e influyente.

La mayor expresion de este reto, es la forma como el individuo asume
la dimensién de sus derechos, y como asume las responsabilidades que
provienen de su participacion.

En si misma, la participacion organizacional contiene implicitamente la
transformacion, pues ella exige la mutacion de los modelos gerenciales de
concepcion tradicionalista que ponen el énfasis en el control y visualizan a
los trabajadores como enemigos de la organizacion, hacia otro modelo
basado en el derecho del trabajador como ser humano y ciudadano con
capacidades y experiencias procura desarrollar, lo que (AHUMADA, 2004)

presenta desde dos dimensiones:

En definitiva, desde una perspectiva gerencial, el optar por
desarrollar politicas que fomenten la participacion de los
trabajadores pretende transformar dos dimensiones
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fundamentales para los organizadores de la produccién: a) Por un
lado, transitar desde un sistema de relaciones industriales de
caracter conflictivo y de confrontacion, basado en la desconfianza
y el control detallado sobre el trabajo humano, a una matriz
orientada a la consecucion de la integracion y la colaboracion
entre capital y trabajo, superando la interpretacién por la cual los
intereses de los trabajadores se oponen al interés de la direccion.
b) Por el otro lado, reconociendo ideolégicamente ahora que las
capacidades cognitivas, los conocimientos y experiencias de los
trabajadores son un recurso productivo a rentabilizar, lograr
movilizar rentablemente esa inteligencia de produccién para
mejorar las formas de gestion de la incertidumbre del mercado y
conseguir el objetivo de supervivencia de la empresa. (p. 9)

Como sea, aqui se ha insistido en la participaciobn organizacional,
novedad hasta ahora no concretada en las IEU, bien vale la pena considerar
experiencias progresivas. Sin embargo, se constituye en una ventaja cuando
se le ubica en el &rea académica (docencia, investigacion y extensién), como
actividad principal, dada la preparacion y el grado de especializacion
multidisciplinar de los equipos docentes, asi como sus experiencias en la
conduccion de organizaciones o areas de estas, tanto en el sector publico
como privado.

Lo anterior no exime de participar en areas auxiliares como la
administracion o similares. De manera que, en virtud de concretar
experiencias desde la realidad, podria tenerse en cuenta los niveles de
participacion desde lo académico en el caso de las IEU, pudiendo definirse
cotas de participacion en lo operativo, tactico estratégico o de control y
evaluacion, asi como en la definicion de politicas, normas y procedimientos,
para lo cual previamente se podria elaborar colectivamente la vision de
transformacion, a decir de (BENITEZ, 2006): “[...] dara a la organizacion una
idea clara de donde proviene y hacia donde se deben dirigir los esfuerzos
dentro de la misma. Constituyen un elemento fundamental para el
planteamiento de objetivos organizacionales y para el logro de los mismos”

[Documento en linea].
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Ciertamente, en el caso de las IEU venezolanas, existe lo que se
conoce como participacion en el co-gobierno, se refiere al gobierno
compartido en las instituciones, e integrado por una representacion de los
miembros de la comunidad universitaria, incluye a estudiantes, egresados y
docentes, aunque no resulta paritaria. Al respecto Orellana (Ob. cit.) refiere
que su propdésito es:

[...] democratizar la universidad, con el proposito de romper con el
monopolio existente dentro de las instituciones, en donde un
grupo cerrado y reducido de profesores y autoridades tenia el
control absoluto para tomar decisiones en términos de elecciéon de
autoridades, administracion 'y definicion de cuestiones
académicas. [Documento en lineal.

Lo anterior, da cuenta de lo que se podria considerar una forma de
participacion; en el caso de las IEU; sin embargo, ella conforta s6lo una
manera de representacion o voceria de un colectivo pues aqui se estima
como de mera forma funcional y procedimental, dado que no conlleva al
ejercicio pleno de la ciudadania. El hecho electoral, si bien se tiene como una
maniobra democratica, en si mismo no propende a la participacion.

Otra forma de participar, ademas de la representativa -no protagoénica-,
es la individual, que puede tenerse para areas especialisimas, opuesta por
naturaleza a la colectiva donde todos poseen responsabilidades, deberes y
derechos. De la misma manera se destacan formas de participacion directa
versus a la indirecta.

Por su parte, Geilfus (Ob. cit.) y otros han elaborado propuestas para
asi describir la participacion a partir del simil de la escalera, con la que
representa los niveles o peldafos, de la participacion ciudadana, empero ella
puede ser igualmente considerada a los efectos de la participacién en las
organizaciones.

Aunque se brinda una reflexion de cada una de ellas, lo que se desea
es enfatizar en los niveles de participacién progresiva como medio para

institucionalizarla como un hébito organizacional. Como peldafio base o
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inicial, es definida como pasiva, es decir; en el caso del trabajador sélo forma
parte de la organizacion y se limita a realizar las labores que le son
designadas. Por lo general espera contar con un elevado nivel de
supervision, acepta las 6rdenes e instrucciones sin realizar critica alguna, las
llega a considerar como indispensables para su actuacion. Todo ello se
puede resumir destacando que no posee sentido ciudadano.

En segunda instancia se incluye la fase de informacion, por lo general
viene dada desde la jerarquia institucional que no contiene formas de
consulta alguna y por tanto, tampoco posibilidad de influir en la misma.
Desde esta apariencia se envuelven los deberes que se deben asumir y no
necesariamente lo referido a derecho, aunque en ocasiones puede incluirse,
enfatizando en lo meramente informativa. Por otra parte, la fuente consultada
refiere al estribo que describe como consultiva desde la cual se procura
legitimar el proceso participativo, empero, en ninguna de las descritas existe
modo factual de participar.

Si bien es cierto que puede clasificarse como un intercambio, podria
inferirse como modo de intervenir, se tiene mas como medio estadistico y de
informacion, visualizandose a las personas como datos. Resulta evidente lo
hasta aqui expuesto forma parte de cémo la gerencia entiende a las
personas, en tanto necesarias para producir o para la prestacion del servicio
(mal necesario), descansando la responsabilidad y la toma de decisiones, en
la labor gerencial por intermedio de los supervisores, correspondiendo a los
trabajadores obedecer érdenes.

Lo que se conoce como participacion basada en el incentivo, de suyo
implica un grado de temporalidad, pues se puede asimilar a la administracion
0 ejecuciéon de un proyecto, incluye algun tipo de recompensa. Sin embargo,
no tiene necesariamente caracteristicas de participacion, pues se puede
presentar en casos en los que la gerencia descifra 0 presenta un proyecto

gue desea llevar a cabo, aunque puede contener grados de consultas.
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La participacion interactiva se destaca porque las personas intervienen
en la formulacién de planes y/o programas, su desarrollo o implementacién y
evaluacion de los resultados. Sin duda, ella contiene en si misma una forma
de aprendizaje y grado de evolucion puede generar elevados niveles de
autoestima, asumida ésta como la aceptacion de si mismo en la relacion con
los otros. Noétese que no se indica en esta forma de participacion lo
concerniente a la toma de decision o iniciativa, se alcanza cuando se alienta
el autodesarrollo, se asumen riesgos calculados y responsabilidad, siendo la
participacion espontanea o natural.

Esta forma genuina de participacion, promueve la propia jerarquia
institucional, incluye elementos nucleares de la organizacion por lo que es
una gestion participativa Albalate (Ob. cit.) la configura:

[...] como organizar la actividad ordinaria de la empresa y que
abarca desde el mismo momento en que deciden los objetivos a
alcanzar a los modos de organizar y distribuir las tareas y los
puestos de trabajo. Este tipo de participacion es el que ha
generado mas literatura, ya que afecta al nlcleo de prerrogativas
gue poseen los empresarios sobre el tipo de las relaciones que se
establecen en la produccion. (p. 34 -35).

El transito del ser humano como ciudadano organizacional, sin duda
presenta un camino azaroso iniciado en la cultura tayloriana, pasa a una
gerencialista y a otra humanista paternalista. Se encuentra marcada por la
concepcion del ser humano y las relaciones sociales en el mundo del trabajo,
siendo evidente por los niveles de consulta y participacion, todo lo cual se
resume en la figura 11. Transito hacia la “participacion, donde de denotan
tres momentos previos o planos, asi como la configuracion del ciudadano

organizacional que emerje cuando la practica participativa es elevada.

143



Hombre

Econémico

Cultura Tayloriana social

Pasivo - Cultura

excluyente {

Aus:::ia % H ombre Der!wcrénca

formas de social corresponsable

rticipacion, isi

:::formacién Cultura Humanista - :?:;:e D'?“Z';n'

inBastaral B . Paternalista, evalua'ciaé':i ey

Ausenicaida ajO Activo - auténomo SRR

\ Consulta

trabajo en grupo iori
Cultura Gerencialista, bidi.r“dmal z::\'::::au ot
Consulta fcvisa'con bidireccional
unidireccional SOOI Lider electo por
Activo - limitado Particp el trabaiadomp
Representatividad ?;::::Tca?o:::a

Hombre o Propuesta a prior
Econdémico Poca autonomia. E;::::c“:onal Ciudadano
Lider d A
; e:;n:ds::::h e aito pii Organizacional
Fuente: Salerno, Flavio (2015) organizacidn trabajadores

11. TRANSITO HACIA LA PARTICIPACION

Los resultados o beneficios que se pueden alcanzar en una cultura
democratica organizacional son diversos, pues apuntan por lo menos a tres
longitudes, e incluyen lo social, espiritual y econémico.

Desde lo social, la organizacion y sus integrantes logran ser apreciados
y validados por sus buenas practicas, auspiciando la convivencia y
reduciendo los conflictos, amén de su valoracion como género de virtud
abierta, donde se emplea la razén desde lo intimo y se hace vivo el ingenio,
ademas se consolidan beneficios materiales e inmateriales, aumentando la
productividad, asi como la mejora en los servicios y el logro de los objetivos.

Como ventaja colateral, se disminuye la rotacion del personal, surge y
se mantiene una mayor disposicion al cambio y la transformacion desde la
innovacion y la creatividad, permite el desarrollo desde lo personal y

profesional que. Impulsa la confianza mutua y las buenas précticas, legitima
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las relaciones con el otro al mantener una relacidon de co-construccion
interconectada, reforzando la autoestima.

Las formas de participacion incluyen lo deliberativo, lo decisionat y
determinativo que, vinculado al prefijo co, implica la cooperacion y union,
como también se puede emplear a la gestion, el principio de auto cuya
significacién habla de lo propio o por uno mismo, cada cual puede ser tenida
de manera parcial, es decir, en areas experimentales o desplegar en el todo
organizacional desde el principio, sin duda requerira de mayor esfuerzo al ser
una transformacion total en el modo de ser y hacer.

Diversas estudiosos del tema plantean el origen de la participacion
desde un apartado legal, por convenio o cesion. Sin embargo, quien esto
escribe estima conveniente que emerja desde el convencimiento de los
actores, teniendo en cuenta pues cuando se plantea desde lo juridico,
envuelve una obligacion, viene dada desde el poder omnipresente del
Estado. En tal sentido, sino es producto de una amplia consulta, incluye el
consenso, carecera de la legitimidad que viene dada desde la verdad. De
manera convencional, en si misma, implica un conflicto entre las partes,
siendo asi una concesion a los fines de obtener algo en contrapartida y que
no necesariamente explique sus beneficios colectivos.

En resumen, un programa de participacion efectiva, desde la
perspectiva empirica, ademas de incrementar la motivacion laboral, reporta
beneficios que se difuminan entre los involucrados y la organizacion, pues al
distribuir la toma de decisiones y con ella el poder, se comparten las
responsabilidades empoderando a todos, apuntalando a la creatividad, el
mejoramiento continuo y la potenciacion de las capacidades, asi como el
aprovechamiento de bienes e insumos; se propende a una reduccion de
errores, aumenta la productividad y se entronizan dimensiones como
eficiencia, eficacia y efectividad, enraizando la empatia y la otredad, al
tiempo de colocar a la organizacion ante la sociedad y sus competidores,

como un referente institucional.
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Desde la perspectiva institucional, la participacion en Venezuela esta
consagrada en el texto constitucional (Ob. cit.) como uno de los derechos
humanos fundamentales, ademas de reconocer, la misma constitucion, los
principales acuerdos, declaraciones y pactos del derecho internacional
referidos al tema, traspasando de la democracia representativa a la
democracia participativa y protagonica.

No obstante su declaracion, demanda entre otras dimensiones un
ambito de aplicacion que la concretice como un derecho —de todos-, incluida
sus diferentes formas de expresion individual o colectiva, soportada en un
sistema politico democratico que privilegie el respeto a las libertades
fundamentales, ademas del elemento politico, pueda enunciarse desde lo
cultural, como envoltura donde se incluye lo econdmico y social, a los fines
de favorecer el desarrollo, y con él, el bienestar de las personas.

En cuanto a las modalidades de la participacion, atendiendo a las
personas, necesario es determinar los medios, asi como el &mbito en que se
concreta el hecho participativo con sus condicionantes a la luz de consulta,
toma de decisiones y mecanismos de inspeccion. Al ser un hecho que puede
presentar diversas formas, bien individual o colectiva, menester es auspiciar
la autonomia de las organizaciones y sus espacios institucionales.

Tanto los individuos como las organizaciones, segun sus esferas de
actuacion participativa (directa o indirecta), deben intervenir en la
formulacién, ejecucion, seguimiento, evaluacion y control de manera
colaborativa y como expresion democrética que atiende principios como el de
la subsidiariedad.

Tal circunstancia, como proceso de aprendizaje, exhorta mucho mas
qgue un marco juridico que la potencie, siendo clave la instrumentaciéon
intencionada, es decir; se patente como una politica institucional, requiriendo
entonces la cooperacion de todos los actores, incluido el Estado y sus

instituciones, dandole prioridad al ser de interés publico.
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Lo comentado alude a la participacion desde los elementos formales e
informales que inciden en las organizaciones, con lo cual se configura como
indica Gonzalez (Ob. cit.) “[...] en el mecanismo por el cual los miembros
influyen con sus acciones en la vida social de la institucién. Obviamente
dicha participacion tiene grados, desde la nula participacion a la co-
determinacioén y codecision” (p. 149-150).

Lo anterior responde a las formas particulares de cada realidad
organizacional y a su filosofia de gestion, lo cual impacta en aspectos como:
la organizacion del trabajo y si este se concibe como una labor de equipo o
no, el modelo de relacionarse de sus integrantes, las formas y modos de
comunicacién e interaccion, las maneras de asumir responsabilidades y
compromisos con la organizacion y con cada uno de sus miembros sin obviar
las vinculaciones de poder, la motivacion que impulsa a cada uno y como
ellos satisfacen sus necesidades y expectativas, sin evadir lo referente a la
toma de decisiones.

Lo precedente plantea un laberinto en torno a la participacién. De abhi,
resulta fundamental establecer la relacion existente entre la gestion humana,
el ambiente organizacional y su transformacion, que en esta investigacion se
configura como parte de los objetivos especificos para avizorar la realidad
conforme a la cual emergerd el modelo que permita explicar desde la
realidad del CULTCA-UPTAMCA, la gestion humana participativa para el
proceso de transformacion organizacional.

A partir de la observacion participante, se puede indicar que la
participacion de los docentes en el CULTCA-UPTAMCA no traspasa las
fronteras de la mera consulta, no es aplicada por completo de parte de la
jerarquia institucional, a pesar de ser ella el eslogan corporativo del ejecutivo
nacional que se replica en el caso de esta institucion, llegando inclusive, en
algunos casos a trasgredir normas relativas a la libertad de céatedra.

Ahora bien, el discurso y la accién de la alta y media gerencia

universitaria, fundamentado en la participacion, es estudiado a la luz de las
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percepciones de los docentes a tiempo completo y dedicacion exclusiva, al
ser este colectivo quienes mantienen una mayor vinculacién organizacional y
su cotidianidad en la institucion, se ve impactada de manera directa,

A ellos se les consultd sobre aspectos referidos a la interaccion y
reciprocidad tocando diversos aspectos como el liderazgo, la manera de
actuar de la gerencia respecto a la autonomia, el flujo de trabajo, el modelo
de gestibn humana que se emplea y cémo este se aproxima a la
transformacion, las formas de comunicacion preponderante, el conocimiento
y experiencia, por la unidad (subcomision) de personal y la interaccion, entre
otros asuntos.

Como colofén, se puede destacar que la participacion organizacional es
un asunto verdaderamente complejo tanto por su dindmica propia, como por
los implicados, sus formas de relacionamiento cotidiano y el rol que se ha
venido asumiendo en lo laboral. Como se ha demostrado, son multiples las
dependencias reciprocas y correspondencia con el entorno y el contexto, lo
cual no debe ser desaliento para avanzar hacia nuevas formas de
relacionamiento, sino que por el contrario, conviene visualizar su posibilidad
de concrecion, en tanto proceso abierto e incluyente, genera un cambio cuali
cuantitativo, asi como un nuevo conocimiento, siendo clave asumir la misma
desde cada individualidad y como colectivo, para contribuir de manera
consciente al desarrollo particular y social.

La intencionalidad se concentra pues, en determinar las acciones de la
gestibn humana actual del CULTCA-UPTAMCA en relacibn a céomo ella
tributa a la transformacion, teniendo como eje la participacion a la luz de lo

factual.

El modelo de gestion humana

Entre las acepciones de modelo, el diccionario de la RAE (Ob. cit.) lo

define como: “Esquema tedrico, generalmente en forma matematica, de un
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sistema o de una realidad compleja, [...], que se elabora para facilitar su

comprension y el estudio de su comportamiento” (s/p), [Documento en linea]

Asi, resulta en una construccion cientifica realizada desde la realidad
observada y permite tres dimensiones basicas: la representacion de la teoria,
las condiciones ideales como forma para corroborar una ley, lo cual concibe
Savasta (Ob. cit.) en los siguientes términos:

En la ciencia se hace referencia a los modelos cientificos que
pueden entenderse abarcando las tres significaciones,
representan la teoria, muestran las condiciones ideales en las
gue se produce un fendbmeno al verificar una ley o una teoria y
por otro lado, constituyen una muestra particular de la
experiencia general que da la teoria (p. 163)

Asi el modelo permite la comprension de la realidad, lo genérico o
impreciso con lo concreto, como en esta investigacion donde se logra el
conocimiento a partir de datos e informaciones en la transformacion
organizacional del CULTCA-UPTAMCA, surgen a la luz del argumento
tedrico como explicacion de la realidad y que el modelo precisa, como apunta
Yurén (Ob. cit.) son: [...] medios para comprender lo que la teoria intenta
explicar; enlazan lo abstracto con lo concreto” (p. 57)

En el caso de la realidad universitaria venezolana semejante al caso del
CULTCA-UPTAMCA, Delgado (Ob. cit.) indica que el modelo universitario
esta caracterizado por: limitaciones para influir en la sociedad, inequidad en
sus relaciones internas, desvinculacion entre los procesos y resultados, la
crisis financiera, debilidades en cuanto a la actualizacion de los docentes e
investigadores, restricciones en el desarrollo de nuevas tecnologias de la
informacion y comunicacién, tendencia al centralismo y autoritarismo ademas
de fuertes distorsiones en cuanto a la participacion democratica.

Ante tal situacion, el mismo Delgado (Ob. cit.) propone algunas
dimensiones fundamentales para la transformacion universitaria, incluyendo
lo paradigmatico, ético, politico, normativo, organizativo, estratégico,

funcional y tecnoldgico, todo ello como una envoltura que procura atender el
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modelo a transformar, contemplando tanto a lo interno de la institucion como
a lo externo de ella.

Ahora bien, el modelo que se acoge segun cada realidad
organizacional, procura propiciar el alcance de unos resultados previamente
concertados y con los cuales se propone logar a lo interno un alto
rendimiento (eficiencia o eficacia, satisfaccion en el trabajo, entre otras) y a lo
externo el reconocimiento social y hasta la subsistencia como institucién
generadora de conocimiento y de formacién técnica-profesional. A tales fines
se debe en cuenta la filosofia de la institucion (valores, vision, mision y
objetivos), asi como los aspectos normativos que impactan en la cultura de la
organizacion, incluida las formas de relacion de sus integrantes, tanto en el
aspecto formal como en el no formal, el rol fundamental del liderazgo y los
procesos comunicacionales. Se debe considerar igualmente el contexto
donde se encuentre.

En el sistema organizacional, necesario es considerar, como indican
Davis y Newstrom (Ob. cit.) para: “...] identificar las principales variables
humanas y organizacionales que influyen en los resultados que intentan
lograr las organizaciones y luego ayudar a modificarlas.” (p. 32).

A tales efectos, desde las ciencias sociales y entre ellas la gestion
humana, se han considerado diversos modos organizacionales tenidos como
el sistema de creencias, predominan en las personas y que colectivamente
configuran a la organizacion, al punto que son asumidos como elementos
que le identifican. Es logico inferir la existencia de tantos arreglos como
organizaciones, pudiendo ser ese modelo generado de manera consciente 0
inconscientemente, se presenta paradigmaticamente y es posible explicar
sobre la realidad misma.

Por ejemplo, el modelo autocratico depende fundamentalmente de las
relaciones de poder y sumision de uno pocos sobre muchos; en tanto el

modelo organizacional paternalista, la cooperacion de los integrantes de la
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organizacién es pasiva, siendo responsable el custodio (padre) por garantizar
gue todo funcione.

En tanto, el modelo organizacional de apoyo, se centra en el
rendimiento de los trabajadores, donde la participacién confiere estatus y
reconocimiento, en tanto que el colegiado promueve la constitucion de
equipos de trabajo asumiendo responsabilidades y asi lograr desarrollos
auto-disciplinados.

En cuanto al modelo sistémico, propende a un mayor significado por el
trabajo, caracterizandose el ambiente laboral por la integralidad y la
confianza que permiten la satisfaccion de necesidades de orden superior
como la autoestima y la realizacion personal.

Los elementos caracteristicos del modelo sistémico, presenta
coincidencia con los planteos de Ouchi (Ob. cit.) en cuanto a la gestion
humana participativa. Empero, cada modelo organizacional como
herramienta para fortalecer la transformacién, debe emerger desde su propia
realidad, lo que no restringe su evolucién, modificacion o ampliaciéon. Lo
anterior impone entonces, evaluar su efectividad y contribucion al
compromiso transformacional

.El modelo de gestibn humana —conocimiento que se genera— en la
transformacion organizacional del CULTCA-UPTAMCA, se puede justificar en
tanto emerge posterior a la sistematizaciéon de los datos e informaciéon que
puede provenir de la teoria y de la realidad, Yurén (Ob. cit.) denomina
modelo cortical — concrecion de lo abstracto, siendo el objetivo propuesto:
Generar el modelo de gestion humana participativa para la transformacién
organizacional del Colegio Universitarios de Los Teques “Cecilio Acosta” a la
Universidad Politécnica Territorial de los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta”, 1o
cual permite la representacién de la realidad abordada.

El modelo que en esta investigacion se desarrolla, a pesar de compartir
el criterio de complementariedad esbozado por (MARTINEZ M., 1999), se

ubica, esencialmente, en el enfoque epistemoldgico inductivo positivista,
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dado que la experiencia priva como elemento de validez. En este sentido
Yurén (Ob. cit.) destaca desde el modelo cortical basico y operativo, pues los
hechos de la realidad abordada, surgen relaciones captadas a través de la
experiencia y la observacion, habrdn de reconocer para lograr informacion
ubicada en el contexto -CULTCA-UPTAMCA, de donde germinan las leyes a
partir de comportamientos, permitiran comprobar el cuerpo de hipotesis
mediante la contrastacion.

Una vez contrastadas las hipétesis, se contempla el argumento tedrico
gue emerge desde la realidad para facilitar su comprension, en este caso se
plantea a la gestion humana participativa como modelo que permite la

concrecion desde lo abstracto.

Consideraciones legales.

Para el surgimiento de un modelo de gestion humana, es necesario
contemplar lo relativo al marco legal, segun el tipo de organizacién de que se
trate, habra de considerar elementos definitorios y estructurantes, partiendo
de la jerarquia de las leyes.

Asi, la CRBV (Ob. cit.) contempla lo referido a la educacion como un
servicio publico, cuya rectoria corresponde al Estado, tal como se desarrolla
en la Ley Orgéanica de Educacién (LOE- ob. cit.) concibe en su Art. 5 al
Estado docente como “[...] la expresion rectora del Estado en Educacion, en
cumplimiento de su funcién indeclinable y de maximo interés como derecho
humano universal y deber fundamental, inalienable, irrenunciable y como
servicio publico que se materializa en las politicas educativas...” (p. 5),
oponiéndose a la tesis del modelo neoliberal educativo.

La misma LOE (Ob. cit.) en su Art. 35 dispone las formas de ingreso y
permanencia de los docentes y la carrera académica (numerales 5 y 6),

exponiendo en su Art. 42 las formas de relaciones de trabajo son normadas,
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entre otras leyes por la vigente Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y
Trabajadores (LOTTT — Ob. cit.).

La norma in comento, desarrolla los principios constitucionales referidos
a las relaciones laborales, concibe al trabajo como un hecho social y regula
las relaciones juridicas, ademas de promover el trabajo liberador, lo que
habra de permitir al trabajador la satisfaccién de sus necesidades materiales
e intelectuales (Art. 1)

En cuanto a la participacion, se ha contemplado desde el aspecto
legislativo, mas alla de la CRBV (Ob. cit.) y del PDES (Ob. cit.), de acuerdo a
la misma Carta Magna posee indicacion normativa, dispositivos legales que
propician la cooperacion protagénica en el mundo del trabajo de diversos
actores tales como: La Ley Organica de Proteccién, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT — Ob. cit.), incluye aspectos relativos a la
participacion de los trabajadores en las organizaciones venezolanas en
materia de seguridad y salud (Comités de Salud y Seguridad Laboral).

Por su parte, la LOTTT (Ob. cit.) recogiendo propuestas legislativas
como el caso del Proyecto de Ley de Participacion de Trabajadores y
Trabajadoras en la Gestion de Empresas Publicas y Privadas (2005), y la Ley
Especial de los Consejos Socialistas de Trabajadores y Trabajadoras (2007),
dispone enles aspectos referidos a la participacion de los trabajadores en la
gestion de las organizaciones, reconociendo diversas instancias. No
obstante, mantiene como en la norma del trabajo derogada, al responsable
del &rea de gestion humana —trabajador-, como representante del patrono,
asunto este que el investigador estima contrario a la participacion de los
trabajadores y que debe ser superado con nuevos enfoques tedricos y
metodoldgicos, estimando la correspondencia a un rol de mediador entre
trabajadores y patrones.

En cuanto a la especificidad del CULTCA, la Resolucion Ministerial No.
3.079 (Ob. cit.), instituye como parte de la Comision de Transformacion a un

representante profesoral electo, con derecho a voz y voto (Art. 1 numeral
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4.2). No obstante, la considera Resolucién no contempla su rol particular
como representante profesoral, representacion necesariamente debe ser
superada por la participacion protagonica, se habra de configurar como uno
de los elementos del modelo de gestibn humana generada.

Asimismo, resulta relevante considerar en este aparte, lo atinente a la
participacion en instancias obligantes al pais (ONU — ob. cit.), se refieren al
gobierno y al mundo laboral, como lo aqui investigado. Por otra parte, las
referidas normas (LOTTT y LOPCYMAT), hacen énfasis en las condiciones
de trabajo van mas alla de lo correspondiente a la salud, tocante al ambiente
laboral como un elemento a tener en cuenta para el-mejoramiento de la
calidad del producto o servicio (ISO — ob. cit.).

Igualmente, para el caso de la institucion objeto de estudio, resulta
clave enfatizar que en su Decreto de creacion, se le categoriza como
universidad experimental, lo cual permite, entre otras virtudes, ensayar su
propio modelo de gestion, como lo instituye la ya invocada Ley de
Universidades (2970).
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Enfoque Epistemolégico

El enfoque epistemoldgico, centrado en la busqueda del conocimiento
desde la realidad absorbida a través de los sentidos, induce un fundamento
empirico-inductivo, lo que indica el contexto epistemologico de la produccién
del conocimiento de esta investigacibn se enmarca en principios del
empirismo inductivo del enfoque epistemologico positivista, segun
(BARRERA M., 2007) indica: “[...] la experiencia priva sobre las ideas sobre
la razon, y la comprobacion emerge como condicion necesaria para
determinar la validez de lo conocido y de aquello que esta por conocerse”
(p.57), por cuanto el estudio esta en funcién de la descripcidén y explicaciéon
de una realidad empirica como destaca el mismo Barrera (Ob. cit.) la
experiencia es:

[...] garantia de validez del conocimiento; ésta determina el
saber y la fundamentacion de los principios; la induccion es el
recurso valido para la obtencién del conocimiento; la razén
puede elaborar teorias pero es la experiencia la que realmente
determina la verdad de las mismas (p. 55).

155



Asi, la indagacion con fundamentacion del enfoque epistemologico del
empirismo légico constituye el medio para llevar a cabo observaciones
metddicas e innegables, permiten engendrar conclusiones validas, dado que
se caracteriza por presentar un control riguroso de los procedimientos
asociados al tratamiento de los datos y a la forma de acercamiento entre el
sujeto y el objeto, como expone Hessen (Ob. cit.), la labor del sujeto es
conocer el objeto y la del objeto es ser aprehendido por el sujeto.

De tal manera que, desde la captacion de la realidad por medio de los
sentidos y la experimentacion objetiva, permitié la elaboracion razonada e
inductiva de hipétesis a ser verificadas conforme a los resultados son
atendidos mediante la I6gica y la matemética.

Este enfoque se concibe como producto del conocimiento cientifico, los
patrones de regularidad a partir de los cuales se explican las
interdependencias entre clases distintas de eventos facticos, como muestra
(ANDER-EGG, Técnicas de investigacion social, 1995): “Es factico en el
sentido de que los hechos son su fuente de informacion y respuesta” (43). En
tal sentido, la compleja diversidad o multiplicidad de fenbmenos del mundo
puede ser reducida a patrones de regularidad basados en frecuencia de
ocurrencia.

El modelo contentivo del conocimiento de las variables, desde el
enfoque positivista, se utiliza para comprobar y para determinar los hechos,
con algunos de los principios del positivismo aplicables en esta investigacion:

a.- Eliminacion de lo no vinculado con los hechos constatados. Los
resultados estan basados en hechos reales y objetivos.

b.- Erradicacién de juicios de valor, apoyo en certezas y en leyes
cientificas. El positivismo se caracteriza por dirigirse al fendmeno como
hecho histérico y social, y también por estudiarlo con método cientifico.

c.- Utilizacion del empirismo, para llevar a cabo observaciones
sisteméaticas y deducir conclusiones validas, se derivan de experiencias

previas.
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Para el positivismo, los conocimientos dan informacién se refieren a
realidades perceptibles, por el andlisis del lenguaje cientifico, como destaca
Ander-Egg (Ob. cit.) es:

El conjunto de conocimientos racionales, ciertos o probables,
gue obtenidos de manera metdédica y verificados en su
contrastacion con la realidad se sistematizan organicamente
haciendo referencia a objetos de una misma naturaleza, cuyos
contenidos son susceptibles de ser transmitidos (p. 33)

En este orden se aplican en correspondencia con el disefio, las
variables, indicadores, instrumentos, escalas de medicion nominal y de
intervalos, el analisis de frecuencias y de correlacion, con lo que se

construye el conocimiento explicativo del problema cientifico planteado.

Enfoque Metodoldgico

La organizacion y presentacion del disefio se hace siguiendo
prescripciones metodolégicas de Yurén (Ob. cit.) y se realiza en fases
correspondientes a los modelos identificados, conllevan a la construccion del
modelo tedrico formal.

El modelo, resulta en una representacion de la realidad, perfeccién ideal
0 muestra resultante de la abstraccion del contexto en condiciones ideales a
los fines de comprender lo que la teoria intenta explicar. Asi la abstraccion,
representa el cuerpo de conocimiento que se compara con la realidad, ello
mediante la observacion y la experimentacion.

Asimismo, en los modelos se emplea un lenguaje verbal, gréfico,
matematico y material concreto, real o simulado, siendo su funcién, propiciar
la comprension de la teoria y las leyes que la interpretan a los fines de
explicar para producir conocimientos validos, analogos a la realidad

experimentada.
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Las fases propuesta por Yurén (Ob. cit.), se exponen en la ilustracion
14, Fases del Modelo en la investigacion contiene fundamentalmente las
fases a saber: |. Fase cortical, donde se inicia la indagacion a los fines de
precisar el problema de estudio mediante la reflexion permite la contrastacion
entre lo que sucede con lo que deberia ser (realidad—teoria), de donde habra
de emerger la teoria subyacente en este andar se enfoca en la gestiéon
humana participativa y su relacién con la transformacién organizacional. Il
El modelo béasico y la fase Ill. Modelo operativo metodoldgico, atiende la
construccion del problema, se manifiesta en lo holopraxico o interrogantes de
investigacion, expresando lo que se desea conocer y que da pie al enunciado
conjetural, hipotesis o modelo bésico para la verificacion. (Modelo tedrico —
hipotético).

Asi en las fases Ill. Modelo operativo metodoldgico, IV. Trabajo de
campo y V. Andlisis, se realiza la planeacion sisteméatica a los fines de
comprobar las hipotesis de investigacion, en este caso, se enfoca en los
hechos facticos mediante la observacion y experimentacion que se describe
en este caso, por razén de la investigacion de campo, para seguidamente
emplear las técnicas de contrastacion con miras a demostrar la consistencia
de las hipotesis.

En la fase VI Modelo formal basado en la realidad, atiende la
explicacion del modelo sensato existente como representacion de la realidad
a la luz de las semejanzas o analogias de un sistema real, mediante el
empleo de simbolos que aluden a las teorias y la realidad indagada, todo lo
cual permite en la fase VII. Modelo propuesto basado en el modelo formal,
donde se genera el modelo tedrico de gestibn humana patrticipativa para la
transformacién organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta” (CULTCA) a la Universidad Politécnica Territorial de los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA), todo lo cual se representa en la

figura antes referida.
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« Cortical como problema
: empirico

« Basico teorico hipotético

« Operativo de la

. metodologia
+ Operativo en el trabajo de
V. campo y analisis de los
resultados
V. « Tedrico formal basado en
' la realidad

* Reflexiones finales

=

Fuente: Salerno, Flavio (2015). Segun modelo de Yurén (1999)

12. FASES DEL MODELO DE INVESTIGACION

Disefio y tipo de investigacion

La investigacion tiene un nivel descriptivo, segun (PALELLA, 2006): “El
propésito de este nivel es el de investigar realidades de hechos. Incluye
descripcion, registro, andlisis de la naturaleza actual, composicion o procesos
de los fendmenos” (p.102). En la investigacion descriptiva resulta imposible,
manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las
condiciones. Al respecto (HURTADO de B, 2010) lo presenta como:

[...] un nivel méas elemental, en el cual se logra una clasificacion
de la informacion de funcion, de caracteristicas comunes, y un
nivel mas sofisticado en el cual se ponen en relacién los
elementos observados a fin de obtener una descripcion mas
detallada (p. 101).

Para lograr las fases de la estrategia metodoldgica mencionada, se
utilizé el estudio de campo, que se identifica con el hecho de hacer

observaciones y mediciones en un ambiente natural — la realidad-a través de
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las variables. La investigacion de campo, segun Palella y Martins (Ob. cit.):
“Consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar variables. Estudia los
fendmenos sociales en su ambiente natural” (p. 97).

La metodologia se orienta hacia: a) la captacién de datos permitiran un
analisis de las caracteristicas manifiestas del modelo factico de gestién
humana participativa en la transformacion organizacional -la problematica-, b)
Referente tedrico: la segunda situacién fue proporcionada por el desarrollo
tedrico del conocimiento relacionado con la explicacion del proceso gerencial
observado, basicamente refleja la teoria de las acciones reales de gestion.
Esto demuestra situaciones ambiguas, importantes para satisfacer mediante
la generacion de conocimiento, se integran en el objeto del estudio. La
situacion ubica el estudio de los hechos en forma que exigen una
construccion metodolégica para el analisis inductivo y tedrico. ¢) Referente
Metodologico, a partir de la conjuncion factico-teorico: la tercera imagen de
hechos es presentada como una contribucién de los aportes integrados tanto
de la problematica de la gestibn observada y examinada, como por los

analisis tedricos que este proceso demanda.

Sistema de Hipotesis

La hipotesis expresan las relaciones que atienden las causas, siendo
expresadas como suposiciones sujetas a comprobacion. De acuerdo con
Bunge (Ob. cit.), la hipotesis es un conjunto verificable, es el ndcleo de toda
teoria. Por su parte, Yurén (Ob. cit.) al referirse a las hipotesis indica:

Cuando tenemos un modelo que representa un cuerpo de
conocimientos, los comparamos con la realidad mediante la
observacion y la experimentacion. De ahi que surge cierto
problema que dara lugar a una hipétesis, la cual es ya una
posible representacion de la realidad. A la hipoétesis se le llama
modelo basico. (p. 58).
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A pesar que ya fueron enunciadas en la Fase | de esta investigacion, se
estimd procedente nuevamente su inclusion en este aparte como sigue:

Hipotesis
General

Las estrategias de la gerencia universitaria y las acciones de la gestiéon
humana participativa presentaran una correlacion alta, positiva y significativa
desde la ontologia observada en el proceso de transformacion organizacional
del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTAMCA). Desde esta perspectiva, el disefio de investigacion es de tipo
correlacional, pues se estudia las relaciones entre las variables, siendo las

hipotesis especificas:

Hipotesis Alternativas
1 H: Existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las estrategias

de la gerencia universitaria en la transformacion organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

2 H: Existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las acciones
de la gestibn humana, desde la participacion, en la transformacion
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta’,
hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio
Acosta” (UPTAMCA)

3 H: Existe interrelacién alta, positiva y significativa entre las estrategias
de gerencia universitaria y las acciones de la gestion humana en la
transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA)
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Hipotesis Nula
4 H: No existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las

estrategias de gerencia general y las acciones de la gestion humana en la
transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA)

Sistema de Variables

Las variables, estan conformadas por un conjunto de caracteristicas,
propiedades o atributos permiten ubicar la investigacion, para lo cual se
operacionalizan. Palella y Martin (Ob. cit.) indican: “Son variable
cuantitativas, las susceptibles de ser medidas numéricamente” (p. 73). De ahi
que al definir a las variables (HERNANDEZ R. F., 2003) las conciben como:
“[...] una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible de
medirse u observarse” (p. 143)

En el proceso logico de operacionalizacion de las variables, se optd por
el procedimiento siguiente: 1) Definicibn nominal o conceptual de la variable
a medir, y 2) Definicion real u operacional: detallada en sus dimensiones.

La definicion nominal o conceptual, se encuentra estrechamente
relacionada con el cuerpo tedrico del cual emerge y en el que estan
contenidas las hipotesis en cuestion o las variables en estudio. En esta
etapa del proceso de operacionalizacion de las variables, se establecio
especificamente el significado que ha de otorgarsele a un determinado
término dentro de la investigacion. Las definiciones nominales, tienen la
ventaja de proporcionar una mayor precision en el establecimiento de los
objetivos de la investigacion.

En este sentido, la definicion real u operacional, dentro de los procesos
de operacionalizacion de las variables, esta relacionado con los enunciados
relativos a las propiedades (dimensiones) consideradas esenciales del objeto

u hecho referido en la definicion. Se trata aqui de descomponer el concepto
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original en las dimensiones que lo integran se desea conocer con la
investigacion. A continuacion se presenta la identificacion y definicion
nominal o conceptual de las variables, asi como la definicion real u
operacional que orientan este andar y se descomponen en las dimensiones

gue se presentan en el cuadro 4.
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4. CUADRO DE DEFINICION DE VARIABLES

Objetivo General: Generar un modelo de gestion humana participativa para la transformacién organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio

Acosta” (UPTAMCA).

Objetivos Especificos Variables Definicién Nominal Definicién Real
Determinar las estrategias de | Estrategias de la gerencia | La estrategia se establece para la | Trasciende la concepcién de
la gerencia universitaria en la | universitaria en la | obtencidon de un objetivo, como un | cambio, segun  supuestos

transformacion
organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

transformacion
organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques

“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos

Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

programa. Esta va a establecer
guiones para la accion y elegir uno,
en funcion de lo que se conoce de
un entorno incierto. La estrategia
busca sin cesar juntar
informaciones y verificarlas, vy
modifica su accién en funcién de las
informaciones recogidas y de las
casualidades con las que se
encuentra en el camino. Morin E.
(2002 p. 66)

internalizados en las personas
a través de las actitudes y
comportamientos; patentado
como proceso permanente de

renovacion, innovacion y
aprendizaje que impacta en las
relaciones (internas y
externas), todo lo cual
configura la modificacion

sustancial de
creencias.

valores vy

Conocer las acciones de la
gestion humana participativa
en la transformacion
organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

Acciones de la gestion
humana participativa en la
transformacion

organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques

“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos

Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

Las personas son asumidas como

seres humanos dotados de
cualidades que, deben ser
estimados como los  socios

indispensables y fundamentales con
quienes la organizacion debe segun

Ouchi (1982), establecer
compromisos de por  vida.
Democracia organizacional,

destacando Martins E. (2001) como
“[...] la forma como la organizacién
libera, utiliza, desarrolla, motiva e
implica a todas las capacidades y el
potencial de sus personas, con
miras a una mejora sistémica y
permanente” (p. 32)

Muestra la intencionalidad
colectiva por alcanzar un futuro
planeado (transformacion),
conforme a la cual se aspira la
adaptacion organizacional en
otra (la verdadera) novedosa
(distinta y distintiva). De
manera que se contrapone a la
idea de hacer lo mismo, pero
mejor (cambio), a partir de los
elementos distintivos que le
identifican, incluido el sistema
administrativo como elemento
operativo para la
transformacién en el CULTCA,
ahora UPTCA

164




Cont. Cuadro 4

Objetivo General: Generar un modelo de gestion humana participativa para la transformacion organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio

Acosta” (UPTAMCA).

Objetivos Especificos

Definicion Nominal

Definiciéon Real

Contrastar la interrelacion
entre las estrategias de
gerencia universitaria y las
acciones de la gestion
humana en la transformacién
organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

Variables
Interrelacion entre las
estrategias de gerencia

universitaria y las acciones
de la gestiébn humana en la
transformacion

organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques

“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos

Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

Pasa por el compromiso y la
identidad de los miembros de la
comunidad universitaria sobre los
cambios organizacionales. En tanto
gue las personas seran la clave en
el éxito de las reformas. Delgado
(2004 p. 102)

Forma de comportarse y actuar
de parte de la gerencia
(jefaturas  administrativas vy
académicas) a la luz de las
personas que integran la
organizacion. Esta actuacion
refleja la concepcion del ser
humano y la percepcion acerca
de la motivacion a la
participacion en la
transformacion organizacional
del CULTCA, ahora UPTCA a
partir de su actividad
académica, lo que determina la
gestiébn humana.

Construir el modelo de
gestion humana participativa
para la  transformacion
organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

Modelo de gestion humana
participativa para la
transformacion

organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques

“Cecilio Acosta”, hacia la
Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos

Mirandinos “Cecilio Acosta”
(UPTCA).

Los modelos constituyen auxiliares
efectivos y Utiles para hacer avanzar
el pensamiento con una estrategia
cognitiva mas segura y precisa. Y
también para orientar las estrategias
de accion a fin de actuar sobre la
realidad. Ander-Egg, E. (2003 p.
176)

Proceso dinamico de creacién
y recreacion de la realidad
universitaria que a través de la
experiencia permite su
enriquecimiento y por tanto su
adecuacion a las nuevas
realidades.

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2014
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Seguidamente, se presenta el cuadro Categorizaciéon de las variables X:
de

las

Independiente  Y: Dependientes, para posteriormente destacar

operacionalizacion de variables donde se incluyen, ademas de
dimensiones por cada una de ellas, los indicadores a contemplar al momento

de la recolecta de informacion teniendo como enunciado marco (problema

generador): La transformacién universitaria.

5. CATEGORIZACION DE LAS VARIABLES. X: INDEPENDIENTE. Y: DEPENDIENTES

Variables / Definicion Dimensiones
X. Transformacién | Estructura: Atiende los aspectos extra e Dispositivo
organizacional. Trasciende la | intra-organizacionales que impulsan la constitucional
concepcion de cambio, segun | esencia de la transformacion Plan Patria
supuestos internalizados en | institucional como parte de un sistema | 4 Norma
las personas a través de las | superior, lo que implica un ordenamiento | &| educativa LOE
actitudes y comportamientos; | conceptual que revela la particularidad | W Orientacion
patentado como proceso | del ente universitario en cuanto a la ministerial
permanente de renovacion, | transformacién, manifestada en el Comunidad —
innovacion y aprendizaje que | comportamiento organizacional y por entorno
impacta en las relaciones | tanto en las relaciones entre los Identidad.
(internas y externas), todo lo | individuos que la integran. Ordenamiento
cual configura la modificacién Fases
sustan_ual de valores vy o Interaccion
creencias. £ Impulso
Medidas
Gestion
Preferencia
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Cont. Cuadro 5

Variables / Definicion

Dimensiones

Y. Estrategia de la
gerencia universitaria.
Muestra la intencionalidad
colectiva por alcanzar un
futuro planeado
(transformacion), conforme
a la cual se aspira la
adaptacién organizacional
en otra (la verdadera)
novedosa (distinta y
distintiva). De manera que
se contrapone a la idea de
hacer lo mismo, pero mejor
(cambio), a partir de los
elementos distintivos que le
identifican,  incluido el
sistema administrativo
como elemento operativo
para la transformacion en
el CULTCA.

Propésitos: Incluye los elementos | Objetivos
distintivos de la organizacion y, por tanto, | Valores
permite definirla desde su ser, pues | Politica
contiene los valores superiores y define | Cultura

su cultura corporativa, siendo por tanto | Filosofia
crucial para el establecimiento y el logro

de los objetivos generales, grupales y

particulares de quienes son parte de la

organizacion.

Subsistema de administracién. Se | Planeacion
plasma mediante el proceso | Coordinacién
administrativo e integracion de los | Organizacion

equipos de trabajo para el logro de los
objetivos estratégicos que se aspira
instrumentar, abracando aspectos como
el flujo de informacién y trabajo (tarea),
control y evaluacién, a los fines de
precisar la informacion organizacional.

Instrumentacién

Reglas

Tareas.

Control

Y. Acciones de la gestidn
humana participativa.
Forma de comportarse vy
actuar de parte de la
gerencia (jefaturas
administrativas y
académicas) a la luz de las
personas que integran la
organizacion. Esta
actuacion refleja la
concepcion del ser humano
y la percepcion acerca de
la  motivacion a la
participacion en la
transformacion

organizacional del CULTCA
a partir de su actividad

académica, lo que
determina la gestion
humana.

Psicosocial: Comportamiento individual
ylo colectivo (grupos y/o equipos) de los
integrantes de la organizacion expresada
mediante las actitudes, percepciones y
motivaciones que promueven la
participacion para la transformacion
organizacional, en correspondencia con el
liderazgo, el proceso de comunicacion y
las relaciones interpersonales.

Liderazgo

Autonomia

Autoridad

Flujo de trabajo

Procedimientos

Percepcion

Motivacion

Dinamica de
trabajo

Comunicacién

Dominio

Subsistema técnico: Se trata de la
manifestacién del conocimiento sobre el
ejercicio o actividad primordial de la
organizacién, asi como del ambiente, las
instalaciones y equipos dispuestos a tales
fines y que acompafian el proceso de
transformacion.

Experiencia

Equipos de
trabajo

Ambiente

Gestion

Participacién: Interaccion conforme a la
cual los miembros de la organizacion
evolucionan en su accién creadora
conforme a las necesidades de su propio

futuro en procura del bienestar y
desarrollo particular y colectivo para
tributar a la transformacion

organizacional.

Integracion-
Reciprocidad

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables
Dimensiones

Indicadores

Sub-Indicadores

ftems

Marco

Constitucional

Incertidumbre — Certidumbre

Exclusion — Inclusion

Omitida — Aplicada

Plan Patria

2do.Plan
Socialista

Desligado — Afin

Obligante — Espontaneo

Soslayado — Directo.

Desorienta — Orienta

Norma

Extra.

Ley Organica de
Educacion

Nula — Declarativa

Obviada — Considerada

Evadida — Instrumenta

Orientacion

Ministerial

Disipacién — Alineacién

Impuestos — Compartidos

Inadecuada-Adecuada

Comunidad

Entorno

Desconocida — Reconocida

Impertinente — Pertinente

Desvalorada — Valorada

Excluida — Incluida

Identidad.

Desde la
transformacion

Abstraccién — Integracion

Dificultad — Facilidad

Desarraigo — Arraigo

Fraccion — Unificacion

Exclusion — Inclusion

Dependencia — Autonomia

Parcial — Colectiva

Ordenamiento

Norman internas

Improcedente — Procedente

Inconsulta — Consultada

Fases

X1.1 Proceso

Administrativas

Inadecuados — Adecuados

Rigidos — Flexibles

Desacertados — Acertados

Genera Problema-Soluciones

Amenaza — Oportunidad

Debilidad-Fortaleza

elouslte BllY | OLNINNHLSNI

Interaccién

Intra.

Miembros del
CULTCA

Cerrada — Abierta

Desorientada — Orientada

Obligacion — Voluntaria

Aislada — Cooperativa

Conservadora -Innovadora

Impulso

Motivacién

Estabilidad — Cambio

Restriccion — Amplitud

Dispersion — Unificacion

10

Medidas

Toma de
decisiones

Individual — Colectiva

Autdcrata — DemOcrata

Inoportuna — Oportuna

11

Gestién

X1 Transformacién organizacional Correspondencia entre Dimensiones Indicadores y sub-indicadores

Servicio

Dependiente — Autondmica

Homogénea — Heterogénea

Impuesta — Concertada

Inviable-Viable

12

Preferencia

Prioridad

Administrativo — Académico

No institucional — Institucional

Politico Partidista — No Partidista

Particular — Institucional

13
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Cont. Cuadro 6

Variables . Sub-Indicadores items
Dimensiones Indicadores
Reconocimient | Objetivos Estables — Innovadores
0 Enunciado — Concretos 1

Y1 Estrategia de la gerencia universitaria

Imprecisos — Precisos

Desconocidos — Conocidos

Y1.1 Propdsitos

Manifestados

Transacciones

Parcializados — Colectivos

Inmoral — Moral

Injustos-Justos

Conflictivos — Unificadores

Imposicién — Colaboracién

Desconfianza — Confianza

Desapego-Apego

Indisciplina-Disciplina

Unidireccional — Reciprocos

Dependientes — Independientes

Impuestos — Conciliados

Individuales — Institucionales

Talante

Politica

Tradicional — Innovadora

Fragmentada — Integrada

Desintegradora-Integradora

No académica — Académica

Cultura

Organizaciona
|

Reactiva — Proactiva

No Académico — Académico

Estable — Revolucionario

Filosofia

Efectos

Desintegra — Integra

Ser humano objeto — Ser Humano Sujeto

Y1.2 Subsistema de administracion

Planeacion

Inspiracion

Incertidumbre — Certidumbre

Inseguridad — Seguridad

Inequidad — Equidad

Coordinacién

Labor
gerencial

Exclusién — Inclusion

Desconocimiento — Reconocimiento

Parcialidad — Integralidad

Organizacion

Tipo

Subordinada — Auténoma

Dependiente — Independiente

Piramidal — Horizontal

A-sistémica — Sistémica

Concentrada — Desconcentrada

Burdcrata- Modernizante

Conservadora-Innovadora

Instrumentacié
n

Impulsada

Impuestas — Consultadas

Improvisadas — Planificadas

Cerradas — Abiertas

Inconvenientes — Convenientes

Reglas

Generadas

Desconocidas — Conocidas

No Divulgadas — Divulgadas

10

Tareas

Desarrolladas

Control — Delegacion

Conflicto — Aprendizaje

()]
Sea|Wwapedy sealy A eiailed [ eAlfeliSIUIWPY Baly ap (S81u920Q) Sa10peulpiood || OLNIWNYLSNI

11

Aisladas — Articuladas

Privativas — Compuestas

Rutina-Innovacién

Control

Actividad
administrativa

Tareas — Metas

Castigo — Reflexion

12

Sancion-Evolucién

Inflexible-Flexible

Impuesto-Convenido
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Cont. Cuadro 6

Variables Indicadores Sub-indicadores items
Dimensiones
Liderazgo Mostrado Autocratico — Democratico
Des-motivante — Motivante 1
Apético — Emotivo
Obstaculo — Oportunidad
Autonomia Sumisa — Protagonista 2
Cautelosa-Creadora (%
Gerencia Freno — Impulso 3
Divergente — Convergente C
Autoridad Desatenta — Atenta 3 %
Cerrada — Abierta =
Inh&bil-Habil O
®| Flujo de Accién Aislado — Integrado =
§ trabajo gerencial Desordenado — Ordenado 4 ‘-E
g | 8| Procedimien | Gerencia Burocrética — Expedita 5 3
S '6_7) tos Humana Rutinaria-Innovadora s?_n
E —| Percepcion | Gestion Desorientada — Orientada 6 |9
i N No clave-Clave §
0 Motivacion Impulso Desaliento — Aliento 7 =l
ﬁ Dinamica de | Trabajo Grupo — Equipo 8 $
? grupos Individual-Colectivo 9
o Comunicaci | Empleada Informal — Formal =3
° on Rumor — Veraz I
[%] - (2]
o Desinforma — Informa 9 |&
o Inoportuna — Oportuna >
3 Unidireccional — Multidireccional Y
N No asertiva-Asertiva 2
> Dominio Actividades Imprecisas — Precisas ‘g
o tareas Rutinarias — Innovadoras 10 | o
Desventajosas-Ventajosas j
Experiencia | Gerencial Inefectiva — Efectiva 11 o
9 Simbdlica — Concreta .g
g Equipos de Concepcion Maquinas — Seres vivos g
@ trabajo Reemplazable — Irremplazable (Clave) 12 13
g Adversos-Alados =]
9| Ambiente General Desconfianza — Confianza g
2 Castigo — Reconocimiento 13
< Vacilante — Gratificante
n Inestable —Estable
ﬁ Gestion Muestra Mecanicista —Sistémica
> Individual — Colectiva 14

Apética-Proactiva
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Cont. Cuadro 6

Variables Indicadores

. ; Sub-Indicadores items
Dimensiones

Cooperacion Apéatica — Empatica

Activa — Interactiva

Operativa — Estratégica
Actividad auxiliar —Principal
Indirecta — Directa

Individual — Colectiva

Parcial — Total

Pasiva — Autogestionaria
Concesién — Politica institucional
Coyuntural — Permanente
Obligacién — Derecho
Excluyente — Incluyente

Moda — Modelo de gestién
Decision Individual — Colectiva
Gerencia tradicional — Cogestionada
Prescindible — Imprescindible

15

Y2.3 Participacion

Interaccion y Reciprocidad

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2013)

Observacion en el Trabajo de Campo

En esta fase del estudio, se definid la poblacién y muestra de interés en
la cual se observan los elementos que conforman la ontologia de la realidad
del objeto empirico. Asimismo, se selecciondé la muestra de los casos
observados con el propésito de extraer la informacion para la consecucion de

la propuesta investigativa.

Poblacion y Muestra

Al respecto (TAMAYO Y TAMAYO, 1999), define la poblacion como la
totalidad del fenbmeno que se intenta estudiar. La misma esta representada
por los sujetos u objetos afectados por el problema de investigacion y
pueden ser finitas o infinitas. En esta investigacion la poblacion se considera

finita.
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La poblacion (P) la constituye el equipo gerencial (alta y media
gerencia) del CULTCA-UPTAMCA por una parte, y por la otra del personal
docente (ordinario y/o contratado) con dedicacion a tiempo completo y
dedicacion exclusiva, distribuida por cada carrera (subcomisiones) dada la
particularidad que les permite a estos docentes, a razon de su dedicacion,
hacer mayor vida institucional y permanencia en el CULTCA-UPTAMCA

Por otra parte Tamayo y Tamayo (Ob. cit.), considera la muestra como
una parte o un grupo de unidades de una poblacion o universo y son
elegidas por poseer las mismas caracteristicas de la poblacion. El tamafio de
la muestra (n) se determiné mediante muestreo probabilistico estratificado.

En correspondencia a lo expresado por Hernadndez, Fernandez y
Baptista (Ob. cit.), destacan que la muestra es basicamente “Un subgrupo de
la poblacién, es decir, un subconjunto de elementos que pertenecen al
conjunto total, definido en sus caracteristicas, la cual debe ser esencialmente
representativa de dicho conjunto” (p. 212).

En cuanto al muestreo probabilistico estratificado, concordante bajo el
enfoque cuantitativo, por medio del cual se procura alcanzar la objetividad
demandada segun esta orientacion, se logra dada las propiedades de la
muestra son extrapolables a la poblacion. Consiste pues, en dividir de
manera previa a la poblacion objeto de estudio en clases conforme a las
caracteristicas que la homogenizan, lo cual en el caso de los docentes se
realiza conforme a su dedicacién (exclusiva y tiempo completo (véase cuadro
5), asi como a las unidades académicas de adscripcidén. A cada uno de estos
estratos se le determind matematicamente la cantidad de sujetos a consultar

como parte de la muestra.
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7. DISTRIBUCION DE LA POBLACION DEL PERSONAL DOCENTE SEGUN SU
DEDICACION Y UNIDAD

Poblacién — N
Personal Docente por Carrera Tiempo Dedlcac_lon Total
Completo | Exclusiva

Administracion 18 19 37
Informatica 18 12 30
Terapia Ocupacional 16 9 25
Fisioterapia 23 11 34
Enfermeria 17 7 24
Prevencion y Salud en el Trabajo 2 0 2
Preescolar 9 6 15
Deporte 9 8 17

Totales= 112 72 184

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2013). Datos proporcionados por el

Departamento de Personal

Se: Error Estdndar = 5% » 0,052 » 0,0025

S2: Confiabilidad = 90% » S2=p (1-p) » S2=0,9(1-0,9) =0, 09

n": Tamafio de la muestra ajustada n” = S2/ Se » n” = 0,09 * 0,0025 = 36

n: Tamafo de la muestran=n"/1+n" /N (Poblacién)

Muestra de Docentes a Dedicacion Exclusiva:n=n"/1+n" /112 » n =36
/1+36/112 =27

Muestra de Docentes a Tiempo Completo: n=n"/1+n"/72»n=36/1+
36/72=24

Una vez determinada la muestra (n) segun las categorias consideradas,
se procedid a dividir el valor obtenido entre el total de cada poblacion
considerada por dedicacion (27 / 112 = 0,24107143 Tiempo Completo y 24 /
72 = 0,3333 Dedicacion Exclusiva) ambos valores tomados como constantes

que se multiplican por la poblacion o docentes por cada carrera
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respectivamente, de donde se logré la distribucion estratificada de la
proporcional como seguidamente se destaca en el cuadro 6.

8. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA DEL PERSONAL DOCENTE SEGUN SU
DEDICACION Y UNIDAD

Muestra n
Personal Docente por Carrera Tempo Dedlcac_|on Total
Completo| Exclusiva

Administracion 4 6 11
Informatica 4 4 8
Terapia Ocupacional 4 3 7
Fisioterapia 4 4 8
Enfermeria 4 2 6
Prevencion y Salud en el Trabajo 0 0 0
Preescolar 2 2 4
Deporte 2 3 5

Totales= 27 24 51

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2013). Elaborado desde los datos

mostrado en el cuadro 6 (poblacion)

Para el caso de la poblacion referida a la alta y media gerencia, al ser
finita, el investigador optd por tomarla en su totalidad, es decir, la muestra en
este caso que se presenta en el cuadro 7, siguiendo las sugerencias de
Hurtado (Ob. cit.) se toma en su integralidad para no afectar la valides de los
resultados.

9. DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE LA ALTA Y MEDIA GERENCIA

Categorias Poblacion

Alta Gerencia 3
Coordinadores de Area Administrativa 14
Coordinadores de Carrera 2
Coordinadores de Areas Académica 6
Total= 25

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2013). Datos proporcionados por el

Departamento de Personal
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Desasosiegos del Investigador

Previo a otras consideraciones, aunque no se desea enfatizar en estas
degradaciones, el investigador estima necesario sus angustias investigativas,
referente a la disposicion de contribuir con esta indagacion de parte del
personal docente, asi como de la gerencia media como seguidamente se
destaca.

En el caso de los docentes a dedicacion exclusiva y tiempo completo
tenido como poblacion y muestra, a pesar de poseer implicitamente la
condicion de investigadores, resultd alto dificultoso la recoleccion de los
datos, transcurriendo mas de dos (2) meses, a pesar que en todo momento
se garantiz6 la confidencialidad, mediante el empleo de sistemas en linea,
como se detalla en el aparte de las técnicas e instrumentos de recoleccién de
dato, por lo cual el investigador infiere la existencia de bajos niveles de
compromiso en cuanto al proceso de transformacion que se viene
anunciando en el CULTCA-UPTAMCA, asi como la poca expectativa en
cuanto a la posibilidad de generar un modelo de participacion, dado lo hasta
ahora ha sido el desempefio de la alta y media gerencia universitaria.

Por otra parte, en lo referente a la gerencia media, se habia
considerado tenerla de manera censal al ser finita, el investigador, dado la no
respuesta se debido conformar con la informacion de once (11) de los
veintidos (22) se aspiraba participaran (Coordinadores de area
administrativa, Coordinadores de carreras y Coordinadores de areas
académicas), a pesar de haber solicitado de manera personal y por medios
electronicos la ayuda de la directiva. Lo anterior desdice mas que de manera
individual de quienes no respondieron los instrumentos remitidos via e-mail,
degenera la academia, cuando se privilegian otros asuntos mezquinos,

personales o grupales.
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Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

La técnica basica seleccionada fue fundamentada en escalas de
medicion, mediante cuestionario, segun las variables con la cual se obtuvo la
informacion necesaria acerca de las estrategias de la gerencia universitaria y
las acciones de la gestibn humana participativa, teniendo como premisa
fundamental la transformacion universitaria. Los instrumentos empleados
fueron representados por escalas de medicion, subdivididas en sub-escalas,
donde cada una mide una de las variables categorias y dimensiones, en una
escala descriptiva y cuantitativa, con alternativas de respuestas pre
codificadas y graduadas, con valores cuantitativos a los efectos de la
medicion de las respuestas en escala de intervalos y en escala nominal.

El cuestionario con las escalas de medicibn se construyé con una
estructura que integran las variables en escalas de estimacion con los
indicadores y las alternativas de respuesta en una escala cuantitativa de seis
(6) alternativas (0 - 1 — 2 — 3 — 4 — 5), en formato tipo Likert, dado que
permite  medir actitudes o predisposiciones individuales, positivas o
negativas, en contextos sociales particulares, como el caso de estudio,
admite computar las interrogantes relacionadas al tema objeto de estudio,
referidas a la percepciéon del desempefio operativo de los entes involucrados
en el disefio y ejecucion de las estrategias gerenciales, elaborando un
instrumento por cada estrato de la muestra a consultar, vale recalcar alta

gerencia (Instrumento 1), gerencial media (Instrumento Il) y personal docente

a dedicacion exclusiva y a tiempo completo (Instrumentos III).

Por cada planteamiento o items, se pidi6 a los consultados
respondieran de manera objetiva y franca, teniendo en cuenta los adjetivos
por cada planteamiento se exponen como alternativas opuestas — diferencial
semantico — que a decir de Hernandez y otros (Ob. cit.), desarrollado
originalmente por Osgood, Suci y Tabbenbaum (1957), para explorar

dimensiones de significado, pudiendo, el consultado, seleccionar uno de los
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extremos o cualquier casilla entre una u otra clasificacion, segun se aproxime
0 acerque a uno u otro adjetivo a la luz del enunciado.

En cada instrumento, se presentan dos 0 mas pares 0 extremos
opuestos por cada enunciado, de manera que, pudieron dar, los consultados,
segun su opinién, la clasificacion como antes se destacé desde el mismo
planteamiento a diferentes o variados adjetivos (diferencial semantico)
opuestos o disyuntivas.

Procurando garantizar la confidencialidad de los informantes, el

investigador empleo el servicio de Google — Drive, herramienta via web que

permite elaborar, administrar, divulgar via e-mail y tabular la data, sin que
impligue en momento alguno conocer quiénes responden de uno u otra
manera, entre otras virtudes. Esta plataforma igualmente fue empleada a los

fines de aplicar la prueba piloto por cada uno de los instrumentos.

Validez y confiabilidad

Segun (ARY, 1993), la validez: “se ocupa del grado en que un
instrumento mide lo que se supone esta midiendo” (p.203). En este sentido,
los instrumentos fueron validados con la tabla de operacionalizacion de
variables, la cual se construyé partiendo de los objetivos especificos,
variables, dimensiones, indicadores e items, de manera de constatar la
coherencia debida. La misma se remiti6 a un grupo de especialistas,
conjuntamente con los cuestionarios a fin de aplicar la técnica del juicio de
expertos, a partir de los cuales se lograron los ajustes pertinentes a los
instrumentos definitivos, solicitdndoles considerasen la valoracion de los
mismos. A tales fines se elaboraron dos (2) mecanismos por cada uno de los
instrumentos.

El primero incluyo lo referido a las orientaciones previas que procuran

ilustrar a los consultados sobre la intencionalidad de esta investigacion
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respecto de los siguientes aspectos: a) Propdsito del instrumento, b) objetivo
de la investigacion, c) Estilo de los planteamientos, d) Formas para la
selecciébn de las respuestas de cada planteamiento, e) llustraciéon del
ejemplo, f) Fraccionamiento o partes del instrumento, g) Estilo de los
planteamientos, h) Opciones o formas de respuestas y j) si Las instrucciones
permiten seguridad a los consultados, teniendo como escala valorativa: 1
Muy Deficiente, 2 Deficiente, 3 Bueno, 4 Muy Bueno y 5 Excelente.

Posteriormente y por cada instrumento de recoleccion de datos que se
administrdé por extracto de la muestra consultada, se elabor6 y entrego a los
expertos para que emitieran sus juicios, para lo cual se emplearon, por cada
item, los criterios siguientes: a) Estilo, b) Ortografia y redaccion, c)
Pertinencia, d) Lenguaje empleado, e) Simpleza de cada enunciado, f)
secuencia de item, g) Coherencia y/o correspondencia (variables,
dimensiones e indicador) y h) Motivacion para responder, empleando similar
escala cuantitativa como en el primer instrumento.

Conforme a los juicios emitidos por los expertos consultados, se
realizaron entonces los ajustes correspondientes, incluido la cantidad de
interrogantes a presentar por cada instrumento y demas consideraciones.

Como semblante previo a otros miramientos, se estima conveniente en
este aparte destacar dos aspectos puntuales a saber. En primera instancia,
la solicitud de validacion fue remitida a un nimero importante de Doctores,
incluidos a miembros de la comunidad universitaria CULTCA-UPTAMCA,
que lamentablemente, similar al caso de la gerencia media, los expertos
miembros del CULTCA-UPTAMCA, no mostraron disposicion alguna de
contribuir con esta investigacion, reforzando las angustias del investigador,
“pues son miembros del personal docente que, entre sus actividades se
incluyen, ademas de la docencia, la extension y la investigacion.

En segunda instancia, merece el mayor de los reconocimientos a los

expertos que contribuyeron colectivamente al mejoramiento de los
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instrumentos y a quienes se les agradecio y les fue remitido el producto final
via correo electronico.

Comentario adicional, resulta en el criterio expuesto por uno de los
validadores en cuanto a la consulta a la alta gerencia universitaria, pues él,
consideraba que responderian de manera unisona, asunto que
efectivamente asi ocurrié. Sin embargo, el investigador consideré pertinente
el consultarles, pues ellos, mas alld de su condicibn de gerentes
universitarios del CULTCA-UPTAMCA, se comportan como representantes
del ente rector en educacién universitaria, asimilando por tanto sus
respuesta, a las de la jerarquia ministerial.

En cuanto a la confiabilidad segun (KELINGER, 2004), consiste en la
fiabilidad o confianza que con certeza se puede tener en los resultados
arrojados por el instrumento. Existen diferentes métodos para determinar la
confiabilidad.

En este caso, la confiabilidad de los resultados que se obtuvo por cada
uno de los instrumentos, entendida como la consistencia interna de los
resultados y la seguridad que se pueden tener en los mismos, se procedid a
aplicar la prueba piloto a una parcialidad de sujetos con caracteristicas
similares a la de la muestra en estudio.

Por medio de los resultados obtenidos en la prueba piloto, se procedié a
utilizar para determinar los coeficientes de confiabilidad por instrumento
empleando el método de Alpha de Cronbach referenciado por (HAMADN,
1986) para probar la precisién y consistencia de los items.

10. COEFICIENTE ALPHA DE CRONBACH

COEFICIENTE INTERPRETACION
Menos de 0,20 Correlacion Ligera
0,21 -0,40 Correlacion Baja
0,41-0,70 Correlacion Media
0,71-0,90 Correlacion Alta

0,91-1,00 Correlacion Muy Alta
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Fuente: Hadman, N. (1986). Andlisis Cualitativos en Planificacién Educativa.
Consejo de Desarrollo Cientifico y Humanistico. U. C. V. Caracas

Para aplicar la prueba piloto, dado que la poblacién y la muestra son la
misma en el caso de la alta y media gerencia universitaria del CULTCA-
UPTAMCA, el investigador se vio en la obligacion de procurar como
alternativa, a los efectos de aplicar la prueba piloto, y asi determinar la
fiabilidad de los instrumentos, seleccionar en el primer caso — alta gerencia -,
a quienes fueron los directivos de la institucién objeto de estudio de manera
reciente, procurando en el caso de la gerencia media, recurrir a personas con
similares caracteristicas en instituciones analogas, es decir, adscritas a otros
Institutos y Colegios Universitarios en proceso de transformacion.

En el caso de los docentes a dedicacion exclusiva y tiempo completo,
fueron seleccionados a parte de la poblacion que no se incluyeron en la
muestra.

A los fines de determinar la fiabilidad de rigor, el investigador empleo el
paquete estadistico SPSS, paquete informatico empleado en las ciencias
sociales, dado que entre sus virtudes se incluye el trabajar con gran cantidad
de datos. De seguida, se muestran los resultados arrojados por cada uno de

los instrumentos antes destacados.

Resultados del alfa de Crombach

Prueba piloto — instrumento 1: Alta gerencia
Como antes se destaco, dado que la muestra seleccionada resulta en la

misma de la poblacién, se procedi6 a tomar como muestra piloto a los
directivos del CULTCA quienes recién ejercieron los mismo cargo, es decir,
Director, Subdirector Académico y Subdirector Administrativo.

En total, los consultados para la prueba piloto estuvo conformado por
tres (3) personas, siendo el total de items considerados cincuenta y un (51).

Es de destacar que a pesar que el instrumento posee ciertamente trece (13)
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preguntas, cada una posee diversas opciones de respuesta, de donde
emergen el total de respuestas validadas.

En los estadisticos por elementos y los estadisticos por total de
elementos, cada item se presenta a la luz de los opuestos tenidos en cuenta
al momento de responder.

Anéalisis de fiabilidad

11. ANALISIS DE FIABILIDAD —PRUEBA PILOTO INSTRUMENTO |
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 3 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 3 100,0
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,968 51

Prueba piloto — instrumento 2: Gerencia media
En total, los consultados para la prueba piloto estuvo conformado por

seis (6) personas, siendo el total de items considerados cincuenta y cinco
(55). Es de destacar que a pesar que el instrumento posee ciertamente doce
(12) preguntas, cada una posee diversas opciones de respuesta, de donde
emergen el total de respuestas validadas.

En los estadisticos por elementos y los estadisticos por total de
elementos, cada item se presenta a la luz de los opuestos tenidos en cuenta

al momento de responder.
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12. ANALISIS DE FIABILIDAD-PRUEBA PILOTO INSTRUMENTO ||

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 6 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 6 100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
los
elementos
tipificados
,973 ,973 54

Prueba piloto — instrumento 3: Docentes dedicacion exclusiva y tiempo
completo

Los consultados para la prueba piloto estuvieron conformado por
catorce docentes, siendo el total de items considerados cincuenta y siete
(57). Como antes, es necesario destacar que a pesar que el instrumento
posee ciertamente quince (15) preguntas, cada una posee diversas opciones
de respuesta, de donde emergen el total de respuestas validadas.

En los estadisticos por elementos y los estadisticos por total de
elementos, cada item se presenta a la luz de los opuestos tenidos en cuenta

al momento de responder.

13. ANALISIS DE FIABILIDAD-PRUEBA PILOTO INSTRUMENTO llI

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 14 100,0
Excluidos 0 ,0

Casos
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Total |

14| 100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos
tipificados
,992 ,992 57
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FASE IV

OPERATIVA EN EL TRABAJO DE CAMPO Y ANALISIS DE
RESULTADOS

Soo reabidid, compligia for natiratoca, toguiste sor cotudacds on se conteertss @
Cheoter Foborno (2075)

Aca se presenta, ademas de las técnica para el procesamiento de la
informacion recabada, incluye su analisis de la realidad empirica, para lo cual
se tiene presente las teorias conforme a las cuales, se procura la
esclarecimiento a partir de la explicacion e interpretacion de los hechos.

A tales fines, justo es destacar, las variables derivadas de los objetivos
especificos, 1o mismos que las dimensiones de éstas, fueron desarrolladas
en el cuerpo tedrico a los fines de poder, desde tal argumentacion analizar

los resultados logrados como parte de la situacion indagada.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los resultados, son analizados y comprendidos cientificamente, lo que
permite poner de manifestd las tipologias de la gestion humana participativa
en el proceso de transformacion del CULTCA a la UPTAMCA.

A tales efectos y como explicacion del tratamiento de la informacion
recogida, el investigador convino en seguir los postulados de (URBAN
Fernandez, s/f), quien destaca, ademas de enfoque cuantitativo referido al
diferencial semantico como método de investigacion, enfatiza las técnicas de

procesamiento y analisis de datos.
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Resulta clave entonces, siguiendo a Urban, F. (Ob. cit.) , enfatizar que
las parejas de calificativos, en tanto disyuntiva de enjuiciamiento, sea una
técnica de oposicion, como antes se comentd, resultdé clave la validacion
realizada por los expertos consultados, por una parte, y por la otra, que no
existe, o al menos no se ha logrado demostrar la existencia de una
equidistancia segun la escala empleada, para este caso consto de una
graduacion de seis valores (0, 1, 2, 3, 4 y 5), omitiendo de manera
intencional ofrecer a los sujetos consultados, un punto medio o neutro,
considerando el investigador que el escalonamiento empleado cumplia las
expectativas de la indagacion.

Al ser un estudio empirico de la realidad, sirvié para medir el significado
que el enunciado por cada item tiene para los consultados, debiendo desde
la perspectiva matematica realizar el analisis, sin que ello implique la omision
del ser humano, pues como apunta el mismo Urban (Ob. cit) “...] toda
investigacion cientifica, empieza y termina en el hombre, quien ha de

formular los problemas e interpreta a los resultados.” (p. 55). [Documento en

linea

Para el procesamiento de los resultados desde la perspectiva
matematica, se incluyé la obtencion de la matriz de correlacién (r), para lo
cual fue necesario emplear el software: Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales (SPSS) por sus siglas en inglés.

De acuerdo con (ESCOTET A., 2001) la correlacion permite identificar
la fuerza y la direccion de una relacion lineal, y la proporcionalidad entre dos
variables cuantitativas, es decir, la relacion constante entre las dimensiones
medibles. De este modo se precisa que dos variables cuantitativas estan
correlacionadas cuando los valores de una de ellas varian sisteméticamente
con respecto a los valores homénimos de la otra, lo cual no implica por si
misma, ninguna relacion de causalidad.

De lo anterior se precisa la correlacion estadistica se precisa la

relacion o dependencia que existe entre las dos variables intervienen en una
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distribucion bidimensional. Asi permite precisar si los cambios en una de
las variables influyen en los cambios de la otra, en cuyo caso se podria
indicar que las variables estan correlacionadas.

Entre las caracteristicas del coeficiente de correlacion, se tiene que este
no varia al hacerlo es la escala de medicion. Por otra parte el coeficiente de
correlacion es el mismo que el de la covarianza y si esta es positiva se
indicard que la correlacion es directa, e inversa cuando la covarianza en
negativa. Si la covarianza es nula (cero), entonces se indicara la inexistencia
de la correlacion.

El coeficiente de correlacion lineal, es un namero real comprendido
entre menos uno y uno (-1 £ r £ 1). Si toma valores cercanos a -1 sera
una correlaciéon fuerte e inversa. Si toma valores cercanos a 1, es una
correlaciéon fuerte y directa, siendo por tanto débil cuando los valores
se acercan a cero (0). A los efectos de célculo de la correlacién, en esta
investigacion se tomo la correlacion de Pearson.

Dado lo complejo de los instrumentos de recoleccion de datos y que
cada uno de ellos se refiere a muestras diversas, el investigador procedié a
determinar la correlacion por cada variable y posteriormente estimé el
promedio entre ellas, a los fines de precisar la verdadera correlacion.

Por cada item o enunciado, fue analizado mediante la técnica de
analisis estadistico descriptivo que se relacioné en cuadros, cada uno de los
cuales se graficd en columnas agrupadas segun la posicidn relativa entre los
extremos sugeridos por cada enunciado, agregando arbitrariamente una
curva para con origen en los valores de cada extremo, similar una campana
de Gauss para apreciar, aproximadamente la distribucién de las respuestas,
ademas de incluir la linea polinébmica que permite el tratamiento de los datos,
para posteriormente, confrontar los resultados de cada enunciado, con los
fundamentos tedricos relacionados con la tematica objeto de estudio para el

logro de los objetivos propuestos.
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Lo antes descrito, fue realizado para cada uno de los instrumentos

aplicados a las muestras antes especificadas.

Instrumento I: Alta Gerencia — Director y Sub-directores

ftem 1.- A los efectos de la transformacion organizacional del CULTCA a
UPTAMCA, el dispositivo Constitucional (CRBV), la concepcion del Estado
Docente y la participacion es tenida como:

14. DISPOSITIVOS LEGALES

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial

semantico semantico

Incertidumbre 0 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | 3 100,0% Certidumbre

Exclusién 0 0,0% | 0 0,0%| 0 0,0%| 0 0,0% | 0 0,0% | 3 100,0% Inclusion

Es omitida 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 3| 100,0% Aplicada
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de Recoleccién de datos (2014)
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1. DISPOSITIVOS LEGALES

Fuente: Cuadro 14

Los directivos consultados, consideran de manera unisona, que el
marco legal resulta en un referente a los efectos de la transformaciéon de la
institucion, y al mismo tiempo, apuntala lo concerniente a la participacion,
por lo que es necesario destacar que la participacion, desde la perspectiva
de la alta gerencia universitaria, es un imperativo formal y segun ellos, lo

atienden, indicando que es aplicada.
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Conforme a lo antes destacado, es menester recordar en los planteos
antes realizados, pues la gerencia universitaria procura seguir los
lineamientos emanados del ejecutivo nacional, por lo que al menos en su
discurso y posiblemente en su intencionalidad, la participacion se constituye
en un principio, lo que no implica necesariamente, sea un asunto aun no
consolidado.

Lo antes apuntado queda reafirmado cuando son ellos, la alta gerencia
universitaria (tres miembros) los encargados de llevar adelante el proceso de
transformacion, no incluyendo al resto de la comunidad universitaria,
debiendo recordarse, a pesar de haber transcurrido mas de un afio de
publicado el decreto de creacién de la UPTAMCA, aun no se ha iniciado el
proceso de transicion, lo que pasa por la designacion de la directiva.

Ahora bien, el reconocimiento de los postulados constitucionales en si
mismo, constituye un punto de partida para lograr acuerdos con caracter
vinculantes y conjuntamente con la direccion, en tanto proceso; permitiendo
la toma de decisiones afectan a la organizacion, para lo que se hace
necesario equidad participativa para gestionar y decidir sobre la totalidad de
los medios y fines de la institucién.

La profundizacion de la participacion en las organizaciones, permite
entronizar el modelo politico que la sociedades se han dado, de ahi como
indico (ISTURIZ, 2009) “[...] el fin dltimo de esta Constitucidon es refundar la
Republica [...] Por eso dijimos que ese nuevo modelo de sociedad debia ser
una sociedad democratica, pero debia ser una democracia social,
participativa, protagonica [...]" (p. 11), lo que necesariamente debe permear a
toda la institucionalidad publica, tenida la participacion, como una politica
publica, indicando el mismo Isturiz (Ob. cit.), al respecto destaca: “Es
necesario achatar esa estructura, ponerla mas horizontal, mas igualitaria,
mas democratica.” (p. 11).

A los fines de su concrecion, resulta clave trascender del discurso a la

acciéon, comprendiendo, como algo natural, la diversidad del pensamiento
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que enriquece los enfoques e incrementan la .mirada de la realidad y

permitiria la construccion de la nueva universidad.

ftem 2.- El Plan de Desarrollo (plan Patria) que profundiza la territorializacion
y pertinencia, se presenta para la transformacién organizacional del CULTCA

como:

15. PLAN DE DESARROLLO Y TERRITORIALIZACION

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Desligado 0 0,0%| 0| 00%| 0| 0,0%| O 0,0%| 0| 0,0%| 3 100,0% Afin

Obligante 1| 333%| 0| 00%| 0| 00%| 1| 333%| 0| 00%| 1 33,3% Espontaneo

Soslayado 0 0,0%| 0| 0,0%| 0| 0,0%| 0 0,0%| 0| 0,0%| 3 100,0% Directo

Desorienta 0 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | 3 100,0% Orienta
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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2. PLAN DE DESARROLLO Y TERRITORIALIZACION

Fuente: Cuadro 15

Similar a las respuestas dadas en el item 1, la directiva aprecia lo
contemplado en el plan nacional, como un impulsor del proceso de
transformacién, debiendo destacarse al respecto que el Programa de la
Patria — Segundo plan socialista (2013 — 2019) incluye la consolidacion de la
transformacioén universitaria, fundamentada en la formacion integral. (Véase

el Objetivo Nacional: Construir una sociedad igualitaria y justa. p. 44 y sig.).
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De manera que, en el proceso de transformacién, la formacion del
equipo docente, mas alla de los planes y programas para el mejoramiento de
su desempefio académico, es igualmente crucial su formacién para gestionar
la institucién universitaria, incluyendo investigacion y ensayo de modelos
gerenciales innovadores que puedan ser replicados como prueba en otras
organizaciones similares y disimiles a la universidad demandando ser
aprovechado desde la definicion, en el caso de la UPTAMCA, como
universidad experimental, pues como antes fuera tenido en cuenta, la Ley de
Universidades (Ob. cit.), le permite tales posibilidades.

Lo concerniente a los ensayos de modelos de gestion pueden ser
concebido como parte del cambio planeado, sobre lo que Mello de F. (Ob.
cit.) indica:

No parte de la posicion de aceptar o rechazar el statu quo.

Comienza, si, con un modelo intelectual de lo que es el ideal,

sobre “lo que deberia ser”’. Confronta este modelo ideal con un

diagnostico sobre “lo que es”, e identifica todas las fuerzas o

factores que influyen sobre los subsistemas relevantes, planea

acciones y mecanismos de direccion y correccion para ir de lo

actual a lo ideal (p. 54).

La planeacion, incluye en si misma, un proceso racional teniendo en
cuenta el objetivo por alcanzar, permite la organizacién de actividades y la
definicion de roles, empleando recursos y medios idéneos. Empero, no
puede tenerse el plan como una camisa de fuerza, pues, es un instrumento
que orienta, y al mismo tiempo, se potencia cuando los miembros de la
organizaciéon lo asumen como suyo, como parte de su prioridad profesional y
personal, creado la sinergia que Senge (Ob. cit.) resume como el
aprovechamiento de las capacidades, aca se tienen como talentos de las
personas.

Llama la atencion que los consultados presentan divergencias en
cuanto a la disyuntiva obligante-espontaneo, referida al plan de la patria,
pues al ser hoy por hoy una ley aprobada por la Asamblea Nacional, es un

imperativo a cumplir.
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ftem 3.- Lo dispuesto en la norma educativa (LOE-2009), rectora del sistema
educativo (Edo. Docente) respecto de la comunidad universitaria es tenida a

los efectos de la transformacion institucional CULTCA a UPTAMCA

16. IMPACTO DE LAS NORMAS EN LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA

Diferencial C %| C %| C % | C % | C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Nula 0| 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| 0| 0,0%| O 0,0% | 3| 100,0% Declarativa

Obviada 0| 0,0%| O| 0,0%| O 0,0%| O| 0,0%| O 0,0% | 3| 100,0% Considerada

Evadida O 00%| 0| 00| O| 0,0%| O| 0,0%| 1| 333%| 2 66,6% Instrumentada
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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3. Impacto de las normas en la comunidad universitaria
Fuente: Cuadro 16

Conforme a la informacion brindada por la alta gerencia universitaria, la
comunidad universitaria es tenida en cuenta a los efectos del proceso de
transformacion del CULTCA-UPTAMCA. De lo anterior, se infiere que ellos,
en tanto autoridades, han tenido en cuenta a la comunidad universitaria y
ademas se han realizado, desde su perspectiva particular, declaraciones a
tales efectos. No obstante en su instrumentacion, el involucramiento no
presenta la misma contundencia aunque no se destaca mayor divergencia.

A decir de Delgado (Ob. cit.) el fomento del pensamiento y compromiso
colectivo de la comunidad universitaria pasa por: “Desarrollar espacios
legales y organizativos para la integracion de los actores interesados en el

hecho académico universitario [...]" (p. 128).
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La misma LOE (Ob. cit.) define la comunidad educativa y apuntala entre
sus roles lo referido a la contraloria social, debiendo promoverse
mecanismos para su efectiva puesta en funcionamiento en esta area, como
en otras para la gestion de la IEU, siendo fundamental, en lo referente a lo
docencia, investigacion y extension, la inclusién del cuerpo docente, maxime
cuando esta es la funcién neural de la institucion.

El reconocimiento de la comunidad universitaria debe trascender del
discurso institucional a la concrecion, es decir, no basta con saber que estan
alli, es necesario que se involucren y ese involucramiento puede y hasta
debe ser auspiciado por la gerencia universitaria en todos sus niveles, lo
mismo que ser exigido, en tanto condicion propia del ciudadano laboral, su
participacion activa y protagonica por parte del cuerpo docente y demas
miembros de la comunidad universitaria.

El reconocimiento es una palanca que potencia la participacion,
debiendo evitar segun (EI TROUDI, 2005). 1. Escepticismo y apatia. 2.
Vencer la cultura clientelar y de otorgamiento de favores. 3. Burocratismo. 4.
Verticalismo y autoritarismo. 5. Escasez de tiempo. 6. Incapacidad de
escuchar. 7 Intolerancia. 8. Desconfianza. 9. Improvisacion. 10. Dirigente que
se lo sabe todo y otros aspectos mas que el equipo gerencial e igual
conviene al colectivo universitario tener en consideracion.

La informacion lograda conforme a los items hasta aqui analizados, dan
cuenta del contexto legal necesario es tener en cuenta a los efectos de la
transformacion procurada, y como respondieron los consultados, es
considerada, lo cual necesariamente debe plasmarse desde las politicas
institucionales propias, en coherencia con los lineamientos y orientaciones
dadas desde el ente ministerial, asunto contenido en el item 4 y que mide las

opiniones de la comunidad universitaria.
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ftem 4.- Los lineamientos u orientaciones del Ministerio del Poder Popular
para la Educacion Universitaria a los efectos de la transformacion del
CULTCA a UPTAMCA se consideran:

17. LINEAMIENTOS MINISTERIALES A LOS EFECTOS DE LA
TRANSFORMACION

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Desordenado 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0 0,0% | 3| 100,0% Ordenado

Impuestos 0| 00%| 0| 00%| O| 00%]| 0| 00%| 3| 66,6% | 1 33,3% Compartidos

Inadecuados 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0 0,0% | 3| 100,0% Adecuados
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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4.LINEAMIENTOS MINISTERIALES A LOS EFECTOS DE LA TRANSFORMACION

Fuente: Cuadro 17

La informacion suministrada en cuanto a este item, permite inferir que
los lineamientos ministeriales no resultan del todo compartidos, asunto
contradictorio cuando se plantea en torno a la adecuacion de esos
lineamientos y su ordenacion. Del mismo modo, permite inferir un elevado
grado de subordinacion a las consideraciones ministeriales, pues
corresponde a esa instancia la designacion de las autoridades, que si
mostrasen algun desacuerdo abierto, serian inmediatamente reemplazados

por otros que asumieran sin disenso alguna las instrucciones dadas.
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Ahora bien, tal sumision no resulta asumida de manera unisona por la
comunidad universitaria que en ocasiones critican ciertas posturas, ha
conllevado a un distanciamiento de colectivos que manifiestan desacuerdo y
los lineamientos y/o orientaciones vienen dadas sin consulta alguna, lo que
podria tenerse como una estrategia excluyente, siendo por tanto una practica
nada democratica, indicando Mazx (Ob. cit.) supone necesario revertir
consideraciones semi-paternalistas por un rol motivador estimulante de
alternativas creativas de abajo hacia arriba y en todos los sentidos
(eclécticamente), pasando de lo particular y grupal a lo verdaderamente
colectivo.

A tales efectos y respecto de la transformacion de las organizaciones
(CASTELLANOS C., 2008) lo presenta como un proceso dindmico indicando
que:

[...] no es un fendbmeno individual, envuelve a toda la organizacién
[...] necesitamos alinearnos en algin momento, compartir
informacion y criterios a fin de arribar a un plan dindmico y
coherente que ofrezca un minimo de garantias de éxito, nace de
un proceso de reflexiones y acciones compartidas [...] (p. 13).
[Documento en linea]

De manera que, resulta esencial a los efectos de la transformacion,
ampliar las opciones y formas de participacion de manera de enriquecer el

proceso, y con ello, reducir los niveles naturales de resistencia.
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ftem 5.- La comunidad o entorno desde la Transformacién del CULTCA a

UPTAMCA, se le aprecia como:

18. CONCEPCION DE LA COMUNIDAD O

TRANSFORMACION

ENTORNO A LOS EFECTOS DE LA
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Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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13. CONCEPCION DE LA COMUNIDAD O ENTORNO A LOS EFECTOS DE LA
TRANSFORMACION

Fuente: Cuadro 18

Lo indicado por los gerentes consultados da cuenta de la alta estima

dada al concepto de comunidad o entorno, lo que sin duda deberia impactar

en la forma de ser y hacer de la universidad, pues su funcion principal, a

decir de Hernandez (Ob. cit.), pasa por la satisfaccion de las necesidades de

la sociedad y ello implica al mismo tiempo un compromiso con el medio que

la contiene, correspondiéndole a la universidad, generar saberes, propiciar

espacios de discusién democrética y ofrecer respuestas de significacion

social, para asi propiciar el mejoramiento de la calidad de vida.
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Ahora bien, la dinAmica social actual impone trascender mas alla del
entorno local e incluye al pais, la region y el mundo, por lo que la definicién
como universidad territorial, obliga la atencién de lo local, no la restringe en
su mirar al entorno nacional e internacional, incluyendo las tendencias de
gestion.

Hoy resulta clave tener en cuenta la teoria de sistema formulada
Luhmann N. (Ob. cit) que parte de la autopoiesis, segun la cual la
reproduccién autopoiética del sistema no es la repeticion idéntica de lo
mismo, sino la creacion constante de nuevos elementos vinculados a los
precedentes desde la comunicacién. A decir de Luhmann N. (Ob. cit.):

La comunicacion tiene todas las propiedades necesarias para la
autopiesis del sistema: es una operacion genuinamente social (y
la Unica genuinamente tal). Es una operacion social porque
presupone el concurso de un gran numero de sistemas de
conciencia, pero precisamente por eso, como unidad, no puede
ser imputada a ninguna conciencia sola. Es social porque de
ningn modo puede ser producida una conciencia comun
colectiva, es decir, no se puede llegar al consenso en el sentido
de un acuerdo completo; y sin embargo, la comunicacién
funciona. Es autopoiética, y es otra version del mismo argumento,
es la medida en que puede ser producida s6lo en un contexto
recursivo con otras comunicaciones y, por tanto, sélo en una
trama a cuya reproduccion concurre cada una de las
comunicaciones (p. 45).
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ftem 6.- La identidad que se genera desde la transformacion universitaria del
CULTCA a UPTAMCA propicia:

19. IDENTIDAD EN RELACION A LA TRANSFORMACION

Diferencial C % | C % | C %| C %| C %| C % Diferencial

Semantico Seméantico

Abstraccion 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%]| O 0,0% | 3| 100,0% Integracion
Dificultad 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| O| 00%| O 0,0% | 3| 100,0% Facilidad
Desarraigo 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| O 0,0% | 3| 100,0% Arraigo
Fraccion 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| O| 00%| O 0,0% | 3| 100,0% Unificacion
Exclusion 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| O| 00%| O 0,0% | 3| 100,0% Inclusion
Dependencia 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 2| 66,6%| 1 33,3% Autonomia
Parcialidad 0| 00%| 0| 00%| O 00%| O| 00%| O 0,0% | 3| 100,0% Colectividad

Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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5. IDENTIDAD EN RELACION A LA TRANSFORMACION
Fuente: Cuadro 19

Cuando se estudia la acepcion de identidad desde el plano
organizacional, preciso es de destacar la realidad particular de cada
institucion, pues ella resulta absolutamente distinta y distintiva a cualquier
otra, a pesar de las posibles coincidencias que se puedan apreciar. Asi la
transformacién por consolidar, exige una particularidad tal que no puede ser
atendida de manera Unica, es decir, conforme a unos lineamientos de

agentes externos que se aplican de manera idéntica en todas las
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instituciones en proceso de transformacion, lineamientos que no procuran,
previamente, conocer de los miembros de la institucion sus expectativas al
respecto.

Por otra parte, los consultados estiman la identidad existente en el
CULTCA-UPTAMCA, a partir del anuncio de transformaciéon, apalanca la
integracion y otros aspectos importantes, pues de ser asi, la comunidad
universitaria habria reforzado acciones colectivas para la consolidacion de tal
proceso, asunto aun no evidenciado desde que el Presidente de la Republica
anunciarda la transformacion de los institutos y colegio universitarios en el afio
2008.

Llama la atencién ante la disyuntiva: Dependencia-Autonomia, indican
los consultados, con muy pequefia diferencia, mas hacia la autonomia a
pesar de ser precisamente su designacion por parte de la superioridad
ministerial, lo cual realiza sin tener en cuenta las opiniones de la comunidad
universitaria al respecto.

No obstante, resulta clave destacar que efectivamente, el proceso de
transformaciéon  indefectiblemente = debe  traer consigo  cambios
paradigmaticos, incluida la posibilidad de eleccion de las autoridades. La
democracia, como sistema politico, requiere penetrar todas las instituciones
de la sociedad de la que forman parte, como principio de convivencia y
enraizamiento del sistema politico, es asi como debera llegar el tiempo que
ello resulte en mero acto natural y cotidiano en cada periodo de tiempo
debiendo ser parte de un aprendizaje y su encausamiento como parte de las
politicas publicas como destacan Miklos y otros (Ob. cit.) “La construccion de
politicas publicas se convertiria, entonces, en una forma de autogobierno a
partir del aprendizaje que siempre exige un cambio de conducta para
intervenir/modificar la realidad futura.” (p. 44).

Hay democracia participativa cuando se aplica un modelo politico que
facilita a los ciudadanos su capacidad de asociarse y organizarse de tal

modo que puedan ejercer una influencia directa en las decisiones publicas o
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cuando se facilita a la ciudadania, amplios mecanismos plebiscitarios,
consultivos y su intervencién directa y permanente de la gestion institucional.
iftem 7.- A la luz de la transformacién organizacional del CULTCA a

UPTAMCA, el ordenamiento interno (normas internas) son:

20. ORDENAMIENTO INTERNO

Diferencial C %| C %| C %| C %| C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Improcedente 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| O 00%| 1| 333%| 2 66,6%  Procedente

Inconsulta 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| 2| 66,6%| 1 33,3% Consultadas
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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6. ORDENAMIENTO INTERNO
Fuente: Cuadro 20

Las normas internas se refieren a la manera de comportarse y
comprometerse de los miembros de una organizacion, ya sea que las normas
sean explicitas o implicitas y responden a creencias, principios y valores
compartidos, y al mismo tiempo se ven impactadas por el entorno y el
contexto. Sin embargo, para que las normas internas sean aceptadas y
aplicadas, es fundamental, antes de su proclamacion y aplicacién sean

sometidas a procesos de consulta previa.
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La gerencia universitaria al responder a este enunciado muestra
discrepancia aunque no se ubica en el extremo opuesto, pues se ha
intentado en la practica la aprobacion de normas de convivencia resultaron
ser la copia de otra institucion en proceso de transformacion, infiriendo el
investigador que ello se debe fundamentalmente a disposiciones que se
realizan desde el ministerio por intermedio de representacion delegada,
asunto evidenciado cuando parte de los miembros de la comunidad
universitaria, incluido el investigador, convocé a asamblea el 25 de junio de
2014, donde se presentd e intervino el Prof. Juan Lizalsado —en
representacion del ministerio- contraviniendo toda consideracién de tipo
democrético indicando, Gutiérrez (Ob. cit.) que:

El presupuesto que subyace a la democracia, es justamente que
todos participan en el proceso de fijacién de normas sociales. Por
ello, el derecho a autogobernarse es quizas el derecho
fundamental por antonomasia dentro de un sistema democratico,
ya que no puede concebirse una democracia donde los
ciudadanos no participen del proceso deliberativo. (p. 81).
[Documento en linea].

Asume el investigador, aunque efectivamente la autoridad del
CULTCA-UPTAMCA desee realizar procesos abiertos, la representacion
ministerial y sus instrucciones cercenan esa o0 cualquier otra posibilidad,
debiendo en consecuencia, la comunidad universitaria, crear tales espacios
para que sus voces sean escuchadas y se involucren en el hacer
transformador, y consecuentemente en la gestion colectiva y compartida de

la institucion.
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ftem 8.-

transformacion del CULTCA-UPTAMCA, resultan:

21. PROCESOS GERENCIALES-ADMINISTRATIVOS

Los procesos gerenciales-administrativos,

aplicados

Diferencial C %| C %| C %| C %| C %| C %
Semantico

Inadecuados 0 0,0%| 0 0,0%| 0 0,0%| 0| 0,0%| 0| 0,060| 3 100,0%
Rigidos 0 0,0%| O 0,0%| 0 0,0%| 0| 0,0%| 0| 00| 3 100,0%
Desacertados 0 0,0% | O 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| O| 0,0%]| 3 100,0%
Genera 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| 0| 0,0%| 0| 0,060| 3 100,0%
Problemas

Amenaza 0 0,0%| O 0,0%| 0 00%| 0| 0,0%| 0| 00| 3 100,0%
Debilidad 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| 0| 0,0%| 0| 0,060| 3 100,0%

Escala 0 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

100,00%
80,00%

40,00%
20,00%
0,00%

s Desacertados - Acertados

Mthadecuados - Adecuados

mmmmm Amenaza - Oportunidad

Polinémica (Debilidad - Fortaleza)

2 mem Rigidos - Flexibles 4

mmmmm Debilidad - Fortaleza

7. Procesos gerenciales-administrativos

Fuente: Cuadro 2
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Diferencial
Semantico
Adecuados

Flexibles
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Genera
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Oportunidad

Fortaleza

Aunque las respuestas parecian obvias, se estima conveniente su

inclusién a los fines de apreciar métodos de trabajo criticos, mas alla de un

auto enjuiciamiento a su gestion, infiriendo el investigador, dada la vivencia
de la transformacion del CULTCA-UPTAMCA, tal situacion no ha sido

efectiva dado que no se ha dispuesto un diagndstico de la situacion actual a

los fines de establecer la brecha a superar para conquistar la universidad

sofada.
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Empero, ello no ha sido posible, pues la ideacion de la nueva institucion
pareciera estar reducida a un pequefio grupo, por lo que no resulta en el
hacer democratico esbozado en el discurso de la gerencia universitaria y el
ente ministerial

La transformacion de las organizaciones requiere de un esfuerzo
colectivo y constante, casi inacabado, destacando (ANDER-Egg, 1998)
respecto del cambio que debe ser asociado a un mundo mejor:

[...] que expresa una idea de cambio hacia algo nuevo y mejor,
apuntando que: El suefio es la razén por inventar o crear un futuro
diferente. Es negacion critica de lo existente y deseo de un futuro
gue se considera mas humano y que para conseguirlo, supone
realizar un proyecto de transformacion. (p. 76).

Como proceso, la gestion de las organizaciones, incluidas las IEU,
requiere de un abanico de cualidades directivas orientadas a los procesos
administrativos y de actividades indispensables para el logro de la eficacia,
eficiencia y trascendencia, cada una de las cuales (MANES, 2003) apunta a
lo pedagdgico, comunitario y cultural, indicando Salguero (Ob. cit.):

[...] la dinamica organizacional que supone la adopcion de
funciones administrativas basicas para desarrollar con éxito las
metas prescritas para la organizacion, y explicar otros procesos
medulares (servicios, productos, procesos) que permitan
comprender la importancia de la gestibon en el contexto
universitario, como un factor generador de conocimiento basico o
aplicado para soluciones educativas, lo cual necesariamente tiene
que soportarse en la gestibn que desarrollan sus gestores y
actores [...] p. 22y 23).
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ftem 9.- La interaccion de los miembros del CULTCA a los efectos de la

transformacion a UPTAMCA es:

22. INTERACCION A LA LUZ DE LA TRANSFORMACION

Diferencial C % C %| C %| C %| C %| C % Diferencial
Semantico Semantico
Cerrada 0 0,0% 0 0,0%| 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| 3 100,0% Abierta
Desorientada 0 0,0% 0 0,0% | O 0,0%| O 0,0%| O 0,0% | 3 100,0% Orientada
Obligada 0 0,0% 0 0,0%| 0 0,0 | O 0,0%| O 0,0%| 3 100,0% Voluntaria
Aislada 0 0,0% 0 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| O 0,0%| 3 100,0% Cooperativa
Conservadora 0 0,0% 0 0,0% | O 0,0%| O 0,0%| O 0,0% | 3 100,0% Innovadora
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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8. INTERACCION A LA LUZ DE LA TRANSFORMACION
Fuente: Cuadro 22

Similar al item anterior, la gerencia universitaria responde de manera
unéanime respecto del enunciado por cada uno de los pares considerados.

Para Luhmann (Ob. cit.)) la interaccién entre individuos y grupos,
constantemente se ven influenciados por el medio externo, por la cultura
social que incluye la costumbre, habitos y experiencias, asi como por el
medio interno donde los valores, actitudes, sentimientos y expectativas de
sus miembros resultan cruciales. De manera que, la valoracion dada por la

gerencia universitaria requiere ser corroborada por la mirada de los
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miembros de la organizaciéon a los fines de confirmar, explicar y hasta
corregir, si fuera el caso.

Es asi como en principio, el investigador estima conveniente y asi se
realizara, el cruzar esta informacion tanto con los datos suministrados por la
gerencia media, como con los docentes consultados, logrando asi emitir un
razonamiento con mayor juicio, lo que se realizard en los proximos analisis
de los resultados.

No obstante, cuando se aprecia los resultados logrados en el enunciado
siete (item 7) de este instrumento, resulta al menos difuso cuando se trata de
lo referido a la disyuntiva Inconsulta-consulta, pues la interaccién implica en

s

si misma una constante consulta.
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ftem 10.- La transformacién del CULTCA a UPTAMCA motiva a:

23. MOTIVACION

Diferencial C % | C % | C %| C %| C %| C % Diferencial
Semantico Semantico
Estabilidad 2| 66,6%| 1| 333%| O 0,0%| O 0,0%| 0 0,0%| 0 0,0% Adaptacién
Restriccion 0 0,0% | 0 0,0% | 0 0,0%| O 0,0%| 0 0,0% | 3| 100,0% Amplitud
Dispersion 0 0,0% | O 0,0%| 0| 00%| 0| 00%| 0| 00%| 3| 100,0% Unificacion

Escala 0 1 2 3 4 5
Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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9. MOTIVACION
Fuente: Cuadro 23

Las respuestas dadas a este item o enunciado respecto de los pares
estabilidad-adaptacion en donde la tendencia habla sobre la estabilidad, de
suyo resulta, a decir del investigador, una enorme contradiccion, pues
transformacion incluye el trastocar tanto el ser como el hacer de la
organizacion debiendo poner la mirada en el futuro resulta incierto, sobre
todo cuando no se define con claridad meridiana la universidad que se
quiere, exigiendo un esfuerzo colectivo, indicando (ZAVARCE, 2003) que es
necesario hacer para el futuro: “[...] desplegar de manera efectiva todo

nuestro potencial, ya que el futuro comienza manteniendo la mirada en el dia
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de hoy. En eso consiste la misibn de una organizacion que se desea
transformar.” (p. 46).

ftem 11.- A los efectos de la transformacion del CULTCA a UPTAMCA, la
toma de decisiones es:

24. TOMA DE DECISIONES

Diferencial C % | C %| C %| C % | C| % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Individual 0 0,0% | O 0,0%| O 0,0% | O 0,0% | 2| 66,6% | 1 33,3% Colectiva

Autdcrata 0 0,0% | O 0,0%| O 0,0% | O 0,0% 1| 33,3%| 2 66,6% Demécrata

Inoportuna 0 0,0% | 0 0,0%| 0| 0,0%| O 0,0% | 1| 33,3%| 2 66,6% Oportuna
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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10. TOMA DE DECISIONES
Fuente: Cuadro 24

Los consultados indican respecto de la toma de decisiones,
efectivamente no se realiza en medio colectivo y con cierto ribete de
autocracia. Asimismo, el investigador estima reveladora la informacion
contradictoria a la luz de realidad, en torno a lo oportuno de la informacion,
pues a pesar que ellos indican mayoritariamente es tal, ello no se aprecia,
por lo menos, en la consolidacion de la transformacidén se anuncié en el afio
2008 y que es solo hasta el afio 2014 cuando surge el decreto de creacion y

aun no se consolida, dada la no designacion de las nuevas autoridades y el
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reconocimiento de los miembros electos por la comunidad universitaria a los
fines de la transicion inicial, como fuera referido.

En esencia, la toma de decisiones se enriquece cuando existe un mayor
namero de perspectivas respecto al topico de estudio, situacibn o
circunstancia, debido a que permite examinar diferentes posibilidades de
soluciones a un mismo problema, ademas de enrigquecer la informacién, lo
cual permite avizorar mas posibilidades para la toma de decisiones, mediante
la estimulacion intelectual y profundizacion del liderazgo, amén de generar
un compromiso de los miembros del equipo, reduciendo los riesgos y la
incertidumbre.

La toma de decisiones, sobre todo en procesos de transformacion, es
un elemento fundamental, pues las decisiones habran de tomarse sobre una
realidad compleja implicada por la diversidad de elementos que la componen
y con los cuales se interactian y retro-actian sin obviar el entorno y el
contexto organizacional. A tales efectos Miklos y otros (Ob. cit.) destacan:

[...] un enfoque, complejo por necesidad, sobre su causalidad,
pasar de una causalidad lineal sobre pasado presente, futuro a
una racionalidad compleja que muestre que las experiencias del
presente contribuyen al conocimiento del pasado y viceversa,
creando un bucle generador que parte de un pasado-presente
cierto hacia el futuro incierto: el futuro devuelve incertidumbre al
presente (p. 40-41).

Un elemento fundamental a entender, es que la toma de decisiones no
atenta el presente y mucho menos impacta en el pasado, aunque si marca el
futuro y conjuga una serie de elementos de cuyos resultados estaran por
verse, lo cual requiere de un esfuerzo previo, colectivo y colectivizante, a los
fines de construir ese futuro desde el mismo futuro, lo que no implica olvidar
el camino andado, enraiza una experiencia y con ella un conocimiento.
Ademas, la toma de decisiones requiere la institucionalizacion de

compromisos sobre todo a los fines del cambio deseado.
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ftem 12.- La gestion para la transformacion del CULTCA a UPTAMCA, es

concebida como:

25. GESTION DE LA ALTA GERENCIA EN EL PROCESO DE TRANSFORMACION

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Dependiente 0| 0,0%| 0| 00%| O 0,0% | 0 0,0%| 2| 66,6% | 1 33,3% Auténoma

Homogénea 0| 0,00 O 0,0%| 1| 333%| 1| 333%| 1| 333%| 0 0,0% Heterogénea

Impuesta 0| 0,00 O 0,0% | O 0,0% | O 0,0% | 2| 66,6%| 1 33,3% Concertada

Inviable 0| 00%| 0| 0,0%| O 0,0%| 0 0,0%| 1| 333%| 2 66,6% Viable
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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11. GESTION DE LA ALTA GERENCIA EN EL PROCESO DE TRANSFORMACION
Fuente: Cuadro 25

La gestion universitaria es concebida por (MENDEZ, 2009) como: [...]
conjunto de conceptos que estimula la puesta en marcha de principios de
orden técnico y estratégico los cuales patrocinan los elementos orientadores
de las actividades y las diligencias de cualquier organizacion [...] (p. 3)

[Documento en linea]

De alli que para tales fines, se estima que son sus miembros, los
conocedores de la realidad institucional, motivos por lo cual, aspectos como

209


http://repositorio.uned.ac.cr/reuned/bitstream/120809/1011/1/TesisDoctoraldeRogerMendezDocumentoFinal_000.pdf

el nivel de autonomia para la toma de decisiones, lo diverso y con él, lo
concreto y viable, potenciarian las posibilidades de evolucion vy
transformacion de la organizacion.

Las respuestas de la gerencia universitaria en relacion a este item,
muestra una dispersion considerable en la disyuntiva homogénea-
heterogénea respecto de la gestidn universitaria que se proponen llevar a
cabo, y con menor dispersiéon en cuanto a lo referido a dependencia-
autonomia, lo mismo respecto de imposicidon-concertacion.

Respecto de la participacion, como uno de los ejes fundamentales
enunciados para el proceso de transformacion del CULTCA-UPTAMCA,
pareceria esencial lo concerniente a lo heterogéneo sobre lo homogéneo. Sin
embargo, cuando se relaciona estas respuestas con el item 10 de este
instrumento, los mismos consultados consideraron lo referido a la disyuntiva
restriccién-amplitud, asi como en torno a dispersion-unificacion, para ambos
casos, responden 100% hacia amplitud y unificacion, lo que encierra una
aparente contradiccion.

Por otra parte, la gerencia universitaria del CULTCA-UPTAMCA,
mantiene lo considerado en el item 6, respecto a la misma alternativa
dependencia-autonomia. Ahora bien, en cuanto a la opcién impuesta-
concertada, se debe destacar que dos tercios de los consultados no
enfatizan en la concertacion como esencia, debiendo recordar los
comentarios vertidos, el hecho que los miembros de la institucién
mantengan en su memoria, presente el recorrido temporal de la institucion,
debe ser visto como algo positivo pues demuestra el sentido de pertenencia

y arraigo institucional, de parte del equipo humano.
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ftem 13.- A los efectos de la transformacién del CULTCA a UPTAMCA, la

prioridad est& en lo:

26. PRIORIDAD GERENCIAL EN TORNO A LA TRANSFORMACION

Diferencial C % | C % | C| % | Ci % | C % | C %

Semantico

Administrativo 0 0,0 |0/ 0,0% |0 0,0%|0 0,0 | 1| 333%| 2 66,6%

No institucional 0 0,0 |0 0,0% |0 0,0%|0 0,0 | 1| 33,3%| 2 66,6%

Politico partidista 0 0,0 |0l 0,0% (0| 0,0% |1 333%| 0 0,0% | 2 66,6%

Particular 0 0,0% |0 0,0% |0l 0,0% |0 0,0% | O 0,0% | 3| 100,0%
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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12. PRIORIDAD GERENCIAL EN TORNO A LA TRANSFORMACION

Fuente: Cuadro 26

Diferencial
Semantico
Académico

Institucional
No partidista
Institucional

La prioridad organizacional, se refiere a los procesos medulares

conforme a los cuales se logra dar sentido o justificacion a su ser y hacer

institucional. Desde esta representacion para el caso de las instituciones de

educacion su prioridad debe necesariamente girar en torno a lo académico,
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lo que incluye la formacion, la investigacion y la extension, siendo lo
administrativo un proceso eminentemente de apoyo, a los fines de satisfacer
las necesidades de la IEU.

Por otro lado, al ser un institucion de educacion universitaria y de
caracter publico, podria pensarse que la prioridad, de manera unanime,
estaria en lo institucional, sin embargo un tercio de los consultados no piensa
asi, coincidiendo en la prioridad politica—partidista, lo que hace suponer que
efectivamente ocupan, al menos uno de ellos, tal cargo por su afiliacién
politica, estando por tanto, en un segundo lugar lo académico.

Los resultados antes destacados, parecieran en consecuencia que ellos
en su actuar, la directiva, priorizaran asuntos partidistas sobre los
institucionales, a pesar que todos afima como los efectos de Ia
transformacioén giran en torno a lo institucional.

Al momento de disgregar en relacién al problema de investigacion se
hacia referencia a los planteos de Delgado (Ob. cit.) cuando se indicaba a la
intervencion politica partidista, lo cual se considera mediatizado por factores
diversos a la academia y la comunidad universitaria en si misma, maxime
cuando se desea transformarlas todas con un Unico patrén, requiriendo cada
una de ellas, desde su particularidad como apunta Delgado (Ob. cit.)

La necesidad de visualizar el proceso reformista desde la
perspectiva de la micro reforma, esto es, mediante la construccion
de espacios de encuentro y participacion de los actores del
guehacer universitario, donde se tomen en cuenta sus opiniones e
intereses individuales y se reconozcan las universidades como
unidades focales diferenciadas, con sus particularidades vy
singularidades, que conforman una red institucional en la
busqueda del saber y los valores trascendentes del hombre y un
su compromiso con el entorno inmediato. (p. 16)
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Como epilogo de la informacién suministrada por la alta gerencia
universitaria del CULTCA-UPTAMCA, se puede precisar entonces, los
patrones que disefian la organizacion universitaria en estudio, se orientan por
la coherencia con el discurso ministerial, sobre el cual juzgan esforzarse, sin
embargo, su actuacion factual parece distante en cuanto a la participacion.

Reconocen como elementos orientadores, tanto la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (Ob. cit.), el Plan de la Patria y la Ley
Organica de Educacion. Referente a los lineamientos ministeriales, aun
cuando no lo enfatizan, parte de los consultados, admiten algo de
desacuerdo, por lo cual se puede inferir que en ocasiones les han ordenado
cumplir algun mandato con el que no han estado plenamente de acuerdo, sin
que ello implique su no cumplimiento.

Teniendo en cuenta el caracter territorial de la UPTAMCA, expresan un
elevado nivel de vinculacion con ella, debe ser determinante en el proceso de
transformacion, sino no se realizan practicas excluyentes.

Por otra parte, respecto de los procesos internos, incluye asuntos
referidos a la identidad y otros aspectos mas, estiman los consultados: Es
precisa, sin embargo cuando se consider6 lo referido a la disyuntiva
dependencia-autonomia, dos de tres (2/3) de los consultados no estiman se
oriente a la autonomia, patentandose en el item 7 cuando se reflexioné sobre
las normas internas, indican que no son 100% consultadas, asi como
procedentes, de donde se desprende la imposicién, ordenada por el
ministerio, es aplicada.

Respecto de los procesos gerenciales-administrativos, consideran son
ideales a los efectos de la transformacion, o mismo que cuando son
consultados respecto de la interaccion. Empero, en el item 10: Motivacién
seleccionaron estabilidad ante adaptacién, lo cual el investigador estima
contradictorio respecto del proceso de transformacion, pues él en si mismo,
requiere de la revisidon, evaluacion y cambios para adecuarse a nuevas

realidades.
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Similar al caso considerado en torno al item 7: Ordenamiento interno, la
alta gerencia, no precisé que la toma de decisiones se realiza de manera
colectiva, reforzando lo referido a la emancipacién (autonomia) e inoportuno
de la toma de decisiones.

Igualmente, al ser considerada la gestion, reconocen rasgos de
imposicion y dependencia, confirmando en consecuencia lo comentado
respecto de la autonomia y otros aspectos mas, similares al caso donde su
prioridad no se destaca en esencia hacia lo académico, como elemento

medular de la institucion
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Instrumento ll-Coordinadores de Areas Administrativas / Carreras y

Areas Académicas

item 1.- El objetivo referido al desarrollo de una gestion institucional

participativa (Decreto de creacion UPTAMCA), la gerencia universitaria en el

CULTCA a razon de la transformacion organizacional a UPTAMCA son

tenidos como:

27. OBJETIVO DE LA GESTION INSTITUCIONAL PARTICIPATIVA

Diferencial C %| C %| C % | C % | C % | C %

Semantico

Estables 1 9,1% | 0 0,0%| 1 9,1% | 4 36,3% | 4| 36,3% | 1 9,1%

Enunciativos 1 9,1% | O 0,0%| 3| 27,3%| 5 454% | 2| 18,2% | O 0,0%

Imprecisos 0 0,0%| 0 0,0%| 3| 272% | 4 36,4% | 4| 36,4% | 0 0,0%

Desconocido 0 0,0% | 1 91% | 3| 272%| 1 9,1% | 6| 545% | 0 0,0%
Escala 0 1 2 3 4

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos.
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Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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13. OBJETIVO DE LA GESTION INSTITUCIONAL PARTICIPATIVA

Fuente: Cuadro 27
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Entre las disyuntivas incluidas a partir del planteamiento realizado en el
item 1, la gerencia media del CULTCA-UPTAMCA, muestra una mayor
preponderancia a tenerla como una innovacion, similar a la informacién
ofrecida por la alta gerencia en el item 10 del instrumento 1, a la vez que
mayoritariamente la estiman como algo concreta y precisa, ademas de
asumir a modo de algo conocido.

No obstante, como se puede apreciar en la grafica, existe una
tendencia hacia los valores medios, de acuerdo a la escala empleada.

La gestion universitaria, segun considera Méndez (Ob. cit.) , se refiere
a: “[...] conjunto de conceptos que estimula la puesta en marcha de principios
de orden técnico y estratégico, los cuales patrocinan los elementos
orientadores de las actividades y las diligencias de cualquier organizaciéon
[...]"” (p. 3), de ahi que, resulta fundamental la organizaciéon de equipos de
trabajo en donde se enfatice por la autogestion de sus miembros, indicando
Drucker (Ob. cit.) que: las organizaciones utilizan equipos multifuncionales y
organizan cada funcibn en diez a treinta personas en grupos auto
gestionados. Siendo para Kliskberg (Ob. cit.) el tema central, la participacion.

Lo destacado en el parrafo anterior, da cuenta de los modos de gestién
que se deben asumir ante la realidad contemporanea organizacional,
imponiendo al mismo tiempo, profundos procesos de comunicacién, como
forma de relacionamiento y ordenamiento.

Conviene destacar, respecto de la participacion, la alta gerencia
universitaria, realiza una alta valoracion referida al marco legal, incluyendo la
participacion, a pesar que, aunque menguada, destacan el ordenamiento
interno no es generado por la misma comunidad universitaria, ademas de
referirse sobre lo atiente al nivel de dependencia a las instrucciones

proveniente del ministerio.
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ftem 2.- Las transacciones mostradas como estrategia de la gerencia
universitaria para la transformacion del CULTCA a UPTAMCA, son
mostradas en tanto:

28. TRANSACCIONES ESTRATEGICAS

Diferencial C %|C %|C % | C % | C % | C % Diferencial
Semantico Semantico
Parcializados 0] 00%|1| 91%| 3| 272% | 1| 91%| 6| 545%| 0| 0,0% Colectivos
Inmoral 0| 0,0%| 0| 00%| 5| 454% | 1| 91%| 1| 91%| 4| 36,4% Moral
Injustos 11 91%| 0| 00%| 4| 363% | 2| 182% | 3| 27,2% | 1| 9,1% Justos
Conflictivos 0| 0,0%| 1| 91%| 4| 36,3% | 2| 18,1% | 4| 36,4% | 0| 0,0% Unificadores
Imposicion 0| 0,0%| 0| 00%| 4| 36,3% | 3| 272% | 3| 272% | 1| 9,1% Colaboracion
Desconfianza 0| 0,0% | 0| 00%| 5| 454% | 2| 182% | 2| 182% | 2| 18,2% Confianza
Desapego 0| 0,0% | 1 9,1% | 3| 27,2% | 3| 27,2% | 2| 182% | 2| 18,2% Apego
Indisciplina 0| 0,0%| 1| 91%| 2| 182% | 4| 36,3% | 2| 182% | 2| 18,2% Disciplina
Unidireccional 1191% | 1| 91% | 3| 272% | 3| 272% | 2| 182% | 1| 9,1% Reciproco
Dependiente 0| 0,0% | 2| 182% | 4| 36,4% | 3| 27,2% | 2| 18,2% | 0| 0,0% Independiente
Impuestos 0] 0,0%|1| 91%| 3| 272% | 4| 36,4% | 3| 27,2% | 0| 0,0% Conciliados
Individual 0 0,0%| 1 9,1% | 4| 364% | 3| 27,2% | 2| 182% | 1 9,1% Institucional
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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14. TRANSACCIONES ESTRATEGICAS
Fuente: Cuadro 28

Al considerar sobre las estrategias, se destacaba lo estimado por la

UNESCO (Ob. cit.) para el caso de las IEU, quienes apuntan que se requiere
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la adopcién de estrategia que le permitan a la organizacion universitaria un
elevado nivel de agilidad y flexibilidad para ofrecer respuestas oportunas
ante un devenir incierto, pues, el deseo y anuncio de transformacion, en si
misma, no garantiza su concrecién en un entorno complejo.

Ciertamente, la gerencia media consultada, mayoritariamente estiman
gue existe un esfuerzo colectivo, sin embargo en la segunda disyuntiva
(inmoral-moral), no se nota una clara tendencia hacia la alternativa moral, por
lo cual se puede inferir haber apreciado, de parte de los consultados,
acciones refiidas con ella, asunto aparentemente reafirmado con las
alternativas siguientes (injusto-justo), manteniendo una tendencia algo similar
en los pares (imposicidén-colaboracion).

En cuanto a conflictos-unificacién, se estima una dispersion
mayoritariamente inclinada hacia la unificacion, no deja de llamar la atencion
gue 45% de los consultados indican la existencia del conflicto, debe
apreciarse como algo natural en las transacciones, pues se realizan entre los
seres humanos, Luhmann (Ob. cit.) lo destaca como algo favorable a la
cooperacion, al ubicar al conflicto, como mecanismo regulador sobre el que
se construye la ayuda mutua.

Lo anteriormente destacado parece ser el caso en relacion a los
consultados, pues entre el par imposicion-colaboracion, la gerencia media
marca una sumatoria a favor del segundo en 63,5%, no pudiendo obviarse
que mas de un tercio, presenta una leve tendencia hacia la imposicién,
aumentando, en el caso de desconfianza-confianza por la primera,
destacandose aproximadamente dos tercios a favor del apego sobre el
desapego, situacion que marca la vida laboral de los miembros de la
institucion, quienes manifiestan en su cotidianidad una identificacién por la
organizacion elevada, lo mismo ocurre en cuanto a la tendencia por la
disciplina 71% versus un 27% que apunta a favor de la indisciplina.

Empero, cuando se analizan los datos recabados en torno a pares

como unidireccionalidad-reciprocidad, asi como por dependencia-
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independencia, en el primer caso se aprecia una tendencia en relacién con
reciprocidad, a pesar que un 45% de las consultadas por unidad, aunque
leve en torno a la unidireccionalidad. Por otra parte, respecto de la segunda
disyuntiva bajo estudio, 54% prefirieron opciones mas cercanas a la
dependencia sobre independencia, pudiendo inferirse que en ellos subyace
una subordinacién a las instrucciones y lineamientos del ente ministerial por
voceria de las autoridades institucionales, a pesar que seguidamente
manifiestan preferencia por la conciliacion versus por la imposicion.

Por dltimo, en cuanto a la disyuntiva individual-institucional, la
dispersidbn se manifiesta mayoritariamente a favor de lo institucional,
destacandose aproximadamente 45% de los consultados se orientaron hacia
lo individual.

Sin duda, se marca una diferencia acentuada respecto de los datos
obtenidos al consultar a la alta gerencia universitaria, motivo por lo que
aspectos como la sinergia no resulta en la prioridad gerencial en el CULTCA-
UPTAMCA, destacando Covey (Ob. cit.), que se atenta contra las
potencialidades creativas, al tiempo de quebrantar la consolidaciéon de
equipos de trabajos efectivos, donde el gerente, segun Jaramillo (Ob. cit.) se
debe identificar con los miembros de la organizacion y se dispone a trabajar
hombro a hombro con ellos.

Cuando se comparan estos resultados con el item 9 del instrumento 1,
referido a la interaccion, se nota una gran discrepancia, pues la alta gerencia
consider6 por cada uno de los pares considerados de manera positiva, sin
dispersion alguna, como si ocurre con los resultados presentados en este
item. Es decir, si la alta gerencia esta haciendo esfuerzos por lograr una
buena interaccion, ello no es mostrado cuando se realizan las transacciones,

a decir de la gerencia media.
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ftem 3.- La politica institucional desde la gerencia universitaria del CULTCA a
los efectos de la transformacién a UPTAMCA es valorada a modo:

29. POLITICA INSTITUCIONAL

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial
Semantico Semantico
Tradicional 0 0,0% | 2| 182% | 3| 272% | 2| 18,2% | 4| 36,4% | O 0,0% Innovadora
Fragmentada 0 0,0% | 3| 272% | 2| 182% | 1 9,1% | 4| 36,4% | 1 9,1% Integrada
Desintegradora 0| 00%| 1 91% | 2| 182% | 4| 36,4% | 3| 27,2% | 1| 9,1% Integradora
No Académico 0| 0,0%|0 0,0%| 4| 363% | 4| 36,3% | 2| 182% | 1| 9,1% Académico
(Adm.)
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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15. POLITICA INSTITUCIONAL
Fuente: Cuadro 29

De suyo, las politicas organizacionales resultan en la manifestacion de
la voluntad organizacional para proteger e incrementar aspectos puntuales
identificando a la organizacién, de ahi, cuando se aprecian los datos
recabados en torno a lo tradicional-innovador, estando en proceso de
transformacion, si bien es cierto que en los consultados existe una
preferencia hacia la innovacion, no dejan de procurar conservar sus
tradiciones como institucion, asunto considerado en otros items, el
investigador contempla como parte de su sabiduria singular, pues poseen su

propia historia, maneras de comportarse, procesos de comunicacion y de
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inter-relacionamiento entre otras semblanzas, que Savasta (Ob. cit.) apuntala
como su arquetipo. Lo anterior, en nada quebranta la posibilidad de
evolucion, sino por el contrario, le potencia a partir de su propia experiencia.

Sin embargo y ante el mismo enunciado, la politica de la gerencia
universitaria no muestra la integracion como postulado basico, sino que se
dispersa entre esta y la fragmentacion por su actuacién, a decir de los
consultados, lo cual, como se destac6 en el item precedente, merma la
consolidacion de los equipos de trabajo. Sin embargo, ante la disyuntiva
desintegradora-integradora, los consultados destacan de manera preferente
hacia la integracibn como politica institucional de la alta gerencia
universitaria, aunque manifiestan que efectivamente no existe una
concentracion en torno a lo académico por encima de lo administrativo.

Al observar este ultimo resultado, el investigador presupone que
quienes participaron en la consulta, podrian ser los miembros de la gerencia
media del &rea administrativa preponderantemente. Es asi como la gerencia
media administrativa (no académica) subyace una propensién a seguir los
lineamientos gerenciales con menos disentimiento, reafirmando aspectos
como el poder, destacando Delgado (Ob. cit.) que esta dimension enfatiza
las formas y maneras de relacionamiento en lo individual, grupal, institucional
y lo simbdlico hacia la concentracion.

El mismo Delgado (Ob. cit.), destaca la nueva orientacion de la politica
institucional en las universidades procura cambios profundos marcados por:
“[...] la descentralizacién que busca desmontar, de manera progresiva, los
sistemas centralistas de gobierno, dando paso a un nuevos protagonismo
politico y a nuevos esquemas de asociacion para la participacion”. (p. 45).

Ahora bien, respecto de la politica institucional, se entiende que ella
viene orientada desde la jerarquia ministerial, reconociendo la alta gerencia,
gue en algunos casos es impuesta, por lo cual la gerencia media indica que

es muy poco la posibilidad de integrarse como un equipo efectivo de trabajo.
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ftem 4.- La cultura organizacional esbozada a los efectos de la
transformacion por parte de la alta gerencia universitaria es presentada
como:

30. CULTURA ORGANIZACIONAL

Diferencial C % | g % | C % | C % | C % | C % Diferencial
Semantico Semantico
Reactiva 0| 0,0%|0f 0,0%| 5| 455% | 3| 272% | 1| 9,1%| 2| 18,1% Proactiva

No académica 0| 0,00 0,0%| 5| 455% | 3| 27,2% 9,1% 18,2% Académica
Conservadora 0| 0,0%|0f 0,0%| 4| 364% | 3| 272% | 3| 272% | 1| 9,1% Revolucionaria

=
N

Escala 0 1 2 3 4 5
Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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16. CULTURA ORGANIZACIONAL
Fuente: Cuadro 30

La nueva cultura organizacional que se gesta a los efectos de la
transformacion desde las acciones de la alta gerencia universitaria, muestra
una valoracién importante concentrada en los puntos medios de la escala
sobre todo en el caso de las disyuntivas reactiva-proactiva y no académico-
académico, cada una con un apreciacion alrededor del 73%, mientras que la
conservadora—revolucionaria alcanza un valor de 63,6% y su diferencia
(32,4%) hacia lo revolucionario.

Asi se infiere que las acciones de la gerencia universitaria no parecen

del todo acertadas para generar un ambiente a favor de la transformacion,
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por lo cual la gerencia media se muestra cautelosa, siendo necesario
enfatizar, la cultura resulta en un patrimonio que se construye dia a dia por
quienes en la organizaciéon hacen vida y si no se comparte, no se puede
consolidar. Respecto de la cultura, Ouchi (Ob. cit.) refiere:

[...] consta de una serie de simbolos, ceremonias y mitos que se
comunican entre el personal de la empresa los valores y las
creencias mas arraigadas dentro de la organizacion. Estos rituales
concretan lo que serian ideas vagas y abstractas, haciendo que
cobre vida y significado. (p. 49).

Tal concrecion resulta dificultosa cuando se actia a razoén de diversas
circunstancias, en ocasiones, poco o nada tiene que ver con el devenir
institucional. Cuando la gerencia se muestra reactiva, envia mensajes que
son captados por los miembros de la organizacion como formas poco
predecibles de la accion gerencial, en el caso del CULTCA-UPTAMCA, que
de acuerdo a la informacién lograda no se priorizan en lo académico.

El proceso de transformacion en el CULTCA-UPTAMCA, se podria
decir que se encuentra transversalizado por la participacion, y esta requiere
una cultura donde se enfatice la democracia institucional, descrita por
Kliskberg (Ob. cit.) como una experiencia concreta:

Trabaja con variables multifacéticas -culturales, ambientales,
organizacionales, econdmicas, financieras, politicas,
demograficas, etc. Es abierta para el desarrollo de innovaciones

en todas sus etapas, que luego puede ser aprovechadas

colectivamente, Pero se requiere para ello, como en otros

campos, politicas de apoyo a la realizacion de experiencias

innovativas (p. 147).

Al contemplar estos resultados con los obtenidos en el item 6:
identidad, aplicado a la alta gerencia, se evidencia una significativa brecha,
pues los mandos medios sefialan que es poco revolucionaria, a pesar de
“estar” en proceso de transformacién, en tanto, los primeros consultados

sefalan la existencia de identidad.
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ftem 5.- Los aspectos filosoficos mostrados por la gerencia universitaria a los
efectos de la transformacién del CULTCA a UPTAMCA:

31. ASPECTOS FILOSOFICOS

Diferencial Seméantico C %| C % | C % | C % | C % | C % Diferencial
Seméntico
Desintegra 0| 00%| 0| 00%| 2| 182% | 4| 36,3% | 4| 36,3% | 1| 9,1% Integra
Ser humano objeto 0| 00%| 0| 00%| 3| 272% | 3| 272% | 4| 36,3% | 1| 9,1% SH Sujeto
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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17. ASPECTOS FILOSOFICOS
Fuente: Cuadro 31

La filosofia forma parte integrante de los elementos de la cultura, siendo
por tanto -la filosofia- la guia orientadora de las politicas organizacionales
respecto de sus integrantes, su entorno y otras aristas mas. Segun el DRAE
(Ob. cit.) la filosofia se circunscribe al: “Conjunto de saberes que busca
establecer, de manera racional, los principios mas generales que organizan y
orientan el conocimiento de la realidad, asi como el sentido del obrar

humano”. (s/p) [Documento en linea].
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De acuerdo a los datos encontrados, la filosofia organizacional
esbozada en su discurso, acciones e interacciones con la gerencia general
universitaria, es percibida por los consultados, con una tendencia hacia la
integracion y el ser humano en apariencia. Sin embargo, si se aprecia con
detenimiento, la verdadera tendencia, en una proporcién algo superior al
50%, se encuadran en los puntos medios de la escala empleada, por lo cual
se puede inferir, que por lo menos en el caso de la gerencia media, la alta
gerencia universitaria no ha sido del todo lo asertiva en esta materia, si ello
ha sido parte de su intencionalidad, aspecto que requiere ser reforzado
empleando diversas estrategias y medios a tales fines.

Como se ha insistido en otros pasajes de este esfuerzo, la
transformacion requiere, segun lo dispuesto en los instrumentos legales, ser
participativa, por lo cual necesita ser aupada por la alta gerencia y puesta en
practica en la cotidianidad enriquecedora de buenas experiencias hasta su
verdadera institucionalizacion como filosofia de gestion, indicando (HERMEL,
1990): La institucionalizacién de un derecho como el de la participacion,
requiere ser el resultado de una conquista conscientemente deseada por los
gue han de ser sus beneficiarios, debiendo revisarse estructuras
anquilosadas y poco Uutiles.

La filosofia, debe apuntalarse en la motivacion, que la alta gerencia
consider6 como estable y unificada, lo que resulta algo poco probable
cuando se considera la necesaria y existencia de diversidad en un
conglomerado de personas y un elevado nivel de desempefio potencial (D), a
decir de David y Newstrom (Ob. cit.) es:

[...] producto de la capacidad (C) y la motivacién (M) [D= C x M]
se obtienen resultados cuando a los empleados motivados se les
da la oportunidad (como capacitacibon adecuada) de
desempeiarse y los recursos (como instrumentos apropiados)
para hacerlo. (p. 127).
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ftem 6.- La planeacion como parte de la transformacion inspira:

32. PLANEACION

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Incertidumbre 1| 91%| 3 272% | 1 91%| 3 272% | 3 272% | 0| 0,0% Certidumbre

Inseguridad 0| 0,0%| 1 9,1%| 3 272% | 2 182% | 5 455% | 0| 0,0% Seguridad

Inequidad 0 0,0% | 1 9,1% | 3 272% | 2 18,2% | 4 455% | 0 0,0% Equidad
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes
(2014)
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18. PLANEACION

Fuente: Cuadro 32

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede apreciar que la
gerencia media, respecto de la planeacién, como parte de la transformacién,
se ubican en los puntos medios de la escala para los pares presentados en
el enunciado y ninguno los valora con la mejor ponderacién, e inclusive
respecto de la disyuntiva incertidumbre-certidumbre, aunque una pequefia

porcién (9,1%), se manifiesta por el extremo incertidumbre.
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Llama aun mas la atencion las respuestas obtenidas respecto de este
enunciado, pues es precisamente los mandos medios a quienes
fundamentalmente corresponde, de manera preponderante, la elaboracion de
esta fase del proceso administrativo, visto a la luz del item previo respecto
del par reactiva-proactiva, da cuenta que la planificacion resultaria en una
tarea con poco o bajo impacto en la vida institucional.

La planificacién, segun expone (ANDER EGG, 2007) resulta en:

La accién consistente en utilizar un conjunto de procedimientos

mediante los cuales se introduce una mayor racionalidad y

organizacion en un conjunto de actividades y acciones articuladas

entre si que, previstas anticipadamente, tienen el proposito de

influir en el curso de determinados acontecimientos, con el fin de

alcanzar una situacion elegida como deseable, mediante el uso

eficiente de medios y recursos escasos o limitados (p. 25).

Al escudrifiar en la definicibn previa, las respuestas dadas por la
gerencia media parecieran reconocer que su propdésito no apuntala lo que
tiene que ver con la transformacién, y asi lo planificado pierde vigencia al
surgir nuevas instrucciones o cuando se realizan cambio en la jerarquia
ministerial.

Por ejemplo, en conversaciones sostenidas con quienes han ejercido
cargos de responsabilidad media en lo académico (Coordinadores), destacan
que anualmente se les exige la elaboracion del Plan Operativo Anual (POA),
como mero requisito, pues el mismo no se tiene como orientador de la
gestion, a pesar que una vez culminado el afio, se les exige la respectiva
evaluacion a la luz de lo planificado.

Lo anterior, desalienta la coordinacion de esfuerzos, asunto que
requiere ser atendido a los fines de propiciar la colaboracion, control y
seguimiento de la gestion institucional, debiendo tener presente, lo
académico como eje medular.

Respecto de la gestion, aspecto considerado en el item 12 del

instrumento 1, la alta gerencia indicé que no es totalmente heterogénea, de
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donde se permite deducir que la planeacion no es tenida en cuenta a los

efectos del compromiso institucional.
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ftem 7.- La integracion como labor de la gerencia universitaria del CULTCA

en el proceso de transformacion organizacional a UPTAMCA promueve:

33. INTEGRACION PARA LA TRANSFORMACION

Diferencial C %| C %| C %| C %| C % | C % Diferencial

Semaéantico Semaéantico

Exclusién 0| 0,0%| 2| 182% | 3| 272% | 3| 272%| 2| 182% | 1| 9,1% Inclusion

Otricidio 0| 0,0%| 2| 182% | 3| 272% | 3| 272%| 2| 182% | 1| 9,1% Otredad

Parcialidad 0| 00%| 1| 91%| 4| 36,3%| 3| 272%| 2| 181%| 1| 9,1% Integralidad
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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19. INTEGRACION PARA LA TRANSFORMACION
Fuente: Cuadro 33

La integracién, de los equipos de trabajo se puede decir que es la
esencia para la existencia misma de las organizaciones y consiguientemente
fundamental para su subsistencia. En el item 3 de este instrumento, ya fue
considerado la integracion como parte de la politica generada desde la
gerencia universitaria, indicando los consultados en ese aparte, una
tendencia que no se inclina de manera clara hacia uno de los extremos
(fragmentada-integrada).

La tendencia antes destacada respecto del item 3, igualmente se

replica en las disyuntivas consideradas para este enunciado (item) contando
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con un aproximado de 45% para los extremos de exclusién, desconocimiento
del otro y parcialidad, lo que sin duda debe impactar en la construccion y/o
consolidacion del trabajo en equipo, destacando Gonzélez, O. (Ob. cit.):

Las nuevas tendencias laborales que orientan a trabajar en
funcion de fortalecer la integracién de equipos de trabajo como
una forma habitual de realizar su desempefio laboral. Para ello la
formacion de grupos de trabajo es vital para que sus miembros
logren asumir una actitud cooperativa participativa superando los
viejos modelos tradicionales individualistas (p. 283) [Documento

en linea]

De tal manera, es insoslayable cambiar los modelos de gestion a
manera de permitir la verdadera integracion y con ella, el compartimiento de
la visiébn y misidn institucional, asi como los valores, asunto tenido en cuenta
en el item 5 en el que los consultados tienen una alta valoracién por la
institucion, es decir, se siente identificados con ella.

Sobre la integracion y el modelo de gestion participativa, Lahera, A.
(Ob. cit.) destaca sus beneficios para la gestion humana participativa, que si
bien esta orientado a las empresas, es igualmente aplicable a los efectos de
la institucién universitaria, como sigue:

La légica que se sigue esta nueva perspectiva organizativa
empresarial se puede resumir en que pretende asegurar que la
practica de nuevas formas de gestion de los recursos humanos
permite vincular al trabajador a su empresa, aumentando la
productividad y reduciendo los conflictos industriales, es decir,
permite superar el antagonismo originario entre los actores
empresariales aprovechando no soélo las pericias y capacidades
de los actores que integran la empresa, sino también su
inteligencia productiva. Asi se responde a una doble finalidad, se
mejoran tanto los resultados economicos de la empresa como la
satisfaccion laboral, afectando positivamente al desarrollo de la
carrera profesional, mejora la solucion de los problemas y de las
actitudes de los empleados, aparicion de un mejor clima laboral y
de una mayor efectividad, incrementos en la eficacia del trabajo
en grupo y disminucion del absentismo y la rotacion, lo que va a
implicar un mayor crecimiento y unos mejores resultados de la
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empresa. La participacion supone asi un nuevo dispositivo de
conversion de la fuerza de trabajo. (p. 24) [Documento en linea].

Es evidente la disparidad de pareceres entre la alta y media gerencia
cuando se consideran la informacién suministrada en este item y la brindada
por la alta gerencia respecto de la interaccion. Sin duda que la interaccion,
potencia el encuentro, reconocimiento y la otredad entre los miembros de la
organizacion y consecuentemente la integracion en equipos de alto
desempefio, lo que sin duda habra de generar un mejor clima laboral y

elevar sus resultados.
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ftem 8.- Seguln la estrategia de la gerencia universitaria del CULTCA en el
marco de la transformacion organizacional a UPTAMCA es de tipo

34. TIPO DE ESTRATEGIA GERENCIAL

Diferencial C %| C %| C %| C %| C %| C % Diferencial
Semantico Semantico
Subordinada 1]191% | 3 |[272% | 1| 91% | 4 [ 363% | 2 | 182% | O | 0,0% Auténoma
Dependiente 1] 91% | 3 |273% | 2 | 182% | 3 | 272% | 2 | 182% | O | 0,0% Independiente
Piramidal 1191% | 4 [363% | 3 [272% | 1 | 91% | 2 | 182% | O | 0,0% Independiente
A sistémico 0] 00% | 1| 91% |5 |454% | 2 | 182% | 2 [ 182% | 1 | 9,1% Sistémico

Concentrada 0| 0,0% 3 (273% | 5 |454% | 2 | 182% | 1 9,1% 0 | 0,06 Desconcentrada

Tradicional 191% | 2 |182% | 4 [ 36,3% | 2 [ 182% | 1 | 91% | 1 | 9,1% Moderna

Burocratica Contemporanea

Conservadora 0] 00% | 1] 91% |3 |272% | 4 {364% | 2 |182% | 1 | 9,1% Innovadora
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

50,00%

0,00%

msmmm Piramidal - Independiente
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= Tradicional Burocratica - Moderna Contempla
=smmm Conservadora - Innovadora

--------- Polinémica (Dependiente - Independiente)

20. TIPO DE ESTRATEGIA GERENCIAL
Fuente: Cuadro 34

Para Morin, E. (Ob. cit.), la estrategia tiene como propdésito el logro de
los objetivos propuestos, mediante guiones que orientan la accion a partir de
informacion verificada, modificando la accion, para lo cual tiene en cuenta las
causalidades, siendo fundamental para la gerencia estratégica segun
(TAPSCOTT, 1997) el establecimiento de objetivos, la planificacion, la

organizacion del esfuerzo planificado y puesta en practica de elementos
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motivacionales, entre otras dimensiones, incluidas las formas de
relacionamiento.

En cuanto al relacionamiento, lvancevich y otros (Ob. cit.) desde una
mirada conductista, indican la inclusion de las formas de interaccién y de
poder que la gerencia emplea con sus subordinados, quienes perciben las
estrategias segun sus modos de actuar y al mismo tiempo les orienta en su
propia actuacion en las organizaciones.

Conforme a los resultados obtenidos al consultar la gerencia media,
ellos estiman que se emplean formas piramidales de actuar (72,6%) y una
gerencia tradicional (63,5%), nada modernizante, es decir, se mantienen
paradigmas de gestion clasica, claro es, no son indicativo de modelos de
gestién innovadores.

Asimismo, los consultados reconocen de manera similar principios de
subordinacion, dependencia y una gerencia centralizada, donde no se
percibe concepciones sistémicas, segun Padron (Ob. cit.) resulta de la
construccion que establece relaciones de interdependencia o registros entre
las distintas clases de hechos, indicando porque esos hechos ocurren de
modo como se presentan.

Ahora bien, a pesar del enuncio de transformacion y que es reiterado
por la alta gerencia universitaria del CULTCA-UPTAMCA, sus modos de
actuar y gestionar la transformacién, no es percibido como innovador, sino
por el contrario refrendan el modelo pre-existente, requiriendo por tanto, de
ser legitimo la intencion manifiesta en su cotidiana alocuciéon, de una
estrategia que verdaderamente propenda cambiar lo existente, siendo, como
antes se ha destacado, una oportunidad al ser concebida la nueva
universidad, como experimental.

Sin duda, la alta gerencia requiere de conocer esta situacion, respecto
de las percepciones sobre sus estrategias, ello a los efectos de procurar

corregir y/o mejorar las mismas de manera de lograr la consolidacion de una
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gestion en equipo que potencie las posibilidades reales de transformacién

desde una concepcion ecléctica y holista.
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ftem 9.- La instrumentacion de las estrategias a la luz de la transformacion
del CULTCA a UPTAMCA, impulsadas por la gerencia universitaria se

muestra como:

35. INSTRUMENTACION DE LAS ESTRATEGIAS IMPULSADAS POR LA GERENCIA

Diferencial C %|C %| C % | C % | C| % | C %

Semantico

Impuesta 0| 0,0%| 1| 91%| 3| 27,2% |5| 454% | 1| 9,1% |1| 9,1%

Improvisadas 0| 0,0%| 0| 0,0% 36,3% | 3| 27,3% | 3| 27,2% | 1| 9,1%

Cerradas 0| 0,0%| 0| 00%| 4| 36,3% |5| 45,4% | 2| 18,2% [ 0| 0,0%

Inconvenientes 0| 0,0%| 0| 00%| 4| 36,3% |4| 36,3% | 3| 27,2% | 0| 0,0%
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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Planificadas

Abiertas
Convenientes
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= [nconvenientes - Convenientes

21. INSTRUMENTACION DE LA ESTRATEGIAS IMPULSADAS POR LA GERENCIA

Fuente: Cuadro 35

Cuando se da una mirada general a los datos obtenidos, se aprecia una

clara tendencia hacia los puntos medios de la escala empleada (2 y 3)

mayoritariamente, mostrando similitud con las respuestas del item 8.

La instrumentacion, se refiere a las acciones por medio de las cuales se

concretan las estrategias. No precisa la calidad de las mismas, asunto ya

tenido en cuenta previamente, pudiéndose vincular la disyuntiva impuestas-

inconsulta con el par piramidal-horizontal y tradicional burocratico, donde se
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obtuvo una ponderacion de 72,6% y 63,5% respectivamente entre los valores
0, 1y 2, lo mismo que con el extremo concentrada (54,5%).

La instrumentacion da forma a la realidad organizacional, incluyendo su
estructura, politicas y procesos formales, destacando (ABRAVANEL, 1992) el
sistema sociocultural es: un sistema colectivo de simbolos significativos,
correspondiendo a los empleados como individuos, con sus talentos, sus
experiencia, su personalidad, creadores, formadores y unificadores de
importancia, que elaboran activamente wuna realidad organizacional
coherente, a partir del flujo continuo de los acontecimientos, su mutacion y
consolidacion.

De manera que, la alta gerencia, lo mismo que la gerencia media,
requieren tener en cuenta la forma de aplicar sus estrategias, asi como la
percepcion, de ellas resultan a los fines de propiciar una plena identificacion
con la organizacion y su liderazgo institucional.

A cruzar esta informacion con la ofrecida por la alta gerencia respecto
de la prioridad de su gestion, no se concentra sobre lo académico y si con
una orientacion partidista, lo que se reforzé cuando indican respecto del
ordenamiento interno, no es del todo procedente y relativamente poco
consultadas, no tributa a la instrumentacién de las estrategias claras y

precisas
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ftem 10.- Las reglas o normas generadas por la alta gerencia-gerencia
universitaria, para el impulso de la transformacion organizacional del
CULTCA a UPTAMCA son:

36. NORMAS INTERNAS

Diferencial C % | C % | C % | C % | C % | C % Diferencial

Semantico Semantico

Desconocidas 1 9,1% | 0 0,0% | 3| 27,2% | 5| 45,4% | 2| 182% | 0| 0,0% Conocidas

No divulgas 2| 182%| 0| 0,0%| 3| 27,2% |5| 454% | 2| 182% | 0| 0,0% Divulgadas
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

mmmm Scrics]  mmmmm Serigs2  ceeeeeens Polindmica (Series1)

22. NORMAS INTERNAS
Fuente: Cuadro 36

Ante el enunciado contenido en este item, lo primero a destacar es que
ninguno de los consultados consider6 el extremo mas cercano a las reglas
conocidas y divulgadas y si su contraparte desconocidas y no divulgadas.

Asimismo, en el caso de las reglas no divulgadas 45,4% emplean las
escalas mas cercanas a ella, manteniéndose una concentracion en los
puntos medios (2 y 3) del 72,6% para ambas disyuntivas, lo cual revela la
imposicién de reglas, como el caso de las normas de convivencia antes
referidas, siendo ello aspectos que no solo atentan la participacion, sino por

el contrario, la cercena.
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Nétese, que quienes responden de esta manera, es la media gerencia,
es decir, los colaboradores mas cercanos a la alta gerencia universitaria,
generando, como algo natural, inseguridad y desconfianza, ademas de
impactar en las formas de relacionamiento y por supuesto, la comunicacion.
Al respecto, Jaramillo (Ob. cit.) afirma: “Nada descontrola tanto el manejo de
una empresa como la inseguridad de los empleados u obreros con respecto
a los criterios que utiliza el jefe para evaluar a sus subordinados, o a los
principios y reglas que rigen su conducta en la direccién de la empresa.” (p.
62-63).

Las reglas, como elementos formales, deben ser tenidas en referencia
para la accion de las organizaciones, siendo factores y elementos impulsores
de la transformacion segun la proyeccion colectivamente configurada, siendo
esencial, bajo la proporcion sistémica, un referente para el estudio de las
interrelaciones y de la comunicacién de los miembros de la organizacion.

La comunicacion, se lleva a cabo mediante disimiles formas y los
miembros de la organizacion la aprecian de diversas maneras, impactando a
todo el sistema organizacional, lo mismo que en la realizacibn de sus
actividades ordinarias y extraordinarias, asi como en el desempefio individual
y colectivo de la organizacion. Asi las reglas, son una forma de comunicacién
organizacional y puede potenciar o frenar el desarrollo de la institucion.

En consecuencia, si las reglas resultan impuestas-no consultadas,
como revel6 la alta gerencia, habra de patentarse una resistencia a ellas,

incluye mas all4 de su no observancia.
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ftem 11.- Las estrategias desarrolladas por la alta gerencia-gerencia
universitaria en el marco de la transformacion del CULTCA a UPTAMCA se

destacan por:

37. ESTRATEGIAS DESARROLLADAS POR LA ALTA GERENCIA

Diferencial C %| C % | C % | C % | C % | C % Diferencial
Semantico Semantico
El control 0| 0,0%| 0| 00%| 3| 272% | 1| 91% | 4| 454% | 2| 182% Delegacion
El conflicto 0| 00%| 0| 0,0%| 1 9,1% | 6| 545% | 2| 18,2% | 2| 18,2% Aprendizaje
Ser aisladas 1 9,1% | 1 9,1% | 2| 182% | 4| 36,3% | 2| 182% | 1 9,1% Articuladas
Ser privativa 0| 00%| 1| 91%| 2| 182% | 4| 36,3% | 4| 36,3% | O 0,0%  Compuesta
Rutina 0| 0,0%| 0| 0,0%| 4| 36,3%| 5| 454% | 1 9,1% | 1 9,1% Innovacion
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

60,00%
50,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0 1 2 3 4 5
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s Rutina - Innovacion e Polinémica (El control - Delegacion)

23. ESTRATEGIAS DESARROLLADAS POR LA ALTA GERENCIA
Fuente: Cuadro 37

Los consultados, respecto de las tareas que realizan, las aprecian
mayoritariamente hacia las disyuntivas: delegacion (65,5 %), aprendizaje y

articulacion (72,6%) respectivamente. No obstante, respecto de la disyuntiva
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rutina-innovaciéon, se concentran en un punto medio en una proporcion de
81,7%.

Este dltimo dato llama la atencién del investigador, considerandolo
revelador de la practica administrativa-gerencial, pues se limitan a la mera
tramitacion, como el caso descrito respecto de la elaboracion del Plan
Operativo Anual (POA), lo que resta posibilidades ciertas de desarrollar
proyectos innovadores, asi como su concrecion y evaluacion de manera de
medir su impacto.

La tarea principal para el proceso de transformacion, teniendo a la
participacion como elemento medular, como destaca El Troudi (Ob. cit.)
requiere: “[...] Trabajar en la gestion publica desde plataformas de
inteligencia colectiva [...] k) Equilibrar el centralismo con la participacion [...]
m) Achatar las estructuras burocraticas [...] p) Construir consenso social
desde la diversidad y la pluralidad del pensamiento [...]" (p. 30 — 31),
indicando la misma fuente que: [...] las tareas centrales de todos y todas es
fortalecer el conocimiento y la accion. (p. 32).

Parte de las estrategias de la gerencia universitaria, deben contemplar
lo relativo a la gestibn humana como medio y fin de contribuir a la generacion
de ventajas competitivas, sostenibles en el tiempo, lo que sin duda tributa a
los resultados organizacionales positivos, debiendo en todo momento,
procurar la enseflanza que le permitan mejorar sus procesos de manera
continua. Lo anterior requiere de la alineacién de los intereses individuales y

grupales a los intereses organizacionales.
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ftem 12.- El control como actividad administrativa que emplea la gerencia
general-gerencia universitaria del CULTCA en el proceso de transformacién
UPTAMCA se centra en:

38. CONTROL COMO ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA

Diferencial C % | C % | C %|C % | C % | C % Diferencial
Semantico Semantico
Tareas 1 9,1% | 2| 182% | 4| 36,3% | 3| 27,2% | 1 9,1% | 0 0,0% Metas
Castigo 0| 00%| 0| 00%| 2| 182% | 4| 36,3% | 4| 363% | 1| 9,1% Reflexiéon
Sancién O 00% | 1| 91% | 2| 182% | 6| 545% | 1 91% | 1| 9,1% Evolucién
Inflexible 0| 00%| 0| 00%]| 2| 182% | 6| 545% | 3| 27,2% | 0| 0,0% Flexible
Impuesto 0| 00%|0| 00%| 1| 91%| 6| 545% | 4| 36,3% | 0| 0,0% Convenido
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
0 1 2 3 4 5
memm Tareas - Metas mem Castigo - Reflexion
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= [Mpuesto - Convenide 0 e Polinomica (Tareas - Metas)

24, CONTROL COMO ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA
Fuente: Cuadro 38

El control en si mismo, debe implicar parte de un proceso de
aprendizaje desde de la experiencia, pues a partir de él, se puede apreciar el
nivel de alcance de las metas propuestas y las causas intervinientes,
indicando Ivancinevich y otros (Ob. cit.) destacan su funcién es: [...] asegurar
que el rendimiento actual de la organizacién se ajuste a lo planificado (p. 17).

Respecto de los datos ofrecidos por los consultados, se aprecia una
clara convergencia por cada par sometido a su consideracion, respecto de
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los valores de la escala 2 y 3 (puntos medios). Empero, destacan que el
control se enfatiza a las tareas en un 63,6%, es decir, se refuerza los
resultados logrados en la udltima disyuntiva considerada en el item 11 (rutina-
innovacion), ademas el modelo gerencial burocréatico destacado en el item 8.

De lo expuesto, se evidencio respecto de los pares castigo-reflexion,
sancion-evolucion e inflexible-flexible, los consultados se mantienen en un
punto medio, a pesar que 90,8% propenden en tener el control como
convenido, por lo que el investigador infiere, se trata del proceso de
evaluacion de la superioridad (ellos) respecto del personal a su cargo, pues
la norma asi lo exige al aplicar la evaluacion del desempefio segun se
concibe en los Objetivos de Desempefio Individual (ODI).

Como cierre de este andlisis descriptivo, en primer lugar es necesario
destacar el nivel de dispersion de las respuestas ofrecidas por la gerencia
media, sobre todo cuando ellas se comparan con las ofrecidas por la alta
gerencia universitaria.

Claro es que ese nivel de dispersién serd mayor, cuando mayor sean
los consultados, sin embargo, cuando se precisa en ambas muestras, son
quienes laboran de manera mas cercanas, una en el disefio y la otra en la
aplicacién de las estrategias, normas y procedimientos, no puede tenerse
como algo meramente azaroso, sino que refleja una realidad, segun la cual,
la intencionalidad y/o aspiraciones de la alta gerencia en el proceso de
transformacién del CULTCA-UPTAMCA, no esta consolidado y requiere de
maniobras més exhaustivas a tales fines, de manera tal la transformacion, no
resulte en una imposicion, sino que responda a las nuevas tendencias de
gestion, incluyendo la participacion.

Si verdaderamente, la participacion se contiene en el ideario de la
transformacion universitaria, es necesario entender, como apunta El Troudi y
otros (Ob. cit.) que: “La participacion no se decreta desde arriba. Implica un
largo proceso de aprendizaje. Una lenta transformacién cultural y, por lo

tanto, sus frutos nunca se cosecharan de inmediato”. (p. 16).
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Como complemento de la informacion proporcionada por la gerencia
media, en primera instancia se denota la tendencia de sus respuestas a los
puntos medios de la escala, diferenciandose significativamente de las
ofrecidas por la gerencia general, o que se denota en aspectos referidos a lo
estable e innovador del proceso de transformacion.

Por otra parte, se aprecia significativamente el modelo gerencial
empleado por la alta gerencia en aspectos de la direccionalidad institucional,
lo mismo que por la percepcién de la dependencia para su actuar. Segun la
gerencia media, entre sus caracteristicas, se destaca por la no integracion de
los equipos de trabajo, poniendo la prioridad de su labor no precisamente en
lo académico.

Manifiestan, por otra parte escaza certidumbre en torno a la
transformacion, reforzado cuando la planificacion no es considerada como
eje medular para su actuacion, y en algunos casos, por el desconocimiento
de las normas que se generan con miras a reforzar la transformacién, lo cual
consideran una estrategia que poco tributa para la articulaciéon del trabajo,
aungue se centra, la alta gerencia, en las tareas y no en las metas
propuestas.

Visto asi, se podria indicar efectivamente, la existencia de una
correlacion directa entre las estrategias de la gerencia general y las acciones
de la gerencia media, aunque ésta no se debe considerar de manera
positiva, lo cual igualmente permite afirmar, que si el disefio y puesta en
practica de las estrategias fuesen las correctas, estas abran de tener una

clara correspondencia en las acciones de la gerencia media.
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Instrumento lll.- Docentes a Dedicacion Exclusivay Tiempo completo
Item 1. El liderazgo mostrado por la gerencia en el caso del talento humano

docente es:

39. LIDERAZGO GERENCIAL DEL TALENTO HUMANO

Diferencial Diferencial
Seméantico C % C % C % C % C| % |C| % Semantico
Autoritario 12| 235% | 17| 333%| 5 98% | 9| 176% | 4| 7,8% | 4| 7,8% Democratico
Des-motivante 14| 275% [ 19| 37,3%| 9| 176% | 4 78% | 2| 39% | 3| 5% Motivante
Apético 13| 255% | 17| 33,3% [ 10| 196% | 4| 7,8%| 2| 39% | 5| 9,8% Emotivo

Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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25. LIDERAZGO GERENCIAL DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Cuadro 39

Ante todo, necesario es de recordar que la gestion humana, es una
funcién compartida por toda la gerencia, e incluye la alta y media gerencia,
de manera que, no puede tenerse como una labor exclusiva de una posicién
especifica dentro de la estructura de la organizacion, sino que cada
responsable del area académica o administrativa, cumple labores de la
gestion humana.

Luego de la consideracion anterior, necesario es desatacar la clara
tendencia de parte de los consultados al responder entre los valores 0 y 2.

Asi se tiene sobre las respuestas al liderazgo mostrado por la gerencia
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institucional es percibido preponderantemente como autocratico, des-
motivante y apatico, lo cual sin duda permite inferir que no propicia en modo
alguno, la participacién en la gestiéon universitaria.

Al relacionar estas respuestas con las dadas por la alta gerencia
respecto de los procesos gerenciales y administrativos que consideraron
altamente adecuados, flexibles, acertados, genera soluciones, son una
oportunidad y una fortaleza. Igualmente, al comparar estos resultados con el
item 2 del instrumento aplicado a la gerencia media referente a las
transacciones, donde se mostro una dispersion que poco indica lo efectivo de
la gerencia.

Toca a la gestion humana, segun (MARTINS, 2001): “La forma como la
organizacion libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica a todas las
capacidades y el potencial de sus personas, con miras a una mejora
sistémica y permanente.” (p. 32). Asi la gestion humana, es una disciplina
cientifica eminentemente empirista, y posee similitudes con las
caracteristicas de los métodos para su abordaje, como modelo teorico
consecuente con los enfoques gerenciales de gestién del conocimiento, del
capital intelectual y del aprendizaje organizacional, dentro de los cuales el
factor humano ocupa un lugar central y protagoénico, lo cual los diferencia de
etapas anteriores del pensamiento organizativo y relativo a su direccion.

En consecuencia, su fin principal consiste en promover el desarrollo de
las competencias de las personas por medio de una labor coordinada de
estrategias de mejoramiento continuo del conocimiento y experiencias. Es
asi que Ouchi, W. (Ob. cit.) afirma la necesidad de ser tenidas, las personas,
como seres humanos dotados de cualidades, y al mismo tiempo estimados
como los socios indispensables y fundamentales con quienes la organizacién
evoluciona, crece y se desarrolla.

Por el contrario, cuando persiste una politica de exclusion de la
participacion, puede ser interpretado por los trabajadores y sus

representantes a decir de Aragén A. (ob. cit.) “[...] como un motivo de la

246



direccidn para ocultarles decisiones que pueden ir en contra de sus intereses
(p. 125).
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ftem 2.- La gerencia, en cuanto a la autonomia referente al talento humano

docente resulta en:

40. AUTONOMIA DEL TALENTO HUMANO

Diferencial Diferencial
Seméantico C % C % C % C % C| % |C % Semantico
Un obstaculo 12| 235% [ 13| 255% | 11| 215% | 6] 11,8% | 3| 59% | 6| 11,8% una propuesta
Sumisa 9| 17,6% | 18| 353% | 12| 235% | 4| 7,8% | 4| 78% | 4| 7,8% Protagonista
Cautelosa 8| 157% | 17| 333% | 14| 275% | 5| 98%| 4| 78%| 3| 59% Creadora
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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--------- Polinémica (Un obstaculo - una propuesta)

26. AUTONOMIA DEL TALENTO HUMANO
Fuente: Cuadro 40

Los resultados obtenidos para este enunciado, deben llamar la atencién
de la gerencia toda, en cuanto a la percepcion de la gestion humana

expresan los docentes consultados, pues alrededor del 50% se manifestaron

248



entre de los valores 0 y 1 de la escala. Es decir, se aprecia la gestion
humana como un obstaculo a los efectos de la transformacion, ademas de
presentarse sumisa y cautelosa a las instrucciones de la jerarquia ministerial
en voz de la alta gerencia.

Como exponen (DOLAN, 1999) corresponde a la gestion humana,
integrar su funcién a la gestiébn general de la organizacién, para lo cual se
debe identificar, formular y aplicar politicas de gestibon humana vy
humanizante para toda la organizacion; pero mas alla de ello, debe: “[...]
concebir la organizacion desde una perspectiva sistémica y multidimensional,
en la que se integren diferentes tendencias, estrategias y técnicas de gestiéon
humana que hagan posible una administraciéon donde el ser humano sea el
eje central.” (p. 39).

Sin duda, la gestion humana no puede tenerse como una isla en la
organizaciéon, pues ella debe articular y mediar entre las politicas
institucionales y las aspiraciones de los equipos de trabajo, para lo que bien
puede generar espacios de encuentro a tales fines, lo mismo al presentar a
la consideracién de la alta gerencia y su posterior aplicacion, de politicas
novedosas, incluyendo lo referido a la participacion de los trabajadores en su
gestion.

No obstante, ello a la luz de la realidad precisada en el caso de
investigacion, resulta alto dificil si se siguen las instrucciones ministeriales
desconociendo la realidad particular de la institucibn a transformar,
pareciendo mas bien la privacion de otros intereses a los propios de la

organizacion universitaria.
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ftem 3.- La autoridad de la gerencia en el caso del talento humano docente

Se muestra como:

41. AUTORIDAD GERENCIAL DEL TALENTO HUMANO

Diferencial
Semantico

Un freno
Divergente
Desatenta
Cerrada
Inhabil

Escala

C % C % C % C % C|l % |C %
12| 235% | 14| 27,5% | 15| 29,4% | 6| 118% | 1| 19% | 3| 59%
9] 176% | 14| 275% | 17| 333% | 6| 118% | 2| 3,.9% | 3| 59%
11| 21,6% | 14| 275% | 14| 275% | 6| 11,8% | 3| 58% | 3| 58%
11| 21,6% | 14| 275% | 17| 333% | 4| 78% | 1] 19% | 4| 7,8%
10| 197% | 14| 275% | 17| 333% | 5| 98% | 1] 19% | 4| 7.8%
0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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Convergente
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Habil

--------- Polinémica (Divergente - Convergente)

27. AUTORIDAD GERENCIAL DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Cuadro 41

La concepcion que aqui se da referida a la autoridad, ademéas de

tenerse como instancia jerarquica, procur6 precisar el grado de influencia
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desde la gestion humana se ejerce y es percibida por los docentes
consultados.

De los resultados alcanzados, se obtiene que tres de cada cuatro
consultados, tienden a describirla como un freno, una gestion divergente,
desatenta, cerrada e inhabil y tan solo un 20% aproximadamente, la
consideran como un impulso, convergente, atenta, abierta y habil.

Anteriormente, fue considerada, respecto de la toma de decisiones
(instrumento 1, item 11), la alta gerencia reconocia que no se destaca por
ser colectiva y al mismo tiempo subrayaban en el item 12, lo referido al
modelo de gestién, no se recalca por ser heterogénea, indicando por otro
lado la gerencia media, respecto del control, este es tenido poco hacia la
evolucién o aprendizaje.

Por otra parte, la gerencia media revela que la gestion institucional no
tiene las mas destacadas caracteristicas referidas a la participacion
(instrumento 2 item 1), todo lo cual parece corroborar los resultados
obtenidos en este enunciado, reafirman la postura de los consultados
expresadas en el item anterior.

Ya se ha destacado que entre las funciones de las IEU, se incluye la
generacion de conocimiento, lo cual le impone al mismo tiempo, mantenerse
atenta a las nuevas tendencias gerenciales, no como mero esnobismo, sino
a los fines de justificar su propia labor. Antes ya fue destacado las
consideraciones de Kliskberg, B. (Ob. cit.) subraya: las organizaciones con
mejores resultados se centran en estilos gerenciales distintos a los
tradicionales, ademas de asociar el éxito por su capacidad de analisis
sistétmico del contexto, sus procesos comunicacionales activos, la

horizontalidad de sus estructuras y la participacion entre otras caracteristicas.
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item 4.- El flujo de trabajo como accion gerencial resulta:

42. FLUJO DE TRABAJO DESDE EL ENFOQUE GERENCIAL

Diferencial Diferencial
Seméantico Cc % C % C % C| % |[C| % |C| % Semantico
Aislado 13| 25,5% | 15| 294% | 13| 255% | 5] 98% | 1| 1,9% | 4| 7,8% Integrado
Desordenado 14| 275% | 14| 275% | 13| 255% | 4| 78% | 2| 3,9% | 4| 7,8% Ordenado
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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--------- Polindmica (Aislado - Integrado)

28. FLUJO DE TRABAJO DESDE EL ENFOQUE GERENCIAL
Fuente: Cuadro 42

El flujo de trabajo tiene que ver con los procesos operativos propios de
las actividades correspondiendo a cada uno de los miembros de la
organizacion, a razon de su labor, relacionado con las tareas y rutinas a
cumplir.

De manera que puede ser vinculado con la burocracia académica, a los
efectos de los consultados, quienes estima preponderantemente como
aislado y desordenado en mas de un 80% cuando se observan las
respuestas concentradas en la escala del 0 al 2.

Lo anterior da cuenta del escaso relacionamiento de los docentes en la
institucion, lo cual cercena posibilidades de integracion y trabajo en equipo,
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vinculando los datos de los consultados, con la media gerencia cuando se
refieren a aspectos como la planeacion, la integracion gerencial y la
instrumentacién de las estrategias que se considero en el instrumento 2 item:
7,8y09.

Ahora bien, resulta claro que en las IEU, los actuales modos de gestion,
estan impregnados por concepciones tradicionales no consideran novedades
como la participacion, por lo cual es necesario repensar las estrategias
llevadas a cabo, debiendo al mismo tiempo, contemplar los beneficios de una
gerencia participativa presenta, maxime en el caso de universidad
experimental dado el proceso de transformacion.

En este sentido, Ahumada, L. (Ob. cit.) destaca que con la participacion
se logra:

1) Aumento de la tasa de productividad y mayor calidad del
producto como consecuencia de un mayor esfuerzo y atencion
personales por parte de los subordinados; 2) Reduccidén de la
rotacion del personal, del absentismo y de los retrasos;3)
Disminucion del nimero de conflictos laborales y mejora en las
relaciones de directivos con trabajadores y sindicatos; 4) Mayor
disposicion para el cambio como consecuencia de la participacion
de los subordinados en el proceso de decision que ha dado como
resultado los cambios; 5) Mas facilidad de gestion de los
subordinados, aumentando las respuestas positivas de los
mismos a las érdenes de la direccidon (menos necesidad de una
supervision estrecha y de medidas disciplinarias); 6) Mejora en la
calidad de las decisiones directivas” (p. 10). [Documento en linea]

Estas y otras consideraciones, convendria tenerse en cuenta a los

efectos de arribar a la nueva institucion universitaria.
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ftem 5.- El modelo de la gerencia del talento humano en el caso docente,

emplean procedimientos que se asemejan a:

43. MODELO DE GERENCIA HUMANA

Diferencial Diferencial
Semantico C % C % Cc % C|l % |[C| % |C| % Semantico
Burocratica 15| 29,4% | 16| 31,4%| 12 235% | 2] 39% | 2| 39% | 4| 7,8% Expedita (cambio)
Rutinaria 15] 28,4% | 17| 333% | 11 216% | 4] 78% | 1] 1,9% | 3| 59% Innovadora
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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--------- Polinémica (Burocratica- Expedita (cambio))

29. MODELO DE GERENCIA HUMANA
Fuente: Cuadro 43

Al observar los resultados, se nota que los consultados manifiesta una
tendencia significativa estimando al modelo gerencial empleado en el
CULTCA-UPTAMCA, de caracteristica tradicional y burocratica, signada por
el cumplimiento de rutinas, oscilando entre el 84,3% y el 83,3%
respectivamente, y con un acumulado entre las escalas 0 y 1 de 60,8% y
61,7% respectivamente.

En este mismo sentido, resulta clave recordar que la gerencia media
estimo6 en un 72,6% que la gerencia muestra arreglos piramidales y su modo

de gestion es igualmente tradicional burocratico en un 63,3% (instrumento 2
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item 8). Asimismo, es necesario recordar entre las disyuntivas autocracia-
democracia y dependencia-autonomia, la alta gerencia, revela que no
emplean en un 100% la democracia, como tampoco se refleja niveles
autonomicos.

Sin duda, lo revelado en torno al modelo gerencial, da luces de una
concepcion conservadora (tayloriana), en la que el poder, juega papel
preponderante, ademas de enfatizar en la estructura y el control, entre otras
dimensiones, lo cual, por supuesto, no contempla esquemas referidos a la
participacion, a pesar de la concepcion de la nueva universidad contenida en
su decreto de creacion.

De acuerdo con el modelo politico democratico que se propugna en la
carta magna (CRBV-Ob. cit.), centrado en la participacion protagdnica,
impone a las instituciones publicas y entre ellas, a las universidades,
especialmente las que se encuentran en proceso de transformacion, tener en
cuenta la nueva realidad nacional y de ellas las nuevas relaciones de poder,
teniendo en cuenta, segun destacé Delgado, J. (Ob. cit.) la presencia de
nuevos actores sociales, politicos y econdémicos, incluida la sociedad civil y
los sectores productivos quienes aspiran participar en las decisiones
trascendentes de la universidad.

De ahi que conviene a la gerencia y la comunidad universitaria toda,
tener en cuenta experiencias concretas referidas en las cuales se promueve
la participacion genuina, a decir de Kliskberg, B. (Ob. cit.) “[...] significa en
definitiva gerenciar con excelencia. La participacion da resultados muy
superiores en el campo social a otros modelos organizacionales de corte

tradicional como los burocraticos y los paternalistas.” (p. 111 - 112).
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ftem 6.- Indique la percepcion que usted posee de la gestion del talento
humano en el CULTCA en transformacion a UPTAMCA

44, PERCEPCION DE LA GESTION HUMANA Y LA MOTIVACION

Diferencial Diferencial
Semantico Cc % C % C % C|l % [C|] % |C| % Semantico
Desorienta 15] 29,4% | 16| 31,4% | 12| 23,6% | 2| 3,9% | 2| 3,9% | 4| 7,8% Orienta
Desaliento 15| 29,4% | 16| 31,4% | 12| 235% | 2| 3,9%| 2| 3,9% | 4| 7,8% Aliento
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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30. PERCEPCION DE LA GESTION HUMANA Y LA MOTIVACION
Fuente: Cuadro 44

Con similares ponderaciones, los consultados refieren ante las
disyuntivas consideradas para este item, lo atinente a la gestion actual del
talento humano, es percibido mayoritariamente como una gestion
desorientadora y es desordenada.

Respecto de este Ultimo extremo, ya se patentaba al considerar el
modelo cortical (fase 1), entre las semblanzas mostrada por esta instancia
organizacional, se incluye la repitencia de labores. Por otra parte, esta
unidad organizativa en su cotidianidad se caracteriza fundamentalmente por

la mera tramitacion y el control, lo que permite inferir sobre los consultados
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desconociendo si la gerencia en cuestion, realiza aporte alguno a los efectos
de la transformacion y la participacion, con lo cual se evidencia ignorancia de
su rol protagénico en la organizacion universitaria.

En el caso de las instituciones de educacion universitaria, la gestion
humana y la comunidad docente, requiere internalizar segun (SIE00):

En las dltimas décadas, el mundo ha entrado en diversos
procesos vertiginosos de cambios a nivel socio econdémico,
tecnolégico, ambiental y cultural, lo cual demanda del profesor
universitario un rol protagénico para asumir los nuevos retos de la
educacién superior los cuales ha requerido mayor preparacion en
el sistema educativo y de informacion, reafirmandose que no es
una época de cambios, sino un cambio de época” (p. 2).

En el apuntalamiento del protagonismo docente, la gestion humana
resulta crucial, pues las personas no son recursos, ellas poseen recursos con
los cuales pueden marcar la diferencia de una organizacion a otra,
dependiendo si, del grado de motivacion y satisfaccion, entre otros, para
emplear sus talentos y habilidades a los fines de optimizar el empleo y uso
de los recursos disponibles, amén de realizar aportaciones en busca de
mejoras.

Entre las estrategias, necesariamente debe tener presente la gestion
humana en el proceso de transformacion CULTCA-UPTAMCA, inclusive
como un imperativo de orden legal, es lo referido a la participacién,
destacando, Ahumada, L. (Ob. cit.), aunque se refiere a empresas de
produccion, es aplicable para instituciones publicas universitarias:

La participacion de los trabajadores se interpretaria asi
exclusivamente como una técnica de gestion de los recursos
humanos que parece facilitar la union e integracion de los
trabajadores en los intereses empresariales y que permite reducir
el conflicto mediante una aceptacion mas amplia de la logica
disciplinaria de la economia de mercado capitalista. [...] es
necesario vincular precisamente a los operadores con esos
intereses, siendo el reconocimiento de su participacién en las
decisiones productivas el medio de identificar a los agentes
empresariales antes enfrentados. (p. 11 - 12) [Documento en

lineal].
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ftem 9.- La gestion humana impulsa el trabajo en:

45. IMPULSO DE LA GESTION HUMANA

Diferencial Diferencial
Seméantico Cc % C % C % C % C| % [C| % Semantico
Grupo 12| 235% | 19| 373%| 8| 157% | 5| 98% | 2| 3,9% | 5| 9,8% Equipo
Individual 12| 235% | 13| 255% | 14| 275% | 6] 11,8% | 1| 1,9% | 5| 9,8% Colectivo
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

0 1 2 3 4 5
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--------- Polinémica (Grupo - Equipo)

31. IMPULSO DE LA GESTION HUMANA
Fuente: Cuadro 45

De acuerdo a lo reflejado por los docentes consultados, la gestidon
humana del CULTCA-UPTAMCA, el trabajo en equipo y el esfuerzo colectivo,
no esta entre sus prioridades, respuestas estas que resultan coherente con
lo expresado en el item antes analizado.

Este enunciado al relacionarlo con el item 7 del instrumento 2, aplicado
a la gerencia media y en el que se refiere a la integracion, presenta extremos
con una significativa valoracion: la exclusién, el desconocimiento del otro y la

parcialidad, con al menos el 45% de las respuestas, de donde se infiere que
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las estrategias de la gerencia universitaria, si ha procurado la integraciéon y
conformacioén de equipos de trabajo, esta no ha sido percibida.

Como antes se ha considerado, el rol de la gestibn humana, resulta
clave no sélo a los fines de lograr los objetivos organizacionales, sino que
debe procurar la conciliacion de los intereses individuales y grupales, en
torno a la institucion. Es decir, le corresponderia un papel de mediador,
debiendo para ello, tener un enfoque filoséfico antropocéntrico, segun el cual,
el ser humano esta en el centro y la medida de todas las cosas.

Sin embargo, para el caso venezolano, la legislacion laboral (LOTTT
Ob. cit.) configura al jefe de personal, sea cual fuere su denominacién, como
representante del patrono, y no realiza consideracion alguna respecto de su
rol mediador y para la configuracion de equipos efectivos de trabajo.

La integracion y el trabajo en equipo, requiere ser valorado como una
de las claves del éxito de las organizaciones, pues ninguna institucion puede
prescindirse del trabajo colectivo, descansando su efectividad, en la firmeza
del trabajo en equipo. En este sentido, el equipo puede ser concebido como
un conjunto de capacidades y talentos que poseen las personas, donde cada
una de ellas es apreciada y necesaria para actuar en conjunto.

Asi resulta fundamental asumir, desde la gestion humana, este proceso
social incluyente con énfasis en la participacién, de manera que las personas
se identifique con la organizacion, y se logre, como indican Davis, K. y
Newstrom, J. (Ob. cit.):

.Cuando hablan acerca de la compafila, empiezan a decir
"nosotros”, no "ellos". Cuando observan un problema de trabajo,
dicen "nuestra”, no "suyo". La participacion los ayuda a
convertirse en buenos ciudadanos organizacionales, en vez de
ser ejecutores irresponsables, semejantes a las maquinas. (p.
222).

Asi pues el éxito organizacional y gerencial debe tener en cuenta lo
referido a las relaciones sociales de las que participan los trabajadores, asi

como, sus actitudes y sus afectos en relacion a la organizacion.
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ftem 9.- La comunicacion empleada por la gerencia del talento humano del

CULTCA para la transformacion a UPTAMCA se caracteriza por

46. LA COMUNICACION DESDE LA GERENCIA HUMANA

Diferencial Diferencial

Semantico Cc % Cc % C % C % C| % |C| % Semantico
Informal 13| 255% | 20| 392% | 9| 176% | 6| 118% | 1| 19% | 2| 3,9% Formal
Rumor 14| 27,8% | 18| 353% | 11| 215%| 3| 58% | 2| 3,8%| 3| 58% Veraz
Desinforma 18| 353% | 18| 353% | 7| 138% | 4| 78% [ 1| 19%]| 3| 58% Informa
Inoportuna 14| 275% | 16| 31,4% | 15| 294% | 2| 3,9% [ 0| 0,0% | 4| 7,8% Oportuna
Unidireccional 16| 31,4% | 18| 353% | 11| 21,6% | 2| 3,9% [ 1| 1,9%| 3| 59% Multidireccional
No asertiva 13| 25,5% | 18| 353% | 13| 255% | 3 59% | 2] 39% | 2| 3,9% Asertiva

Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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--------- Polinémica (Informal - Formal)

32. LA COMUNICACION DE LA GERENCIA HUMANA
Fuente: Cuadro 46

Parafraseando a Luhmann, N. (Ob. cit.), la comunicacién produce y
reproduce la organizacion, constituyéndose en una operacion sistematica e
ineludible de caracter social, requiriendo de dos o mas interlocutores, de
cuyas acciones e interacciones, unicamente puede ser constituida por la
comunicacién. En este mismo sentido, Manzanilla O. (Ob. cit.), refiere:

Dentro del campo de las relaciones interpersonales, comunicar es

transmitir o transferir informacion util, completa y oportuna. Se
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entiende que util cuando, ademas de ser completa y oportuna,

esta dirigida, e intencionada, hacia convertir un objetivo deseado

en un resultado esperado. (p. 103).

Ahora bien, conforme a la informacién suministrada por parte de los
consultados, éstos indican, que se emplea fundamentalmente de manera
informal, a pesar de existir una publicacion periédica interna, asi como el uso
de las redes sociales, prevaleciendo, a decir de los encuestados se privilegia
el rumor, lo cual el investigador estima como globos de ensayo con los que
se desea conocer las reacciones internas, y posteriormente se divulgan sin
procurar contar con datos concretos o la validacion de la informacion,
destacandose en ocasiones, por chismes bajo la figura del anonimato,
asunto develado en la fase | de esta indagacion.

Es asi como el tercer par o disyuntiva presentada en este item:
desinforma-informa, coincide con el diferencial previo, estimando los
consultados que es poco oportuna, unidireccional y no asertiva.

Este tipo de practicas de parte de la gerencia, ademas de perturbar el
ambiente laboral, restan cualquier nivel de seriedad, atentando contra
principios organizacionales que permitan el logro de los objetivos propuestos,
siendo clave la comunicacién a los fines de la coordinacion debida y
necesaria, correspondiendo tenerse presente como indica el mismo
Luhmann, N. (Ob. cit) a los fines de la prosecucion de un tema, la
transformacion, la comunicacidbn necesita la seleccibn constante,
garantizando especialmente la aparicion de temas afines y con ellos la

organizan con la memoria comunicacional.
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ftem 10.- El dominio de las actividades o tareas propias a la gestion del
talento humano desarrolladas en el CULTCA a razén de la transformacion a
UPTAMCA se estima como:

47. DOMINIO DE TAREAS DE PARTE DE LA GESTION HUMANA

Diferencial Diferencial
Semantico C % C % C % C % C % [ % Semantico
Imprecisas 15| 294% | 19| 373% | 7| 13,7% | 7| 13,7% | 1| 19%]| 2| 3,9% Precisas
Rutinarias 16| 31,4% | 18| 353% | 7| 13,7% | 8| 157%| 0| 0,0% | 2| 3,9% Innovadoras
Desventajosas 15| 29,4% | 20| 39,2% | 6| 118% | 6| 118% | 2| 39% | 2| 3,9% Ventajosas
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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33. DOMINIO DE TAREAS DE PARTE DE LA GESTION HUMANA
Fuente: Cuadro 47

En su concepcidn, se entiende a la tarea como la consecucion de pasos
l6gicos (actividades) para la realizaciéon de un trabajo, lo cual implica un
esfuerzo y al mismo tiempo debe contener el logro de resultados
previamente definidos, nada azaroso.

De esta forma, las tareas clasicas u operativas encomendadas a la
gestion humana, se incluye lo referido a la atraccién, seleccién, induccién,

desarrollo, control, mantenimiento y mas recientemente lo concebido como
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outplacement, o salida placentera. Sin embargo su accionar impacta en toda
la organizacién e incluye aspectos referidos a la cultura y al clima
organizacional, entre otras dimensiones fundamentales.

Si bien es cierto que la gerencia muestra una dependencia total a los
lineamientos ministeriales en cuanto a lo referido al ingreso, la convencion
colectiva y el marco legal, las nuevas practicas de la gestibn humana, hoy
por hoy apuntan a aspectos como calidad de vida. Ahora bien, el valor de la
gestion humana, en muchos casos, no viene dada por la posicion en la
estructura organizacional, lo cual no cercena en ninguna forma, el rol
protagénico que su gerente pueda asumir a partir de sus mejores practicas
organizacionales.

Lo referido a la calidad de vida, es un concepto multidimensional e
incluye, ademas de la satisfaccion por la labor realizada y el nivel de
recompensa, lo referido a las maneras de relacionamiento, el ambiente de
trabajo, la motivacion y otras dimensiones mas, considerandolo (GIBSON,
1996) como:

[...] un set de creencias que engloban todos los esfuerzos para
incrementar la productividad y mejorar la moral (motivacion) de las
personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion
de su dignidad, y por eliminar los aspectos disfuncionales de la
jerarquia organizacional. (p. 908).

De los resultados logrados a partir del enunciado contenido en este
item, la gestion humana, en cuanto a sus actividades propias, es percibido
por parte de los consultados como: Imprecisa, Rutinaria y Desventajosa por
un 80%.

Asi las cosas, se puede inferir que poco o nada son los aportes que ha
venido realizando la gestion humana—subcomisién de personal del CULTCA-
UPTAMCA, a los efectos de la transformacién, por lo cual resulta en un
imperativo la revision de su rol, estrategias y practicas pudiéndose hacerse
asistir  por parte del equipo docente de la institucion.
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ftem 11. Segun su experiencia, la gerencia del CULTCA en transformacion a
UPTAMCA es:

48. ESTILO GERENCIAL

Diferencial Diferencial
Semantico C % C % C % C| % C|l % C|l % Semantico
Inefectiva 14| 275% | 19| 37,3% | 10| 196% | 3| 58% | 3| 59% | 2| 3,9% Efectiva
Simbodlica 18| 353% | 18| 355% | 7| 13,7%| 3| 58% | 3| 58%| 2| 3,9% Concreta

Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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34. ESTILO GERENCIAL
Fuente: Cuadro 48

Respecto del estilo gerencial, los docentes a dedicacion exclusiva y
tiempo completo consultados, la consideran como ineficiente y simbdlica en
un 84%, debiendo destacar en cuanto a este Ultimo extremo que la suma de
los valores logrados en la escala 0 y 1 registré un 70,6% de preferencias.

De acuerdo a Falcon, J. (Ob. cit.) “Entre las funciones principales de un
gerente encontramos: planificar, organizar, liderar y controlar. Sin embargo,
en cada una de esas funciones, la toma de decisiones juega siempre un
papel preponderante”. (p. 27). Al conjugar los resultados obtenidos en este

item con la definicion presentada, se podria inferir que tales funciones o no
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son cumplidas o son cumplidas de manera deficiente, quizas sea por no dar
importancia a temas partidistas o no institucional como relevaron la alta
gerencia universitaria en el item 13 del instrumento 1

Asimismo, los resultados aqui analizados pueden ser considerados a la
luz de los obtenidos en el instrumento 2: item 5, item 7 e item 8, donde se le
consulté a la gerencia media sobre los tdpicos de planeacion, integracion y
las estrategias de la alta gerencia universitaria, respectivamente,
concentrandose sus respuesta no hacia elementos de certidumbre y
seguridad y si hacia desconocimiento del otro (otricidio) y modelo gerencial
piramidal.

A la luz de este analisis, y teniendo en cuenta comentarios previos
realizados por el investigador respecto de la formacién gerencial de los
docentes, pareciera que tal consideracion debe ser tenida igualmente para la
alta gerencia universitaria, pues su sola formacién profesional y afiliacién
politica, entendiera que no garantiza la concrecion del proceso de
transformacion y menos, la mutacibn del modelo gerencia donde se
ennoblezca la participacion.

En este sentido, resulta fundamental el cambio de paradigma,
entendiendo, como indica Ander-Egg (ob. cit.): “Todos tenemos por solo
hecho de vivir, un modo de ser, de pensar y de actuar, que es la herencia
social, expresada a través de la cultura que pertenecemos”. (p. 92), y para
tales cambios, deberia permitir, a los efectos de la transformacion
universitaria, segun Delgado (ob. cit.) cuando revela:

El reconocimiento y participacion de los actores del hecho
académico es imprescindible si se propone disefiar y desarrollar
estrategias de transformacion universitaria desde la perspectiva
de la micro reforma, en el entendimiento de que este proceso
debe iniciarse con un cambio profundo de pensamiento
(reingenieria del pensamiento) de la comunidad universitaria,
paradigmas y mapas mentales sobre la universidad y su actuacion
como institucion fundamental de la sociedad. (p. 192).
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ftem 12. En la institucion, la gerencia concibe a las personas-equipo de

trabajo, como:

49. CONCEPCION DE LAS PERSONAS POR PARTE DE LA GERENCIA UNIVERSITARIA

Diferencial Diferencial
Semantico C % C % C % C % C|l % C % Semantico
Seres vivos
Magquinas 6| 11,8% | 17| 333% | 12| 23,5% | 8| 157% | 5| 9,8% 3] 5% (humanos)
Reemplazables 15| 294% | 17| 333% | 10| 196% | 6| 118%| 2| 3,9% 1| 1,9% Irremplazables
Adversos 15| 294% | 15| 294% | 11| 216% | 6| 118%| 2| 3,8% 2| 3,9% Aliados
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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35. CONCEPCION DE LAS PERSONAS POR PARTE DE LA GERENCIA UNIVERSITARIA
Fuente: Cuadro 49

Los datos proporcionados en este item, resultan confirmatorios de las

apreciaciones que realizan los consultados respecto de la gerencia
considerado en el item anterior, pues segun ellos, la gerencia universitaria
los considera en la escala del 0 al 2 como maquinas (78,6%), reemplazables
(86,2%) y adversos (80,4%).

Lo anterior se presenta de manera antagonica a las practicas de las

organizaciones del siglo XXI, a las que resulta un imperativo adecuarse a las
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nuevas exigencias del entorno, propiciando la participacion como forma de
desarrollo de su ciudadania, debiendo ser tenidas, las personas, como seres
vivos y Unicos, llenos de expectativas y experiencias, capaces de aportar
mediante alianzas.

La gerencia universitaria, en tanto instancia delegada del ejecutivo
nacional, le corresponde como imperativo legal, la puesta en practica de los
postulados constitucionales y legales que reconocieron en los primeros item
del instrumento 1, incluyendo lo correspondiente a la participacién, como
destaco Gutiérrez, J. (Ob. cit.)

Antes que una justificacién sobre los efectos beneficiosos de la
participacion, existe un razonamiento mas profundo, el tipo de
gobierno que mejor protege la dignidad de las personas (en el
sentido occidental moderno, o si se prefiere Kantiano) es el
sistema democratico ya que vela por el derecho de autogobierno
(y por lo tanto de autodeterminacion) (p. 88).

Sin duda, para tales fines, se requiere el internalizar a la participacion
como principio, mas que organizacional, como principio y filosofia de vida
personal, de manera de constituir equipos de trabajo, efectivos y eficientes,
ademas de establecer relaciones ganar-ganar, afirmando (LOMBARDI,
2003):

[...] cuando los individuos cuentan con espiritu de equipo, su
deseo es que el grupo mismo tenga éxito, por lo que asumiran
personalmente la responsabilidad y el compromiso, haciendo
responsable a cada miembro del equipo de trabajo, en la
busqueda individual de la excelencia, asumiendo metas en
comun, buscando que cada jugador por decirlo asi, quiera obtener
el mismo resultado para todos” (p.48).

Sin duda, lo expuesto por los consultados, deben ser tenidos en cuenta

a la luz de estos argumentos tedricos.
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ftem 13. La gerencia genera con su actuar y segun la mision institucional un

ambiente caracterizado por

50. CARACTERISTICAS DEL AMBIENTE

Diferencial Diferencial
Semantico C % C % Cc % C % C| % C|l % Semantico
Desconfianza 15| 29,4% | 18| 353% | 10| 196% | 5 98% | 1| 19%| 2| 3,9% Confianza
Castigo 13| 255% | 15| 294% | 8| 157% | 9| 176%| 4| 7.8% | 2| 3,9% Reconocimiento
Vacilante 14| 275% | 19| 37,3%| 9| 176%| 5 98% | 2| 39% | 2| 3,9% Gratificante
Inestable 14| 275% | 19| 37,3%| 9| 176%| 5 98% | 2| 39% ]| 2| 3,9% Estable
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

=== Desconfianza - Conﬁ:lnza — C%stigo - Recor‘ltocimiento
= Vacilante - Gratificante == [nestable - Estable
--------- Polindbmica (Desconfianza - Confianza)

2

36. CARACTERISTICAS DEL AMBIENTE
Fuente: Cuadro 50

El ambiente, se relaciona con el clima organizacional interno entre los
integrantes de la institucién, y se vincula de manera directamente
proporcional al grado de motivacion existente y que Litwin, G. y Stringer, H.
(Ob. cit) incluye los referidos a la estructura, responsabilidad o
empoderamiento, la recompensa, desafios, relaciones, cooperacién,

estandares, el conflicto y la identidad.
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Es asi como en este item se incluy6 lo referido a la confianza, el
reconocimiento, lo gratificante y la estabilidad, donde se puede apreciar una
clara tendencia hacia la desconfianza, el castigo, lo vacilante e inestable que
supera con creces a dos de cada tres consultados. En consecuencia, es
preciso destacar del enunciado (item) “la gerencia genera en su actuar’,
permite inferir, lo no acertado-desacertado, de la actuacién de parte del
equipo gerencial, por lo que se debe insistir en la necesidad, ademas de
conocer estos reveladores datos, asumir un cambio de estrategia si
verdaderamente se desea llevar a cabo la transformacion de manera
colectiva.

Lo anteriormente comentado, tiene un nivel de coincidencia con lo
manifestado por la gerencia media respecto de la estrategia de la gerencia
universitaria (item 8 instrumento 2), asi como lo referido en el item 12 del
mismo instrumento cuando se considera lo referido al control.

Sin duda, pensar y repensar, evaluar y corregir lo referente a la
transformacion universitaria, es un camino que no tiene un fin y si se ampara
mucho mas en la concepcién de universidad experimental, incita a un
constante innovar, como expuso (LANZ, 2012)

[...] pensar la universidad como un espacio constituyente es decir
en permanente revuelta. Eso que en una época intento ser la
nocion de universidad experimental, se entendia que experimental
era un poco de eso, una clima donde nada se queda como esta,
que se cambia a cada rato cuando sea necesario. [...] la
universidad como u espacio constituyente, permanentemente en
movimiento, por tanto en una disposicion a repensarlo todo, una 'y
otra vez, pues entonces habremos dado el paso mas firme para
parecernos a la universidad emancipadora que merecemos (p. 14
- 15)

Lo anterior, merece ser tenido como una invitacion a la innovacion,
asunto al que las universidades estan obligadas dada su naturaleza, como

organizaciéon dedicadas al saber.
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item 14. La gerencia muestra una gestion

51. TIPO DE GESTION GERENCIAL

Diferencial Diferencial
Semantico C % C % C % C % C| % [C| % Semantico
Mecanicista 14| 275% | 14| 275% | 10| 196% | 7| 13,7% | 4| 78% | 2| 3,9% Sistémica
Individual 13| 255% | 20| 392% | 11| 21,6% | 3| 59% | 2| 3,9% | 2| 3,9% Colectiva
Apética 12| 235% | 16| 31,4% | 12| 235% | 5| 98% | 4| 78% | 2| 3,9% Proactiva
Escala 0 1 2 3 4 5

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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37. TIPO DE GESTION GERENCIAL
Fuente: Cuadro 51

Como en el caso planteado en el item 8 de este instrumento, los
consultados concuerdan en cuanto al tipo de gerencia aplicado en el
CULTCA-UPTAMCA, es mecanicista, individual y apética, cuando responden
entre las disyuntivas contenidas en este enunciado en un 74,6%; 86,3% y
78,4% entre las escalas 0y 2 (0, 1y 2), confirmando al menos, lo herrado de
las estrategias aplicadas, por lo menos en cuanto al personal docente de la

institucion. Lo anterior es similar cuando se les consulté a la media gerencia.
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Respecto de la gestion, Ivancevich y otros (ob. cit.), la conciben como:
“Proceso emprendido por una o mas personas para coordinar las actividades
laborales de otras personas con la finalidad de lograr resultados de alta
calidad que cualquier otra persona trabajando sola, no podria alcanzar”. (p.
12), lo que retrotrae a lo antes considerado respecto de la integracion, asi
como al trabajo en equipo igualmente considerado cuando se le consulté a la
gerencia media.

En este orden de ideas, expone Salguero, L. (ob. cit.) respecto de la
transformacion universitaria, sefiala:

Para dar respuestas al proceso de cambio planteado, es
necesario transformar el modelo de gestion actual, que se
corresponda con los nuevos requerimientos organizacionales y
garantice el desarrollo de una administracion eficiente, a través de
la incorporacion de plataformas tecnolégicas que mejoren
procesos académicos y administrativos (p. 101).

Tal afirmacion debe ser tenida en cuenta, no sélo por la alta gerencia
universitaria del CULTCA-UPTAMCA, requiriendo igualmente ser
considerada por la comunidad universitaria y en especial por el personal
docente de esta institucion, ello teniendo en cuenta las tendencias que se
imponen en el entorno, donde la participacion, como ya fuera apuntalado y el
investigador no se cansa de ratificar, le permite su desarrollo en tanto
ciudadano, condicion que no se pierde en el mundo del trabajo y de manera
especifica en las IEU, deben ser acogidas y experimentadas a los fines de

constituirse en un referente como se lo impone su esencia organizacional .
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ftem 15. La participacion docente, asumida como interaccion y reciprocidad desde la gerencia del CULTCA en

proceso de transformacion a UPTAMCA, se destaca por ser:

52. PARTICIPACION DOCENTE

Diferencial
Semantico C % C % C % C % C| % C %

Indiferente 16| 31,4% | 18| 353% | 9| 17,6% 3] 59% | 3|59% | 2 3,9% Empatica
Inercial 121 235% | 19| 373% | 9| 17,6% 6]118% | 3|59% | 2 3,9% Interactiva
Operativa 11| 21,6% | 28| 549%| 5 98% | 4| 78%)| 0| 0,0%| 3 5,9% Estratégica
Actividad Actividad —
auxiliar 11| 21,6% | 24| 471% | 9| 17,6% 3] 59% | 1]|1,9% | 3 5,9% Principal
Indirecta Directa
(representativa) 13| 25,5% | 19| 37,3% | 11| 21,6% 5] 97% | 0]0,0% | 3 5,9% (protagobnica)
Individual 13| 25,5% | 18| 35,3% | 11| 21,6% 71 13,7% | 0] 0,0% | 2 3,9% Colectiva
Parcial 12| 235% | 24| 471%| 8| 157%| 4| 7,8%| 0| 0,0% | 3 5,9% Total
Pasiva 12| 235% | 18| 353% | 11| 216%| 7| 13,7%| 1| 1,9% | 2 3,9% Activa
Concesién 13| 255% | 20) 392% | 7| 13,7%| 5| 98%| 2| 39% | 4| 7,8%  Autogestionaria
Coyuntural 15| 294% | 17] 33,3% | 11| 216%| 4| 78%| 2] 3,9%| 2 3,9% Politica Inst.
Obligacién 13| 255% | 17| 33,3% | 13| 255% | 6] 11,8% | 0] 0,0% | 2 3,9% Derecho
Excluyente 13| 255% | 18] 353% | 11| 216%| 7| 13,7%| 1] 19% | 1 1,9% Incluyente

Modelo de
Moda 11| 21,6% | 15] 29,4% | 9| 176% | 11| 216% | 2| 3,9% | 3 5,9% gestion
Decision Decision
individual 14| 275% | 20| 39,2% | 18| 196% | 4| 78% | 1| 1,9% | 2 3,9% Colectiva
Disposicion Disposicion
individual 11| 21,6% | 21| 412% | 11| 216%| 5 98% | 2| 3,9% | 1 1,9% Colectiva
Gerencia Gerencia Co-
tradicional 17| 333% | 19] 37,3%| 9| 176%| 4| 78%| 0] 0,0% | 2 3,9% gestionaria
Prescindible 16| 31,4% | 17| 333% | 8| 157%| 2| 39%| 2| 39% | 6] 11,8% Imprescindible

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos. Salerno Mata, Flavio Orestes (2014)
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38. PARTICIPACION DOCENTE

Fuente: Cuadro 52
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El sélo andlisis de este item, resulta al mismo tiempo tan complejo
como interesante, maxime cuando contempla lo referido a la participacion.
De manera que inicialmente se destaca la disyuntiva moda—modelo de
gestién donde los consultados dieron la menor proporcién entre todos los
pares incluidos a partir de este enunciado, entre los valores de la escala del
0 al 2, con un 68%. Sin embargo, teniendo en cuenta los mismos valores, la
proporcién esta por el orden del 82% en promedio, de entrada permite
deducir que la participacion no ha sido, como deberia ser, una parte
importante de la gestidbn, a pesar de la informacion ofrecida por la alta
gerencia en el instrumento 1 de esta investigacion.

A esta estas alturas del andlisis del instrumento puesto a la
consideracion de los docentes a dedicacion exclusiva y tiempo completo, se
puede apreciar una clara tendencia a responder usando la escala entre los
valores de 0 y 2, pudiendo igualmente apreciarse una tendencia hacia las
ponderaciones 0 y 1 que oscila entre 49% y hasta 76,5%.

Retomando lo concerniente a este item en particular, referido a la
participacion, es menester destacar lo apuntado por Aragén, A. (Ob. cit.) en
cuanto a la no participacibn como politica de exclusibn como motivo
conforme al cual le esconden a los miembros de la comunidad universitaria,
en el caso de estudio, puede ir incluso en contra de sus intereses.

Lo que parece verdaderamente una politica excluyente, es asi percibida
por los docentes cuando indican, respecto de la gestion de la gerencia
universitaria es: una gerencia tradicional (88,2%), aprecian la participacion
COmMo mero enunciacion operativo, como actividad y de forma parcial con un
86,3%, por otra parte, se le considera como una actividad auxiliar donde se
enfatiza hacia lo individual o lo aprecian (la alta gerencia) como una
obligacién, no implica cumplimiento alguno (véase instrumento 1 item 1, 2y
3), cuando responden a una coyuntura, donde se percibe un modelo de
representacion por encima de la participacion directa y protagénica con un

84,3% cada una.
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Al seguir indagando en la informacién recabada, los consultados
estiman que la participaciéon es pasiva y ademas son considerados (los
docentes) como prescindibles, superando el 80%.

Desde la mirada del investigador, parece absurdo ahondar en el mero
namero (%) de las respuestas, prefiriendo atender los asuntos tedricos de la
participacion, a los fines de procurar llamar la atencibn en cuanto a sus
bondades, pues como indica Lahera, A. (Ob. cit.), las formas y contenidos en
que se manifiesta el concepto de participacion, necesitan ser explicadas a la
luz de los valores e ideologias, y sobre todo por la organizacion social del
poder, considerando Gutiérrez, Z. (Ob. cit.), el trabajo, en si mismo, es una
manifestacion de la actividad humana, y por tanto intimamente relacionado
con los derechos fundamentales de la persona, incluido el de ser ciudadano.

A la consideracion del investigador, la participacion, si bien es cierto
que podria generarse mediante disposiciones legales, o contractuales,
resulta clave que ella emerja de experiencias bésicas y satisfactorias ademas
de permitir reducir, y hasta eliminar, la autoexclusion u oposicién de
trabajadores y gerentes, a partir de las cuales profundizar este modo de
gestion. De acuerdo con Albalate, J. (Ob. cit.)

A nivel individual, la participacion en las organizaciones
incrementa el grado de implicacion personal, refuerza el control
del trabajador sobre su trabajo, mejora la productividad, aumenta
la satisfaccion laboral, afecta positivamente el desarrollo de la
carrera profesional y, en general, mejorar la calidad de vida
laboral de la persona, a la vez que influye positivamente sobre su
desarrollo adulto (p. 55).

Debiendo agregarse que, resultaria satisfactorio para la alta gerencia,
en tanto la organizacién seria reconocida por sus buenas préacticas. Como se
ha insistido antes, la ciudadania laboral, ha sido un asunto considerado en
diversos escenarios internacionales incluida la Organizacion Internacional del

Trabajo (OIT) en su declaracién de derechos fundamentales en el trabajo
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(1998) y su memoria de 1999 sobre el trabajo decente, asi como en el
informe anual del afio 2002 "la hora de la igualdad".

De manera que, argumentos y justificaciones para el impulso y
consolidacion de la participacion, real y efectiva, en el mundo del trabajo,
existen de sobra, requiriendo en consecuencia, la disposicion de asumir tales
retos.

Como colofén, cuando se plantea el tema de las interrelaciones
contenido en el objetivo especifico de esta investigacion, a la luz de la
informacion recabada entre los docentes consultados, queda evidenciados
las maneras de comportarse y actuar de parte de la alta gerencia, o al menos
es la percepcion entre los docentes, es un asunto poco apreciado e
impulsado por la alta gerencia universitaria, lo que evidentemente impacta
los niveles de motivacion (no motivacion), no sélo hacia la transformacion de
la institucién, sino impactando en su propia cotidianidad.

Lo anterior, no erradica la disposicion ni el conocimiento a participar,
pero si denota la poca valia, sobre este y otros asuntos, da la alta gerencia
universitaria, olvidando que la participacion, no es un asunto mero de control
o pérdida de poder, sino que ella contiene todo un modelo de gestion que
puede distinguir a la institucion universitaria hasta llegar a convertirla en un
referente nacional e internacional, potenciando su capacidad de
relacionamiento externo. Para Delgado (Ob. cit.)

En cuanto la participacion de las instituciones de educacién
superior, particularmente las universidades, en los procesos
externos a la institucionalidad como son las relaciones con el
Estado y los sectores productivos el en area de la ciencia y la
tecnologia, éstas deben impulsar para que se logre: El
mejoramiento del marco institucional y organizativo local y
nacional de la ciencia y la tecnologia y la necesaria participacion
activa en los procesos de decision con el propdsito de incrementar
las capacidades cientificas y tecnolégicas nacionales. Lograr el
reconocimiento de la participacion de la ciencia y la tecnologia en
el desarrollo econdémico, social y cultural mediante politicas y
programas de apoyo institucional y financiero donde participen el
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Estado, las instituciones de educacion superior, los sectores
productivos y los organismos multilaterales. (p. 106).

Para cerrar este analisis, se estima inminente destacar que las
respuestas dadas por los docentes consultados a la luz de este instrumento,
muestran una marcada tendencia a responder de manera general empleando
la escala cuyos valores oscilan entre 0 y 2, llegando a destacarse tal
propensién en el item 9 disyuntiva inoportuna-oportuna con 88,3%, asimismo
cuando se centra la mirada en los valores obtenidos para las ponderaciones
0 y 1, en promedio ronda el 60%, destacandose en el item 15 los pares
operativa-estratégica y actividad principal-auxiliar con 76,5%.

Por otra parte, la dispersibn mostrada por la gerencia media, se aprecia
una concentracion en la tendencia central (valores 2 y 3), mientras que la alta
gerencia se incliné hacia el valor 5 con breve dispersion hacia la ponderacion
4,

Lo antes indicado, da claras luces de la divergencia de criterios
respecto al proceso de transformacion, lo mismo con relacion a la gestion
humana y la participacion, de donde se puede concluir, de manera
aprioristica que las estrategias del equipo gerencia han sido poco acertadas,
por un lado, y por el otro, no pareciera existir una verdadera disposicion de

los docentes hacia la transformacion del modelo gerencial.

Analisis de Correlacion

Como fuera anunciado, se calculé la correlacion por cada instrumento,
teniendo en cuenta sus variables, lo que seguidamente se presenta por cada
uno de los instrumentos de recoleccion de datos.

De acuerdo a los resultados obtenidos por cada instrumento, resulta
evidente la existencia de una correlacion fuerte y directa, de donde se
desprende que efectivamente al introducir modificaciones en una variable,

esta habra de incidir en la misma proporcion en la otra variable.

278



53. CORRELACION DE VARIABLES

Variable X Variable Y | Coeficiente | Significacién Decision
r
Transformacion Estrategias 0,723828134 | Altay positiva | Admision H1
Transformacion Acciones 0,860417883 | Altay positiva | Admision H1
Transformacion Estrategias y | 0,887239762 | Altay positiva | Admision H1
Acciones

Fuente; Salerno Mata, Flavio Orestes (2015)

Es asi que, las estrategias de la gerencia universitaria (Y1) y las
acciones de la gestion humana participativa (Y2) presentan una correlacion
alta, positiva y significativa desde la ontologia observada en el proceso de
transformaciéon organizacional (X1) del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

Pudiendo comprobar:

1 H: Existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las estrategias
de la gerencia universitaria en la transformacion organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

2 H: Existe interrelacion alta, positiva y significativa entre las acciones
de la gestibn humana, desde la participacion, en la transformacion
organizacional del Colegio Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta’,
hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio
Acosta” (UPTAMCA)

3 H: Existe interrelacién alta, positiva y significativa entre las estrategias
de gerencia universitaria y las acciones de la gestion humana en la
transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los Teques
“Cecilio Acosta”, hacia la Universidad Politécnica Territorial de Los Altos
Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA).

279




Conforme lo anterior, se pude indicar entonces, que al realizar ajustes o
modificaciones en las estrategias de la alta gerencia universitaria, habra de
impactar en las acciones de la gerencia media y estas a su vez, en la
percepcion del equipo docente. De ahi, el modelo resulta en una via que
posibilita tal posibilidad si efectivamente resulta considerado y sometido a la

contrastacion.
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FASE V

CONCLUSIONES FINALES

Cheoter Foborno (2075)

La transformacion del CULTCA-UPTAMCA, cuyo proceso aun no se ha
iniciado, resulta en un punto a favor, inclusive para la jerarquia institucional y
ministerial, pues permite conocer la percepcion que de su actuar poseen los
docentes y sus colaboradores mas cercanos, es decir, la gerencia media,
consintiendo el introducir cambios estratégicos a los fines de consolidar su
compromiso.

Lo que de seguida se presenta, tiene en consideracion los objetivos
especificos trazados, asi como los datos recabados, destacando
previamente lo disimil de las respuestas por cada una de los sectores
consultados, pues mientras la alta gerencia universitaria presenta una
tendencia hacia los valores superiores de la escala considerada, la gerencia
media opto por los valores intermedios, en tanto los docentes ubicaron sus
respuestas en las graduaciones menores.

Lo anterior devela de manera meridiana, las discrepancias existentes
entre los consultados en torno a las estrategias y acciones de la gerencia
universitaria.

En cuanto a las estrategias de la alta gerencia universitaria del
CULTCA-UPTAMCA, reconoce la directiva que los dispositivos legales,

incluida la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (Ob. cit.) y
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el Plan de Desarrollo Econdmico Social (Ob. cit.), son tenidos en cuenta a los
efectos de la transformacion, abarca la participacion. Sin embargo; alega la
directiva que las disposiciones del ente ministerial no siempre son resultado
de la consulta, revelando la imposicion, impactando asi en la identidad de los
miembros de la institucion al no contar con aspectos autbnomos para su
hacer gerencial, quedando confirmado cuando aceptan que la normativa
interna no resulta del todo procedente, asi como escasamente consultadas
las normativas.

Sin embargo, consideran que los procesos gerenciales-administrativos
son adecuados, flexibles, atienden la problematica y dan solucién, siendo por
tanto una fortaleza y una oportunidad aprovechada. Asimismo, respecto de la
interaccién, es un asunto voluntario caracterizado por la cooperacion y la
innovacion, indica la alta gerencia.

A decir de los directivos consultados, la transformacién genera
estabilidad; asunto en apariencia contradictorio en un proceso escasamente
definido. De igual manera, indican respecto de la toma de decisiones, que no
es del todo oportuna y democratica: la misma se realiza de forma individual y
no contempla, al menos de manera radical, los elementos indicados en torno
a la participacion, no siendo prioridad institucional en lo académico.

Por otra parte, asumen el reconocimiento de la comunidad y entorno
entre sus prioridades, aunque no se aprecia ello de manera concreta en la
cotidianidad universitaria.

Respecto de la informacion suministrada por la gerencia media a razén
del objetivo dos, atinente a las acciones de la gestion humana desde la
participacion, se pudo conocer que a este nivel se examina el Decreto de
creacion de la UPTAMCA pero no es algo completamente conocido por no
mostrarse de manera concreta, en su hacer diario, lo cual deja en evidencia
la inexistencia de una politica que institucionalice la participacion e inclusive,

la transformacién misma.
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Al tener en cuenta las estrategias de la alta gerencia, indicaron los
gerentes medios, la transformacién luce algo unidireccional, dependiente y
hasta poco justa. Reconociendo la imposicion ministerial, la politica
institucional se nota fragmentada, tradicional y poco innovadora o
revolucionaria, con énfasis en otros asuntos, como antes se denoto.

Los aspectos filosoficos mostrados no concretan la integracién,
teniendo a las personas, no como un ser humano integral, sino como
necesarios, aunque no apreciados, lo cual tributa a la incertidumbre, a pesar
que la alta gerencia consider6 el asunto mas hacia la estabilidad. Respecto
de la integracion, los consultados no aprecian la inclusién y el reconocimiento
de las individualidades y grupos o equipos de trabajo, atentando contra
principios como la otredad o reconocimiento del otro.

Asimismo, las estrategias de la alta gerencia son percibidas en tanto
qgue se procura la subordinacién y dependencia, asunto contrapuesto a la
participacion, que se refuerza mediante una gerencia tradicional y
burocratica, destacandose por la imposicion y no por la consulta.

En cuanto a la normativa interna hasta ahora generada, la gerencia
media indica acepta lo poco divulgadas y hasta desconocidas, enfatizando si,
que la alta gerencia, segun los consultados, se destacan por la rutina y el
control, siendo las tareas la prioridad y no las metas.

Cuando se procurd, a través del objetivo especifico tres: Contrastar la
interrelacion de las estrategias de la alta gerencia y las acciones de la
gestibn humana, concebida como actividad compartida por toda las
instancias organizacionales, los docentes consultados indicaron que el
liderazgo se destaca por ser autoritario, apatico y no motivante, siendo la
autonomia mas bien, un obstaculo siendo la gerencia es sumisa y
conservadora.

Es asi como la autoridad se aprecia mas como un freno y no como un
impulso, divergente y no convergente, desatenta y no atenta, cerrada y no

abierta y hasta inhabil, antes que habil, todo lo cual cercena las posibilidades
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de convocar a participar en el proceso de transformacion, describiendo al
modelo de gestion humana mas burocratico versus expedito, asi como
desordenado y desatento.

Ademas, la gestion humana no impulsa la consolidacion de equipos de
trabajo, propiciando la individualidad; sus formas de comunicacion son
descritas como poco asertivas, unidireccionales y escasamente oportunas,
llegando en ocasiones a desinformar y promover el rumor.

En cuanto a las funciones béasicas de la gestion humana, son
consideradas como meras rutinas y al mismo tiempo, imprecisas, lo cual se
constituye en una desventaja que no tributa hacia la transformacion,
estimando ellos, los consultados, no son tenidos en su condicion de persona,
asunto reforzado cuando se tiene a la gerencia con ribetes significativos de
caracter mecanicista e individualista.

Al concentrarse en la participacion, las respuestas son impactantes,
pues se orientan hacia las escalas con menor ponderacion, revelando de
manera general que no es un asunto verdaderamente considerado,
cercenando la inclusion y el empoderamiento a razon de la transformacion.

Todo lo hasta aqui expuesto, revela la necesidad de contar con un
modelo de gestion que apuntale la transformacién, para lo cual la
participacion debe ser tenida como una prioridad de la gestion humana, clave
el aprovechamiento de las capacidades y experiencias con que ya cuentan
los miembros de la organizacion, amén de su desarrollo, como accién
intencionada y politica institucional.

Antes ya se ha destacado el modelo y sus derivados que de él se
presentan, resulta en el modo y su derivado en una invitacion para su
concrecién, pues al centrarse en la participacion, no puede tenerse como la
receta que una individualidad presenta.

Entre las consideraciones a los efectos de la elaboracion del modelo,
ademas de tener en cuenta como eje central la participacion activa y efectiva

de todos los miembros de la organizacion universitaria, se presenta desde la
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fundamentacion de la prospectiva, ello como configuracion del futuro a
conquistar, y al mismo tiempo diferenciado el futuro del pasado, lo que en
ningun caso se platea olvidar o intentar ignorar su historia institucional.

Ahora bien, como fuera expuesto, ese futuro, o0 mas bien futuros
posibles, se construyen hoy y resulta en un esfuerzo creativo y colectivo,
teniendo en cuenta igualmente, la realidad institucional y la del entorno,
descifrando, entre otras consideraciones: ¢qué promueve el éxito? Y ¢qué
puede hacerse para lograrlo?, ello sin olvidar el fin Gltimo o el propésito que
se persigue —la transformacion- desde la participacion.

Claro que toca entonces, no soélo pensar y repensar el rol del liderazgo
organizacional, sino el de cada actor, cada miembro, de manera de
reconocer su realidad particular y decidir, conforme a ello, cambiar,
incluyendo los modos de relacionamiento y comportamiento, de manera de
potenciar el trabajo en equipo, y como indicé Rios, E. (Ob. cit.) el equipo de
trabajo.

De ahi que corresponde a la gerencia, desde la perspectiva humana,
gestionar, facilitar con los trabajadores, practicas participativas segun su area
de desempefio, capacidades o formacién e interés particular, lo cual puede
ser concretado mediante las formas de relacionamiento conversacional,
espacios de encuentro e interaccion dinamica.

Como se ha insistido, en enfoque asumido en el area de la gestion
humana se fundament6 en el inductivo-deductivo y experimental, lo que se
suyo permite un aprendizaje y requiere ser socializado a los fines de procurar
mejoras continuas, teniendo impacto este tipo de practicas, en la estructura
organizacional, debiendo reconocer el poder constituyente, asignar
responsabilidades, establecer recompensas, generar desafios, mejoramiento
y profundizacion de las relaciones, promover formas cooperativas, identificar
estandares de desempeiio cualitativos y cuantitativos a los fines de lograr

feed-back, aprovechar los conflictos como forma de aprendizaje y a manera

285



de llegar a acuerdos superiores, y por ultimo, aprovechar la identidad de los
miembros de la organizacion como un patrimonio institucional.

Referente a la prospectiva, y dado lo abrupto de los cambios, resultara
crucial tener un plan a corto y mediano plazo, siempre apuntalando el futuro
a conquistar (largo plazo) y que debe ser previamente convenido y divulgado,
siendo determinante implementar mecanismos de alarma o lo que se dio en
denominar la vigilancia institucional.

Dado que la informacion se recogié fundamentalmente desde el area
docente, y considerando su resulta, conveniente que sea en esta area de
manera puntual sus primeros pasos o ensayos referentes a la participacion,
pues como se expusiera, el equipo docente posee formacion y experticias
por demas interesante para impulsar el modelo de gestibn humana
participativa para apalancar la transformacion, amén de ser una organizacion
cuyo eje gira en torno a la academia, funcion principal de la IEU.

Es asi que como modelo adicional se procurd orientar las acciones de
la gerencia universitaria en materia de gestion humana desde tres manivelas
claves, la primera de ellas en lo académico, luego en lo administrativo y por
altimo en lo gerencial, orden deliberado, pues la gerencia debe basicamente
girar en torno a la primera, debiendo tener los tres ejes consideraciones del
entorno y el contexto, asi como los pensum de estudios, la contratacion
colectiva, las leyes y demas normas, y por supuesto, los indicadores de
gestion.

Respecto de lo académico, se estim6 conveniente reforzar la docencia,
investigacion y extension, a partir de la asignacion presupuestaria minima,
los planes de carrera, incluido la evaluacion, formacién y la promocién
(ascensos y dedicacion), sin obviar la rotacion de los equipos docentes
(egreso e ingreso), la condiciones y uso de espacios segun sus funciones
basicas, definiendo conjuntamente jornadas y calendarios de actividades,

beneficios econdmicos y académicos, o mismo que su salud.
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Lo anterior, impone la necesidad del desarrollo de las politicas de
personal (humanas), revision de los procesos, tener en cuenta la dotacion y
los proyectos, asi como en lo gerencial, concebida como accion comun, la
definicion de las politicas institucionales, las estrategias corporativas y
fundamentalmente la toma de decisiones.

Méas que recomendaciones finales, que no se incluyen en la estructura
de este esfuerzo, se realiza una invitacion al estudio critico de todo lo
considerado, no por una parcialidad, sino teniendo en cuenta al colectivo
involucrado de manera de iniciar un debate y considerar si lo expuesto les
resulta conveniente, para ellos y la institucion, y hasta puede ser mejorada.

Como colofén, se puede afirmar que no se aprecié metodologia alguna
para verdaderamente impulsar la transformacién, sino por el contrario,
pareciera mas bien existe una intencionalidad por mantener el estatus quo, lo
gue encuentra sustento en la sumisién a las instrucciones ministeriales, asi
como al peso de los lineamientos politicos partidistas lucen, lo que sin duda,
resulta en elementos excluyentes, siendo por tanto, la participacion, como
mero enunciado que no se practica, con lo cual sélo podria conducir a
cambios superficiales como la denominacion de la institucion, su estructura y
otros aspectos mas que en nada transmutaran la organizacion que se tiene,
lo que sin duda requiere, de un modelo de gestion humana que parta de la

participacion como verdadera politica de gestion.
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FASE VI

MODELO TEORICO FORMAL

Lao reatlldscd guc fiarocions sor supictior @ b imaginasise, toguiste db bs
saginaciion fore s brarsfbommacis
Chester Foborno (2075)

En esta fase, toca inicialmente delinear la concepciéon de modelo con la
intension arribar a su nocién cientifica y la orientacién que aqui se asume en
la elaboracion del modelo de gestibn humana participativa a los efectos de la
transformacion del CULTCA a UPTAMCA.

No obstante, resulta fundamental enfatizar que al plantearse un modelo
participativo, es si mismo podria tenerse como una arrogancia al no ser una
cosecha plural del investigador, no obstante, lo que se aspira al final, es
realizar un esbozo con la esperanza de iniciar un proceso a partir de la
idealizacién de la ciudadania organizacional, que para su concrecion, desde
la representacidon prospectiva, exige una temporalidad tal que dificulta en lo
inmediato su demostracion, pero que exige al mismo tiempo, asumir
tendencias innovadoras centradas en las personas, por lo que antes se
considero lo respectivo al caracter antropocéntrico de la gestibon humana,
teniendo en cuenta elementos innovativos, pro-actividad, una cultura para el
pensamiento del futuro, asi como las capacidades para reaccionar a los
cambios del entorno.

Es asi como el modelo de gestion humana participativa, requiere de su
construccion colectiva y continua, el investigador se limita al enunciado de
ideas fundamentales a partir de la argumentacion teorica, correspondiendo a
los miembros de la organizacion, su disefio, aplicacion, evaluacion y mejora

desde lo factual, para acercarse a su completitud.
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Antes de adentrarse a tal idealizacion, se considera lo concerniente al
modelo, sus objetivos, asi como los aspectos que lo justifican y por tanto
brinda un aporte trascendente de la misma organizaciéon, asi como los
elementos basicos y su estructura, para alcanzar a las conclusiones
pertinentes segun la realidad empirica observada, asunto resumido en la

figura 15. Hacia un modelo de gestion

* Propésitos :
* Subsistema
3 * Psicosocial
Acciones de
administrativo ' tid * Subsistema técnico
a gestion * Participacion

humana

Gerencia media Docentes

Estrategias
dela
gerencia
Univ.
* Extra
« Intra Transformacion

COmo proceso
Alta Gerencia

Fuente: Salerno, Flavio (2015)

14. HACIA UN MODELO DE GESTION

El modelo, contempla la semblanza de la organizacion bajo estudio, asi
como los elementos claves para su iniciacion, el control y evaluacién del
proceso, ademas de las areas puntuales que en el caso de la gestion
humana participativa, esenciales para la transformacion del CULTCA-
UPTAMCA.

A la luz del andlisis descriptivo realizado conforme a los resultados
alcanzados, podria indicarse que efectivamente en la institucion estudiada no

se aplica un modelo de gestiobn humana participativa a los efectos de su
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transformacién, lo que en el caso de los docentes, impacta de manera
negativa sus percepciones, sobre, las pericias de la gerencia universitaria y
las acciones de la gestion humana participativa presentando una correlaciéon
alta y significativa, aunque en apariencia negativa, por lo cual se puede inferir
que la realidad observada lograria un giro de ciento ochenta grados (180°) al
emplear estrategias que efectivamente contengan aspectos referidos al
reconocimiento mutuo, la inclusion en la gestién institucional y otras
extensiones a destacar y que indubitablemente desembocara en la

participacion y con ella un modelo gerencial innovador.

Del modelo - Al modelo cientifico

Resulta clave para la comprensién etimoldgica de esta expresion, tomar
la definicion dada por la DRAE (ob. cit.) en su primera acepcion la presenta
como: “1. m. Arquetipo o punto de referencia para imitarlo o reproducirlo”,
destacando la misma fuente, en otro de sus significados que: “4. [...] se
elabora para facilitar su comprension y el estudio de su comportamiento”.

[Documento en linea]

Lo anterior brinda claridad meridiana, pues como aqui se procura, €s un
punto de referencia con la intencionalidad de proporcionar su conocimiento y
analisis a partir de su experimentacion por el colectivo al que esta dirigido.

La concepcion basica de modelo ha sido altamente empleada, teniendo
modelos (maquetas) de casas, que en tal la representan, lo mismo que
ocurre con el mapamundi, pues resulta en la representacién cartogréafica
(mapa) del todo —la totalidad- del globo terraqueo. Es asi como el modelo,
constituye una guia, sino perfecta, perfectible.

Bunge, M. (Ob. cit.), concibe al modelo, como un proceso, lo que
incluye una marcha hacia adelante, se habrd de complejizar en la medida
que surgen diferencias entre él (el modelo), y la realidad, lo cual implica un

aprendizaje, pudiendo tenerse presente en el modelo, las emociones y los
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elementos culturales. EI mismo Bunge, M. (Ob. cit.), destaca como la accién
de modelar, contiene como fundamento: la simplificacion de los datos, a
manera de facilitar la distincion entre lo esencial de lo accidental, lo legitimo
de lo idiosincrasico. Asi, para Yurén, M. (Ob. cit.), el modelo formal surge de
la realidad observada, y es conceptualizado con base a la argumentacion
tedrica de manera simplificada, y su formalidad viene dada
fundamentalmente por sus conceptos y relaciones.

Por otra parte, los modelos, como destaca Bunge, M. (ob. cit.) en
esencia se dividen en dos: los modelos libres y los ligados. Los primeros,
emergen de la nada, en tanto los segundos, especifican o amplian una teoria
0 conjunto de teorias. Por otra parte, refiere Yurén, M. (Ob. cit.) que los
modelos formales pueden ser representados a partir de una estructura
idealizada, indicando Savasta, M. (Ob. cit.) que los modelos de naturaleza
ideal, estando en las ideas del hombre, en tanto ser real, se puede presentar
objetivamente.

Asimismo, entre los tipos de modelos a razén de su temporalidad, se
incluyen los modelos descriptivos, procuran atender el presente, los
retrospectivos contemplan el pasado y los prospectivos se configuran a razén
del futuro.

Por tanto, el modelo que aqui se presenta, resulta en uno derivado,
donde se contempla lo referido a la gestion humana y la participacion, al
tiempo de ser una idealizacion realizada por el investigador a la luz de la
realidad y la teoria, ubicAndose en una temporalidad prospectiva, pues
atiende la realidad observada.

Como metodologia para su concrecidn, se parte de un cuerpo de
conocimientos, conforme a los cuales se puntualizé la probleméatica de
estudio en el modelo cortical, de donde, ademas de surgir las preguntas de
investigacion y de ellas los objetivos por lograr, emergieron las hipotesis a
comprobar, para contemplar de seguida, lo referido al modelo basico en

donde se incluyo la argumentacion a la luz de las variables derivadas de los
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objetivos, permitieron, una vez desarrollada la fase operativa del trabajo de
campo, realizar el andlisis correspondiente, incluida la comprobacion de las
hipétesis, todo ello como pasos previos a los fines de realizar el modelo de
gestion humana participativa.

Objetivo del modelo

Siendo coherente con lo enunciado en la Fase | — Modelo Cortical, el
objetivo se circunscribe a generar un modelo de gestion humana participativa
para la transformacion organizacional del Colegio Universitario de Los
Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), hacia la Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTAMCA), de manera
que, resulté clave el determinar las estrategias de la gerencia universitaria,
asi como conocer las acciones de la gestion humana, desde la participacion,
para lo cual fueron consultados la alta y media gerencia universitaria, por un
lado, y por el otro, los docentes a dedicacion exclusiva y tiempo completo,
teniendo como epicentro la transformacion del CULTCA-UPTAMCA, lo cual
encuentra plena justificacion desde la perspectiva macro-social, pues entre
sus bondades, se entronizan principios de ciudadania y con ello, la
coexistencia entre los seres humanos, lo que no es exclusivo para el caso de

las instituciones de educacion universitaria.

Justificacién y aportes

Como resultante de la indagacion, en si mismo implicita la generacion
de conocimientos, que ademas de requerir ser sometido a la verificacion, su
completitud es un espacio para el colectivo, y al mismo tiempo colectivizante,
pues se concibe como proceso de aprendizaje en el que se incluye, como se
enfatiza en las lineas de investigacion de la UNEFA, la triada: Estado-
Gerencia-Sociedad, todos, a quienes se invita a repensar, no solo su actuar,

Sino su mismo rol, vision y mision.
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Asi, conviene al Estado, tener en cuenta este esfuerzo, pues esta
orientado a entronizar el sistema democréatico en las organizaciones, dado
por el reconocimiento de la ciudadania laboral en el que se subsumen
obligaciones y derechos, y al mismo tiempo se acentian fundamentos de
corresponsabilidad, lo cual contiene principios de politicas que Miklos, T. y
otros (Ob. cit.) conciben como un proceso mediador entre la estructura
publica y los ciudadanos lo que implica: “[...] convergencia, cooperacion y
acuerdo, es decir, un compromiso.” (p. 35)

De esta manera, resulta en una exigencia para la gerencia publica,
incluida las instituciones de educacion universitaria, la concrecion de tales
politicas publicas, correspondiendo en ese sentido a la sociedad—
trabajadores, la exigencia para su aplicacion.

Por otra parte, la emergencia del modelo tedrico formal, se edifica a
partir de la argumentacion teérica y la misma realidad, pues ella, la teoria, es
un ordenacién genérica de la realidad que se presenta formalmente,
indicando Yurén, M. (ob. cit.): “[...] las teorias intentan explicar lo perceptible
mediante lo que no es perceptible, lo cual nos obliga a interpretar la teoria
para poder aplicarla.” (p. 64-65). El modelo formal es una idealizacion, una
conjetura y al mismo tiempo una semejanza a la realidad, mediante el
establecimiento de relaciones entre las variables del fenomeno observado.

Entre los elementos fundacionales del modelo, ademas de la
problematica abordada, este se orienta por los objetivos propuestos en esta
indagacion, y contenidas en las variables: 1° las estrategias de la gerencia
general, 2° las acciones de la gestion humana y 3° la interrelacion entre las
dos primeras.

Conforme a lo hasta aqui expuesto, se puede explicitar como beneficios
a la Gerencia Universitaria para la transformacion del CULTCA-UPTAMCA,
apuntalando este proceso teniendo en cuenta el beneficio social e
institucional, lo que pasa por innovar es sus estrategias mediante la

configuracion del futuro, ademas de establecer la diferencia entre el pasado y
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ese futuro que se concuerda, lo cual no implica el abandono de la historia
institucional y menos el desprecio por el apego organizacional de sus
integrantes, pues constituye un reservorio institucional, ademéas de procurar
mecanismos de estructuracion armoénica entre los postulados legales, el
discurso corporativo y sus acciones concretas, para entronizar una sapiencia
gue siembre y coseche una cultura hacia el futuro, hacia el cambio y con ello,
a la experimentacion, permitiendo a la institucion, proyectar esas practicas e
impulsar cambios sociales.

Como proceso, en tanto etapas sucesivas en las que subyace un
avance hacia un objetivo, requiere sin duda, de estrategias claras y
colectivas de manera de reducir la resistencia, y por el contrario, sumar
voluntades para el impulso de la politica institucional que sean compartidas,
incluyendo la toma de decisiones, ello sin olvidar la vigilancia institucional de
manera previa se defina, a los fines de introducir los correctivos necesarios,
conociendo que la obsolescencia acompafia la realidad organizacional.

A tales fines, al equipo docente se le envia una invitacion a participar en
su realidad institucional, a poner en practica su ciudadania, a entender que
ello conforta derechos y obligaciones, al tiempo que son corresponsables con
el destino de su organizacion, bien sea por omision o participacion. En
consecuencia, la participacion, en tanto derecho, requiere ser asumida por la
gerencia del talento humano, un rol de defensor o mediador entre la
organizacién y sus integrantes, poniendo sus conocimientos, habilidades y
competencias al servicio de la organizacioén y sus procesos medulares.

En este sentido, la prospectiva ofrece a la gestion humana como a los
integrantes de la organizacion, el ejercicio colectivo, el relacionamiento de
estos y la accion conversacional como activo humano que acuerdo con
(ECHEVERRIA, 2014) se regenera en su accion, permitiendo el intercambio
de creencia y conocimientos. En resumen, desde la prospectiva, se potencia
la creatividad, imaginacion, innovacion y nuevo conocimiento, lo cual

potencia las relaciones sociales y su dindmica, pues involucran a dos o mas
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personas y se llevan a cabo con el paso del tiempo, afectando a aquellos que
tienen que ver con ellas. Todo lo anterior se resume en la figura 16. La

transformacion como proceso prospectivo

Proceso Prospectiva

* Beneficio social e * Excursion * Creatividad
institucional colectiva hacia el * [maginacion
futuro * Innovacion
_ * Nuevo

~.conocimiento

Estrategias
Politices

Ejercicio colectivo (Participacién)
Toma de decisiones

Anilisis y comunicacidn

Indicadores de gestion
Vigitancia institucional
Adecuecidn (obsolescendia)

Ralacionamienta conversacional

15. LA TRANSFORMACION COMO PROCESO PROSPECTIVO

A modo de reflexién

Seguidamente, a pesar de haberse realizado previamente el analisis de
los resultados por cada uno de las muestras seleccionadas, segun los
instrumentos aplicados, se estima conveniente en este aparte, destacar a
modo de desenlace general, la interrelacion entre las estrategias y acciones
de la gerencia, conjugado con las apreciaciones de los docentes
consultados, para partiendo de ello, presentar el modelo propuesto.

En el caso de la alta gerencia, se inicia parte de este andlisis,
destacando la subordinacion que ellos deben a las autoridades ministeriales
al ser una instancia delegada de esa jerarquia, y condiciona al mismo
tiempo, las respuestas por ellos emitidas, denotandose una marcada
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tendencia a ofrecer contestaciones que apuntan hacia un extremo de las
disyuntivas presentadas por cada enunciado (item).

No obstante, los consultados reconocen al mismo tiempo, que los
lineamientos ministeriales no son del todo compartidos, de donde se
desprende reducidos niveles de consulta y en consecuencia disminuyen
posibilidades de participacion. Asimismo, la alta gerencia reconoce la
existencia de los imperativos legales en relacion a la participacion, a pesar
que los docentes consultados no la consideran como parte de las estrategias
de la alta gerencia.

En este mismo sentido, los datos aportados por la alta gerencia, revelan
temas como la autonomia, no es un principio claro en la gestién, dado que
desde las instancias ministeriales se ofrecen recetarios para la
transformacion de manera uniforme que ya han sido ensayados en
instituciones en condiciones similares como el caso de las normas de
convivencia, asunto confirmado cuando se les interroga sobre este topico en
el item 7 (Instrumento ).

Llama la atencion respecto de lo estimado por la alta gerencia, en
cuanto al proceso de transformacion, ante la disyuntiva estabilidad-
adaptacion, dado que dos de los tres gerentes se inclinaron al extremo de
estabilidad, lo cual luce contradictorio respecto del proceso que se adelanta,
pues en si mismo requiere de la adecuaciéon de la organizacion toda, ante lo
cual habria de ser su nueva realidad, pudiendo tener justificacion para la alta
gerencia, cuando se le identifica como una gerencia tradicional, de parte de
la gerencia media, asi como de parte de los docentes consultados.

Respecto de la informacion proporcionada por la gerencia media, se
logra apreciar una mayor dispersién y hasta una posicion critica en aspectos
puntuales como el referido a las estrategias empleadas por la alta gerencia
universitaria, asi como lo concerniente a la politica institucional, lo que a

decir de la gerencia media, tiene un impacto respecto de la cultura
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organizacional, no se distingue por la pro-actividad, impactando igualmente
en la filosofia organizacional.

En cuanto a la integracion, coincide la gerencia media en apreciar que
no se contiene entre sus prioridades lo correspondiente a la inclusion de
todos los miembros de la organizacién universitaria, coincidiendo en la
disyuntiva otricidio-otredad (desconocimiento-reconocimiento), debiendo
procurar mejorar, entre otros talantes, la comunicacion.

Lo hasta aqui denotado, da cuenta de una estrategia gerencial que no
apuntala la transformacioén, por lo que necesariamente, si se desea enrumbar
a la institucién hacia tal objetivo, teniendo como eje fundamental, de acuerdo
a los postulados fundacionales de la UPTAMCA, la participacion, es
necesario estudiar el camino andado, lo mismo que abrir la gerencia para el
involucramiento de los equipos de trabajo, con énfasis en el caso de los
docentes, a la luz de su responsabilidad neural institucional.

De parte de los docentes a dedicacion exclusiva y tiempo completo que
participaron en la consulta, sus respuestas muestran significativamente,
valores inversos a los ofrecidos por la alta gerencia, sobre todo cuando se
aborda la variable participacion, indicando respecto de la gestion humana,
que esta no contribuye de manera significativa en el proceso de
transformacion y por el contrario, se caracteriza como mera tramitadora de
aspectos administrativos enfatizando en el control y otras semblanzas
basicas o administrativas, muchas de los cuales deben repetir, dada la
recurrencia de errores.

La transformacion de cualquier organizacion, ineludiblemente debe
contar con las personas que la integran para tales fines, pues ellos hacen a
la organizacién en tanto esta los completa a ellos. De ahi que, es preciso
reconocer el rol protagonico de las personas y los equipos de trabajo.

Ahora bien, la gestion universitaria requiere, ademas de una concepcion
conceptual, necesita de principios de orden técnico, administrativo y

estratégico, a los fines de orientar las actividades propias de las instituciones
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de educacion universitaria. Teniendo en cuenta la diversidad de pensamiento
existente, necesario es que el modelo parta del reconocimiento y
consideracion de la existencia de individualidades, asi como de grupos, cada
uno de los cuales poseen sus propias expectativas y ejercen roles
especificos, no los aislan de las metas y objetivos que le resultan comdn y
comparten con la institucién, lo que debe servir para consolidar espacios de
encuentro a la concrecion futura de la universidad que se desea, lo cual
eminentemente pasa por el consenso de estrategias para tales fines.

De ahi que, es necesario entender que la estrategia permitira marcar el
rumbo a seguir y que en su elaboracion subyace el logro de uno o varios
objetivos. Al mismo tiempo, la estrategia establecera guiones que orientaran
las acciones, que habran de ser nutridas de informaciones y causualidades
en la medida que se recorre el camino.

No obstante, resulta clave tener en cuenta la temporalidad en que se
habria de lograr los objetivos propuestos, entendiendo que estos no se
concretan en el corto y mediano plazo, por lo que se requiere juntar los
conocimientos y capacidades individuales de manera de explorar,
colectivamente, los escenarios posibles, lo que impone la participacion activa
y el establecimiento de nuevas relaciones que sean capaces de impulsar la
imaginacion y creatividad.

Mediante la recogida y gestion de informacién, la incertidumbre podra
ser reducida, entendiendo si, que los cambios cada vez mas, ocurren de
manera acelerada, por lo cual, la inteligencia colectiva, el ejercicio colectivo,
permitira un mejor analisis como forma de elaborar tentativas sistémicas para
contemplar y estudiar el futuro o los futuros posibles.

Lo anterior, desemboca en la planificacion prospectiva segun Miklos, T.
y otros (Ob. cit.) requiere de los siguientes aspectos béasicos: 1° Visidon
holistica, 2° Creatividad, 3° Participacion y cohesion, 4 Pertinencia y 5°
Convergencia-Divergencia. Desde la visién holistica se puede, ademas de

reflexionar sobre el futuro que se aspira, e imaginarlo, al mismo tiempo se
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contrasta con el presente y a partir de tales diferencias, se disefian las
estrategias para su concrecion, debiendo tener en cuenta cada una de las
partes, asi como del conjunto definido de quienes la integran, lo mismo que
sus maneras y formas de interrelacion.

Respecto de la creatividad, preciso es entender el sentido de la
prospectiva, pues resulta en el disefio del mafana, requiriendo en
consecuencia, capacidad para imaginar e innovar, pues de lo que se trata es
de la generacién y creacién de algo nuevo, mejor y distinto, debiendo
igualmente disponer de los medios e instrumentos que lo hagan posible. Sin
duda, la creatividad se potencia a partir de la inteligencia colectiva, de
manera que la participacion y cohesion, es determinante, lo cual permite en
consecuencia, un compromiso, ademas de involucrar a los individuos y
grupos para el intercambio de ideas, la visualizacion y creacion de
oportunidades, reduccién y solucién de los conflictos, aparte de la evaluacion
constante como manera de descifrar errores y lograr un aprendizaje.

La pertinencia, vendra dada de manera fundamental a razon de la base
axiolégica compartida, incluyendo ademéas del qué se quiere lograr,
igualmente se considerard el cobmo lograrlo, es asi como lo referido a la
convergencia-divergencia, resulta de un proceso interactivo de base
conversacional en el que se reconoce y valora el proceso de comunicacion
franca y sincera.

Siendo el planteamiento prospectivo antes aludido, fundado en la
participacion e involucramiento de los individuos y grupos que integran la
organizacion, toca a la gestion humana, un rol clave en este proceso. Aca es
preciso entender, que esta instancia organizacional debe alinearse con los
aspectos filoséficos de la gestidn universitaria y en consecuencia, aportar en
su consolidacion, al tiempo de mediar entre la gerencia y las personas. Asi
se debe comprender, que la gestion humana es al mismo tiempo
contingente, situacional y compleja, dado la incidencia en elementos como la

cultura propia de la organizacion, sin olvidar el contexto y entorno donde se

299



debe desenvolver, asi como la forma de organizarse, la tecnologia
empleada, los signos de relacionamiento y en general los procesos internos.

Hoy por hoy, se reconoce en las personas y/o equipos de trabajo, la
ventaja competitiva y en consecuencia, el verdadero diferencial entre las
organizaciones pares, de manera que toca procurar estrategias para cada
vez mas, potenciar su desarrollo individual y colectivo, al tiempo de procurar
maneras para su conservacion.

De esta manera, toca a la gestion humana, repensar (intensificar su
pensamiento) sobre su actuar para: alinear sus estrategias segun los
objetivos de la organizacion, mantener y desarrollar planes innovadores,
proveer igualdad de oportunidades, originar el cambio como un valor,
establecer alianzas y valorar el servicio a sus usuarios (los trabajadores),
quienes requieren ser reconocidos en tanto ciudadanos, es decir, con
deberes e igualmente con derechos.

En cuanto a los trabajadores (docentes CULTCA-UPTAMCA), ellos
poseen la capacidad para participar, capacidades conversacionales y de
relacionamiento, mas alla de las profesionales, técnicas y funcionales.

Lo hasta aqui considerado, sirve de preambulo a los fines de
conceptualizar la ideacion del modelo de gestibon humana participativa,
partiendo inicialmente del esbozo de la prospectiva como técnica de analisis
gue se proyecta al futuro, no se puede concebir de manera lineal ni simplista,
a los efectos de la transformacion, para seguidamente centrase en la nueva
realidad, pues toca asumir a la gestion humana y cerrar con lo atinente a la
participacion, correspondiendo reiterar, que solo resulta en una idealizacion
particular, por lo cual Gnicamente merece ser tenida como una provocacion

para su elaboracién colectiva.

MODELO DE LA GESTION HUMANA PARTICIPATIVA PARA LA
TRANSFORMACION
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Antes, ya se hizo referencia a la consideracién del modelo, siendo el
gue aqui se bosqueja como la abstraccion del ser humano, con perspectiva
prospectiva, pues apunta al futuro y de orientacion conceptual, a partir de lo
conocido y percibido en el espacio observacional. De ahi que resulta en la
presentacion de orientaciones para las estrategias y acciones de la alta y
media gerencia, lo mismo para los docentes, a los fines de generar un
modelo de gestidbn humana participativa, para la transformacion del CULTCA-
UPTAMCA.

Sin duda, la transformacion planteada se fundamenta en el desarrollo y
aplicacion de las politicas publicas emanadas de las autoridades nacionales,
lo que no excluye el estudio y conocimiento de la realidad de cada institucion,
asi como tampoco del involucramiento de sus integrantes, sino por el
contrario, en su declaracion (decreto) de creacion de la UPTAMCA,
contempla lo referido a la participacion, siendo por tanto un mandato para la
alta gerencia universitaria, requiere ser plasmado en sus estrategias
gerenciales y politicas institucionales, lo que no implica un sentido de
inmediatez, sino por el contrario, en su concepcion de universidad
experimental, se deja abierta la brecha para modos innovativos que
requieren ser aprovechados.

Ahora bien, la articulacion de tal mandato corresponde concretarlo a la
gerencia humana, lo que requiere trascender su modo tradicional de gestién
centrada en el control y lo administrativo, y pasar a una fundamentada en y
con las personas, motivo por el cual resulta clave plantearse innovadores
retos a la luz de las nuevas realidades organizacionales, al tiempo de
convertirse en un referente de modelo institucional.

Por su parte, la participacion docente, resulta mas en un derecho, en un
deber, un imperativo ciudadano y profesional, mediante el cual se debe
ademas de comprometerse con la institucion de la que forma parte y a la que

forma, demanda ejercer el principio de corresponsabilidad.
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Tanto la transformacion, como el modo de gestibn humana y en si
misma la participaciéon, no concretado por medio de mandato o de lo
inmediato, sino por el contrario, surgird a medida como se desarrolla un
proceso, aunque enmarafado, inteligente. Lo anterior, plantea un andar y al
mismo una temporalidad que en estos dias parecieran ser mas cortos, e
incluye un aprendizaje mas inmediato y por tanto, una mejora mas oportuna,
pero demanda indefectiblemente un inicio a través de una mirada holistica y

ecléctica, desde todos los angulos y con todos los involucrados.

La prospectiva como técnica y herramienta para la transformacién

Desde la prospectiva, se propone un analisis exploratorio del futuro, con
la intencion de precisar entre dos 0 mas alternativas o escenarios posibles.
En si misma, plantea un horizonte temporal, que a la luz de la realidad del
siglo XXI, cada vez resulta mas breve, sin embargo, es una reflexién en la
gue se intima el establecimiento de nuevas relaciones, en donde subyace la
participacion activa de los integrantes de la organizacién, cada uno de los
cuales, poseen conocimientos, experiencias, capacidades imaginativas y
creativas, de cuyas sumas se logra una inteligencia colectiva para pensar
mas y mejor, y asi, generar nuevos conocimientos.

El futuro, captado desde la prospectiva, se convierte en algo posible de
concretar, para lo cual se demanda de la acumulacién de informacion y su
gestion, a los fines de superar la incertidumbre, asi como la obsolescencia
que cada vez resulta mas rdpida. Como ejercicio colectivo de analisis y
comunicacion, permite identificar los componentes probables de escenarios
futuros, ademas de proyectar sus impactos desde distintas aristas.

En su configuracibn, se basa en la creatividad, interaccion vy
conocimiento, no de una persona, sino de un colectivo comprometido con el

futuro a construir, potenciando las mejoras en el proceso de innovacién, lo
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mismo que la reaccion ante los cambios del entorno, hasta entronizar una
cultura futurista.

Para su desarrollo, se contemplan diversas metodologias, estimando
como la mas oportuna a los efectos de este esfuerzo, la hoja de ruta como
herramienta de planificacion para precisar metas y establecer un compromiso
con el futuro, ademas de definir con claridad, la direccién en que se quiere
andar. Lo anterior demanda dar respuestas a cuestiones como las
siguientes: ¢ De donde se parte?, ¢Hacia dénde se desea ir?, ¢ Qué impide el
progreso?, ¢Qué promueve el avance?, y ¢Qué se puede hacer para tener
éxito?, todo lo cual no debe tenerse como una linealidad simplista. A

continuacion, se resume lo indicado en la figura 16. Interrogantes
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16. INTERROGANTES PROSPECTIVAS

De lo anterior, germina una intencionalidad y a la vez, una estrategia
gerencial, que en el caso de la transformacion organizacional solicita

fomentar, ademas de un pensamiento colectivo, igualmente debe propiciar el
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compromiso, potenciar la reforma paradigmatica que se manifieste en la
vision y mision, desde una construccion fusionada, generar condiciones y
actitudes de verdadera participacion primero a lo interno y seguidamente a lo
externo. Asimismo, generar especificaciones legales, asi como organizativas
con el fin de integrar a la comunidad universitaria, centrados en el hecho
académico, donde se subsume la docencia, investigacion y extension,
ademas de contemplar como parte de la cotidianidad organizacional, la
vigilancia institucional.

Desde la prospectiva, los teéricos sugieren ademas de identificar y
analizar alternativas de futuros, reflexionar igualmente para tener en cuenta
areas que sirvan como predecesoras, generando futuros particulares,
visualizado en el caso de estudio, desde lo académico.

En la imagen siguiente, se presenta de manera resumida el modelo

prospectivo para la transformacion como antes fuera esbozado.
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17. MODELO PROSPECTIVO PARA LA TRANSFORMACION

304



Asi se desprende la necesidad de contemplar la dinamica del entorno
qgue permita derivar en una estrategia diferenciadora, requiere de rutinas y
personalizacibn compuesta de gestion, garantizado por un sistema de
direccion flexible para satisfacer una cultura prospectiva, que de manera

ciclica, dinamiza el entorno.

Modo de gestion humana

A decir de Echeverria, R. (ob. cit.), las personas fundamentalmente
realizan en las organizaciones formas de relacionamiento mediante procesos
conversacionales, lo que permite, a través del lenguaje, convenir acciones
regenerativas de creencias y conocimientos. De ahi que entre sus
competencias se destaque el escuchar, dialogar para realizar peticiones y
efectuar ofertas, emitir juicios, convenir cursos de accion, y establecer
compromisos, entre otros.

Conforme a lo anterior, las personas establecen vinculaciones afectivas
en uno u otro sentido, es decir; positivas 0 negativas, asunto que debe ser
entendido y reconocido por la gestion humana a manera de repensar su rol y
transformarse a si misma, a modo de superar la labor de capataz, centrada
en la supervision y el control, en post de promotor de alianzas estables y
generativas de buenas pericias que conduzcan a la fecundacién de equipos
de trabajo, ademas de centrarse en los procesos medulares de la
organizacion.

La valoracion de las personas, viene dada por aportar valor a la
organizacion debido a su capital intelectual, a su capital social y a su capital
afectivo. Notese que cuando se refiere a la expresion de capital, esta
orientado, cuando se trata de personas, a ellas, y no a la organizacién, a
manera de procurar y superar aquella concepcion de activo intangible.

Asi se tiene que lo estratégico de la gestion humana, debe, ademas de

aportar voluntades y capacidades a la organizacion, su centro pasa por el
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conocimiento y reconocimiento de las personas en tanto ciudadanos, siendo
por tanto su gestidon, destacada por la convergencia de intereses para fundar
ventajas sostenibles y generativas en el tiempo, de manera que toca precisar
cuales deben ser sus practicas, ademas de como concretarlas.

De modo de generar alianzas, corresponde igualmente a la gestion
humana revisar en qué medida se reprime, soporta o0 incita un
comportamiento. De acuerdo con Ouchi, W. (Ob. cit.) la confianza y la
responsabilidad, potencian la seguridad e identidad, asi como las
posibilidades de participar en la gestion de la organizacion.

Para (MUNCH G., 2005), las buenas practicas de la gestion humana
permiten: 1° Incrementa la eficiencia, la eficacia y la calidad. 2° Incide en la
optimizacién de los recursos tecnolégicos, materiales y financieros. 3°
Promueve un clima organizacional adecuado. 4° Mejora la calidad de vida de
los integrantes de la organizacién y 5° Incrementa la motivacion. De manera
gue resulta en un reto que pasa por: Alinearse a la estrategia organizacional,
generar planes innovadores, desarrollar competencias de gestion y
valoracion de su actuacibn como servicio, todo lo cual se incluye en la

ilustracion 18. Gestiéon humana
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18. GESTION HUMANA

Ademas de intensificar su rol, necesario es entender el liderazgo que le
corresponde ejercer a la gerencia humana, para lo cual conviene contemplar
las alianzas, tanto a lo interno de la organizacion, como a lo externo a ella,
teniendo en cuenta las nuevas tendencias del entorno y del contexto historico
en el que se realiza su labor, procurando en todo momento y mediante todas
sus acciones, agregar valor, para lo que es necesario reconocer lo medular,
lo importante sobre lo intrascendente y coyuntural.

Si bien es cierto que la gestion humana no dejara de atraer, captar,
mantener, evaluar, controlar y desarrollar a las personas, ahora se requiere
de planes innovadores a los fines de potenciar las capacidades e inteligencia
individual y colectiva, brindar oportunidades de desarrollo, tanto personal
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como profesional, enfatizando las acciones positivas y convenientes para la
organizaciéon como para sus integrantes. Asimismo, le corresponde generar
competencias medulares que le permitan mostrar una disposiciéon para
hacerse visible, con capacidad para la solucion de problemas —ser parte de
la solucion-, satisfacer las necesidades de sus usuarios o clientes internos, lo
gue permitird ser confiable y en consecuencia necesaria.

A tales fines debe entender, reconocer y comprender la diversidad de
los grupos humanos, lo mismo que de las individualidades que enriquecen el
colectivo desde la pluralidad, capacidad para adaptarse a las nuevas
realidades y ofrecer respuestas oportunas, procurando reducir la
conflictividad, al tiempo de aprovechar estas, como forma de aprendizaje.

Resulta clave insistir que toca a la gestion humana la funcion mediadora
entre la organizacion y sus miembros, o que conduce a concebirse como
una instancia de servicio, en la que los trabajadores son sus principales
usuarios, con quienes necesita establecer maneras de relacionamiento
fundamentalmente conversacional, al tiempo de definir espacios de
encuentro dindmico. Lo hasta aqui descrito se compendia en la ilustracion

19. Modelo de gestion humana.
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Fuente: Salerno, Flavio (2015)
19. MODELO DE GESTION HUMANA

Lo destacado en este aparte se incluye como aproximacion que
necesario es conjugar con lo referido a la transformacion organizacional, lo
mismo que con la participacion, asunto que se incluye al final, donde se
demarca el procedimiento a tener en cuenta a los fines de desarrollar el
modelo que aca se idealiza.

Asi, de seguida se presenta lo concerniente a la participacion y que se
ha presentado como democracia organizacional y ciudadania laboral, entre

otras acepciones, que deben ser asumidas como sinGnimos.

309



Modelo Participativo

La participacion, fue inicialmente concebida como la radicalizacion o
reforma extrema de las relaciones laborales preexistentes, con miras a
profundizar el sistema politico democratico, en el que el ciudadano, en tanto
persona, posee ademas de deberes, derechos, incluida la participacion.

Efectivamente, la participacion laboral requiere ser internalizada por la
sociedad y con ella por sus instituciones y lideres, pues reanima, ademas de
un reconocimiento de las personas y grupos, redefine el poder, pues lo
desconcentra y al mismo tiempo lo robustece desde el colectivo, al tiempo de
derrumbar anquilosadas concepciones de subordinacion. Es asi como la
participacion, al compartir espacios de poder, igualmente se logra
posibilidades ciertas y reales de control, de todos los procesos que se
generan en la organizacion.

La participacion, asi como rompe con la subordinacién, sobrepasa la
representacion haciendo a todos los miembros de la organizacion
corresponsables en su ser y hacer, ademas de resultar en una invitacién a la
convivencia entre semejantes, aunque no iguales.

Entre las controversias propias a los fines de entronizar la participacion
y con ella el reconocimiento de ciudadano organizacional, plantea sin duda
grandes retos, pues se trata de la transformacion sustancial de la relaciones
de empleo, para lo cual no es suficiente un marco legal que la propicie y
regule, sino requiere emerger de experiencias enriqguecedoras y como
proceso de aprendizaje.

Las formas y niveles de participacion habran de ser disimiles a la luz de
los intereses compartidos, recomendando que ella se realice de manera
paulatina a modo de adquirir experiencias positivas hasta llegar a convertirse
en un habito. Lo aqui referido, es igualmente aplicable a la alta gerencia, de
quienes se requiere reconocer las posibilidades de éxito de su gestidn

cuando se asumen estas novedosas practicas.
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En el caso que ocupa esta interpretacion, se reconoce COmo proceso
medular de las instituciones de educacion universitaria, lo académico como
envoltura incluyendo la docencia, investigacion y extension, sin olvidar lo
gerencial y administrativo que resulta auxiliar de lo académico. Siendo una
ventaja institucional cuando se caracteriza su equipo docente, caracterizado
por: lo elevado de su formacion profesional en disimiles areas del saber, asi
como incluir lo administrativo y gerencial, ademés de la experiencia al
haberse desempefiado en posiciones estratégicas en organizaciones
publicas o privadas, y poseer igualmente compendios de identidad
institucional.

De manera que toca a la gerencia universitaria, propiciar el traspasar de
una participacion pasiva, a una interactiva y espontanea, en forma directa en
las actividades principales de la institucion, y a un nivel estratégico, aunque
de caracter gradual. En lo estratégico, conviene considerar niveles de co-
deliberacion y cogestion, es decir, hacerla comun a todos los miembros de la
organizacion, brindandole asi una legitimidad de origen.

Sin duda, resulta clave a tales fines, generar un clima institucional tal,
que impulse esta novedad organizacional para lo cual seria necesario,
ademas de aprovechar la identidad institucional de sus equipos de trabajo,
definir la estructura que la impulse, las responsabilidades que le
corresponderian a los equipos y a las individualidades, los desafios por
asumir, las formas de relacionamiento y cooperacion, los estandares a
cumplir, las formas de dirimir los conflictos y el reconocimiento. Todo lo
anterior, implica en si mismo lo complejo e intrincado, lo que debe
entenderse como un esfuerzo a mediano y largo plazo, asi como de
aprendizaje requiriendo su sistematizacion y socializacion.

Como en los pasajes anteriores, se incluye ahora la ilustracion en la
que se procura resumir lo expuesto en tono a la gerencia participativa,

teniendo en cuenta postulados de Litwin, G. y Stringer, H. (Ob. cit.) respecto
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del clima organizacional, complementado con enunciados basicos de
gerencia.

Complejidad
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Auto &0 —7
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Fuente: Salerno, Flavio (2015)

20. MODELO DE PARTICIPACION

De acuerdo a lo planteado en

lineas previas, toca ahora la

consolidacion de lo tangente a la gestion humana participativa para la
transformacién, donde se conjuga

los anuncios de modelos antes
especificados.

Modelo de gestion humana participativa para la transformacién

El modelo en si mismo, resulta en una orientacion para llevar a cabo, lo

cual se propone ejecutar, de ahi que, requiere traspasar la realidad misma a
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los efectos de lograr la invitacién para su puesta en marcha. A tales efectos,
requiere de la orientacion procedimental para su instrumentacion.

En este sentido, en primera instancia se presenta la ilustracion que
permitira su idealizacién (macro modelo), para luego de su detalle, considerar
el proceso o los pasos a llevar a cabo, lo que se contiene en el flujo-grama,
detallado méas adelante. Resulta fundamental destacar dos aspectos claves,
el primero referido a la necesidad de su construccion en colectivo por los
miembros de la organizacién y en segundo, tenerlo como proceso, lo cual
implica ademas de su constante evaluacion, se considera su propia

retroalimentacion y por tanto su mejora constante.
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Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2015)

21. MACRO DE MODELO DE GESTION
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Aun cuando, desde la prospectiva se considera fundamental la
idealizacion del futuro (varios escenarios posibles), se requiere de manera
previa y como etapa de preparacion, el realizar un diagnéstico que permita
reconocer la realidad institucional (estado actual), siendo clave inventariar
tanto a lo interno como a lo externo de la institucion

En el inventario externo serd fundamental, ademas de precisar los
actores influyentes, tener en cuenta el marco regulatorio, las politicas
publicas en materia educativa y otros aspectos mas, debiendo a lo interno,
identificar: los procesos neuralgicos, las formas de relacionamiento, la
estructura que se emplea, contemplar el camino andado y los modos de
comunicacioén, todo lo cual podria ser compendiado en un analisis de las
debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas (DOFA). Claro que la
informacion aqui contenida y generada, resulta en uno de los insumos a tales
fines.

Tal analisis situacional debe ser socializado y evaluado a manera de
determinar si efectivamente esa mirada contiene la realidad institucional, la
cual debe quedar registrada y a disposicion de todos los miembros de la
organizacion. A quienes podrian considerar realizar esta etapa de manera
conjunta con la idealizacion del futuro, lo que se quiere llegar a ser. Es
importante enfatizar la inclusién de todos los miembros de la organizacion,
por lo cual se puede especificar como una gerencia abierta y colectiva.

Lo anterior lleva precisamente a reforzar lo concerniente al modo de
gestion, pues debe incentivar e intensificar la participacion y el
involucramiento de los integrantes de la organizacién, en todas y cada una
de las etapas del proceso, incluso en la precisién de cada etapa.

Una vez precisado el futuro por construir, es preciso tener en cuenta los
esfuerzos a realizar a manera de poder superar en primera instancia la
situacion actual que genera insatisfaccion, al tiempo de reforzar los

elementos valorativos, recomendandose sesiones de trabajo claramente
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definidas en su objetivo, incluido sus lapsos y duracién, ademas de contener
cada fase lo concerniente a la vigilancia institucional, siendo una de las
técnicas la conocida lluvia de ideas.

La visualizacion del futuro, una vez consolidada, debe ser ampliamente
divulgada por todos los medios posibles a los fines de procurar su
internalizacién y que todos conozcan hacia donde se va, y asi, cada
individualidad y equipos de trabajo, apuntalen el futuro con sus
pensamientos, acciones y decisiones.

Todo lo anterior, requiere al mismo tiempo desembocar en
convenimientos en los que se incluya las formas y manera de tomar
decisiones, las responsabilidades de cada uno, lo mismo que los estandares
a tener en cuenta a los fines de vigilar la marcha, sobre todo en las areas
neurales, debiendo en consecuencia ser precisos en las estrategias, las
politicas y procedimientos a ejecutar.

El documento rector, serd el instrumento base de orientacion de planes
y programas, asi como para medir sus logros y niveles de satisfaccion,
siendo la critica sincera y la evaluacion constante, instrumentos para la
revision y mejoramiento a ser sistematizado, asunto que posibilita el permitir
mas que indicar los logros o fracasos, explicitar qué y como se hizo.

El horizonte por andar, no se presentara de manera lineal, sino que por
el contrario, habran de surgir nuevas realidades e incidencias en la marcha,
de ahi que la capacidad adaptativa sera fundamental, motivo por el cual es
esencial, trazar la hoja de ruta a seguir, lo mismo que su constante revision.
De seguida, se expone la figura que contiene la diagramacion que resumen

lo aqui indicado
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Preparacion Paradigma Aplicacién / Evaluacién Evaluacion / Socializaciéon

Sistematizacion de
experiencias

Definicion futuro
deseable

Fuente: Salerno Mata, Flavio Orestes (2015)

22. FLUJO PARA LA TRANSFORMACION

Ahora bien, ¢ qué areas seran fundamentales a los efectos de la gestion
humana de manera en patrticular, siguiendo lo ya considerado?

Resulta harto conocido que la funcion basica de la gestion humana,
consiste en atraer, captar, mantener, evaluar y desarrollar a las personas en
la organizacién. Sin embargo, ello no resulta lo fundamental, es decir el qué,
sino el como lo ejecuta y la manera como ello impacta a la organizacion toda
pues incide en el clima organizacional y las motivaciones de las personas.

De manera que, siguiendo lo concerniente a la participacion, la gestién
humana solicita ser ejercida cercana a las personas, es decir, estar a
disposicion de ellas, hacerse necesaria para la resolucion de problemas y
fiable a razon de sus resultados. A tales fines, es fundamental tener a los
trabajadores como su principal prioridad, alinear sus esfuerzos a lo medular e
importante de la organizacién, transformando las maneras de

relacionamiento y apalancando modos conversacionales.
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En este mismo orden de ideas, concierta a esta instancia
organizacional, luego de experimentar formas y modos de gestion, evaluar
sus logros, sistematizar sus experiencias y en consecuencia re-aprehender
para adaptar y re-adaptar sus estrategias.

Dada la realidad estructural en el caso del CULTCA-UPTAMCA, el
énfasis debe ser puesto sobre lo referido al mantenimiento y desarrollo de las
personas. Lo primero tiene que ver con actividades orientadas al
mejoramiento de la calidad de vida y motivacién, siendo lo concerniente al
desarrollo de donde surge el enfatizar los valores de una cultura que
contiene a la democracia organizacional y con ella, la ampliacion de las

opciones de los trabajadores.

Modelo de gestion humana participativa desde lo académico

Ciertamente, la investigacién se centrd en conocer la percepcion de los
docentes respecto de las estrategias y acciones, incluida la gestion humana
de cardcter participativo, a los efectos de la transformacion del CULTCA-
UPTAMCA, de ahi que, el investigador estima conveniente precisar ain mas,
el modelo, orientandolo ahora a lo académico, partiendo que: 1° Es la razén
de ser de la IEU y 2° Quienes en ella deben participar o participan, son los
docentes, quienes tienen una elevada formacion, alcanzando en muchos
casos quinto y sexto nivel, asi como experiencia gerencial en organizaciones
publicas y privada, y tiempo dedicado a la docencia.

En tal sentido, se considera como transversal lo concerniente a la
academia, en un segundo plano lo administrativo y de tercero la gerencia,
pues estas dos Ultimas se deben centrar y servir de apoyo a la primera.
Asimismo, y teniendo que la IEU no es un ente abstracto y apartado de la
sociedad, es fundamental tener en cuenta, como en los otros modelajes, el
entorno y el contexto, asi como el territorio Altos Mirandinos, la normativa
legal que regula su andar y lo correspondiente a las obligaciones laborales y

contractuales.
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En lo académico se incluyen la docencia, investigacion y extension,
para cada una de las cuales debe tenerse una porcidn presupuestaria
minima para su desarrollo, pudiendo aprovechar el potencial, como
institucién, posee el CULTCA-UPTAMCA, por ejemplo, en la disponibilidad
de uso de medios de comunicacién con que cuenta (radio y TV) con fines
académicos, asi como la posibilidad de emplear la revista investigacion, y las
redes sociales.

Ademas de elaborar programas de evaluacién, formacion y desarrollo, a
la vista de los planes de carrera, que conviene precisar de forma
participativa, sin olvidar lo concerniente al reemplazo de los equipos
docentes (nuevo ingreso rotacion natural) y la dedicacién de los mismos.

Establecer forma de relacionamiento con la comunidad o entorno, para
lo que es necesario contar con los recursos y medios a tales fines, previendo
jornadas de trabajo efectivo, periodos de descanso Yy vacacional
(calendarios), licencias para estudios y demas beneficios que como
trabajador les correspondan segun la convencion colectiva tanto en el area
de la salud como de la recreacion, pasando por procesos de consulta o
acuerdo democratico para la designacion de responsables de proyectos y de
jefaturas o coordinacion.

En referencia a lo administrativo, al servicio de la academia, igual que la
gerencia universitaria toda, debe considerarse y redefinir las politicas en
materia de relacionamiento humano, evaluacién de los procesos y otros
aspectos mas de manera de convertirse en soporte y colaborador para sus
usuarios, incluidos los estudiantes, a manera de hacerse necesaria y al
mismo tiempo valiosa, lo cual puede concretar con la canalizacion de
proyectos puntuales hacia el mejoramiento de la calidad de vida.

Asi las cosas, lo gerencial, requiere definir, colectivamente, las politicas
institucionales refuercen la academia mediante estrategias corporativas que
la potencien, elaboracion de presupuestos participativos, incluyendo una

redefinicion de su rol y las maneras para la toma de decisiones, abarcando la
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generacion de normativas con la interaccion y empoderamiento de los
involucrados, a quienes estan dirigidas.

Todo lo anterior permitiria como producto de un esfuerzo colectivo y
compartido, nuevas experiencias perfectibles, mejoramiento del clima
organizacional, asi como el reconocimiento de la sociedad en tanto
institucion de excelencia por sus buenas practicas y la generacion de
conocimiento, con lo cual concretaria el beneficio social. La suma de todo lo

en este aparte destacado, se resumen en la figura 23.

Gestion Humana Participativa para la Transformacion

— Estrategias y Acciones Corporativas
i Academia
2] , administracion | Productos
£ Docencia B — <
£ Y Gerencia Universitaria
*3 Investigacion Politicas Humanas
¢ Extensio
% 7 ns':: : Procesos Politica Institucional
£ | Flanes de Larrera Ambiente
S ' (Evaluacion, Formacion, il Estrategias Corporativas l
g Desarrollo y Promocion) Condiciones Presupuesto Participativo
£ Toma de deciciones Dotacion Relaciones de Poder
w » 0 .
Distribucion Presupuesto  1oma de Decisiones
I Pensum de Estudios ]P‘" Proyecto (POA) ki okt
Convencion Colectiva

’ Normativa Interna. Indicadores de Gestion. Vigilancia Institucional '

Fuente: Salerno Flavio {2015)

23. MODELO DE GESTION HUMANA DOCENTE
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Lo antes considerado y otros asuntos mas que pudieran ser incluidos
desde una mirada colectiva, requieren ser vigilados a la luz de los
indicadores previamente definidos, ademas de tener presente, el fin Gltimo o
superior, la transformacion del CULTCA a la UPTAMCA, pensada y
repensada en tanto institucion que se desea lograr, de todo lo cual habra de
ser el mayor beneficiario la sociedad.

Es asi como epilogo referente del modelo ideal, se encuentra
enmarcado en el reconocimiento de la historia organizacional del CULTCA,
asi como de todos los ciudadanos organizacionales que hace vida
institucional en él, ademas de la configuracion colectiva del futuro por
conquistar, lo que sin duda requiere del esfuerzo colectivo que permita
transacciones conversacionales de donde emergeran, compromisos, al igual
que criticas y aportes de lo que se tiene y cOmo se desea ser, la emergente
IEU.
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ANEXOS
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado Doctor.-

Respetuosamente me dirijo a usted en la oportunidad de saludarle cordialmente y al
mismo tiempo solicitar su invaluable colaboracién a los efectos de que se sirva
considerar la validacion del contenido de los tres (3) instrumentos anexos que tienen
por objeto: Recabar la informacion pertinente a la investigacion doctoral en Ciencias
Gerenciales que dirige el Dr. Murillo Ruiz Cerbeledn, titulada: La Gestion Humana
Participativa en el Proceso de Transformacion Organizacional del Colegio
Universitario de Los Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), recién convertido en
Universidad Politécnica Territorial de Los Altos Mirandinos (UPTCA) segun se
desprende del Decreto 827 del 17 de marzo de 2014 [Documento en linea],
investigacion, a ser presentado en la Universidad Nacional Experimental Politécnica
de la Fuerza Armada Nacional (UNEFA).

La transformacién organizacional como estrategia gerencial, procura de suyo, la
adecuacion a la realidad circundante, que como plantedé Senge, P y otros (2005)
debe incluirse ademéas de las formas de pensar del liderazgo — gerencia
universitaria, es necesario tener en cuenta las formas de madurar y recrear de la
organizacién-sus miembros, escenario que debe ser contemplado por las
Instituciones de educacion universitarias, incluido el Colegio Universitario de Los
Teques “Cecilio Acosta” (CULTCA), ahora Universidad Politécnica Territorial de Los
Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” (UPTCA).

Esta institucion asumida como organizacion autopoiética y al mismo tiempo
Alopoiética — dependencia delegada del Ministerio del Poder Popular para la
Educacion Universitaria, en atencion a las politicas publicas venezolanas, de forma
tal que logre el equilibrio institucién — entorno que enuncia Delgado, J. (2004) desde
una perspectiva recursiva pues las organizaciones: ”[...] conforman la trama de la
institucionalidad de la sociedad estan en profundo y continuo cambio como
respuesta a las demandas de adecuacion que, de manera bidireccional, buscan el
equilibrio institucion — entorno. (p. 17)”".

En el caso de la ahora UPTCA, este proceso se inicio a partir de la intervencién del
CULTCA en 1999 y cristalizado en el precitado Decreto de creacion de la UPTCA, lo
que a razbén de su objetivo como institucién educativa formadora del potencial
humano que requiere el pais, le corresponde segun los considerandos del Decreto
bajo estudio: “[...] creacién, difusion, socializacién, produccion, apropiacion y
conservacion del conocimiento en la sociedad, asi como, estimular la creacién
intelectual y cultural en todas sus formas [...]", debe por tanto considerar como parte
de su maniobra, siendo clave la inclusion del personal docente, asi como deber de
la maxima jerarquia institucional y en especial, de la unidad académica o
responsable académico, en tanto instancia delegada del ente ministerial, el avizorar
individual y colectivamente, el desarrollo de acciones propias de la gestiéon humana
en la transformacion universitaria.

La recién creada UPTCA, en su caracter de universidad experimental, le concierne
de acuerdo a la Ley de Universidades (1970) “[...] ensayar nuevas orientaciones y
estructuras de Educacion Superior.”, lo que segun los considerandos del tantas
veces precitado Decreto, le impone “[...] fortalecer un nuevo modelo de gestién,
formacion, generacion y socializacién de conocimientos [...]” lo que conlleva a la
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reglamentacion de su organizacion y funcionamiento a la luz del mismo Decreto
cuando asigna al Consejo Directivo Provisional, un lapso de seis (6) meses segun
las Disposiciones Transitorias Tercera, numeral 5 el: “Desarrollo de un nuevo
modelo de gestidon, basado en la participacion protagbnica, a través de la
vinculacion permanente del Poder Popular y la comunidad universitaria, para el
desarrollo territorial, integral y sustentable.” (Subrayado del investigador)

No obstante, la transformacién universitaria, como parte de un macro sistema, es un
fendmeno social existente en los grupos humanos que media entre factores del
sistema organizacional y sus componentes, traducido en el comportamiento de los
equipos de trabajo docentes en la UPTCA, con consecuencias sobre la institucion,
lo que es una competencia inherente a la gestion humana, asumida en este andar
como la destaca Martins E. (2001) “[...] la forma como la organizacion libera, utiliza,
desarrolla, motiva e implica a todas las capacidades y el potencial de sus personas,
con miras a una mejora sistémica y permanente” (p. 32), lo cual contempla un
proceso interactivo, personas — organizacion-personas, y al mismo tiempo integral,
que procura a las personas, asi como a la organizacion, evolucionar y desarrollarse
mutuamente, traspasando las relaciones mecanicistas e instrumentalista en que se
fundamento las relaciones laborales.

La gestiébn humana, en el todo y las parte, posee una incidencia directa en la
participacion, como cualidad o propiedad de los sujetos que a su vez interactlan en
el ambiente organizacional, y al mismo tiempo impacta la contribucién, permeado
por las acciones gerenciales, con incidencia en la transformacion organizacional
universitaria, visto a lo interno y externo de la institucion, siendo por tanto asumida,
la participacion organizacional, como un ejercicio y practica democratica que
Geiffus, F. (2002) presenta como un proceso en el que la gente puede
progresivamente ganar mas oportunidades para profundizarla.

De ahi que la proposicion va en torno a: Generar el modelo de gestion humana
participativa en la transformacion organizacional de la ahora Universidad Politécnica
Territorial de Los Altos Mirandinos “Cecilio Acosta” — UPTCA. En este contexto, se
asume el modelo de gestion humana como propdésito fundamental, o que es
contemplado desde un enfoque epistemolégico positivista, dado que se centra en la
basqueda del conocimiento desde la realidad con fundamento empirico — inductivo
como experiencia prima contrastable mediante reglas de validacién hasta que
emerge la abstraccion del pensamiento para generar nuevos conocimientos y
acciones colectivas, mediante las cuales se producen innovaciones, de manera que
inicialmente se sigue el modelo propuesto por Yurén, M. (1998), no como instancia
restrictiva, sino como trampolin a otros modelos, asumido aqui como un proceso,
siendo por tanto dinamico.
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Cuestionario

Orientaciones previas

Adjunto encontrara el cuestionario referido a la investigacion que lleva por
titulo: GESTION HUMANA PARTICIPATIVA EN LA TRANSFORMACION
ORGANIZACIONAL DEL COLEGIO UNIVERSITARIO DE LOS TEQUES
“CECILIO ACOSTA” A UNIVERSIDAD POLITECNICA TERRITORIAL
“CECILIO ACOSTA” (UOTCA) a ser presentada en la Universidad Nacional
Experimental de la Fuerza Armada Nacional (UNEFA) para optar al grado de
Doctor en Ciencias Gerenciales.

Con este instrumento, se procura conocer las estrategias de la gerencia
universitaria y las acciones de la gestion humana participativa del CULTCA,
ahora UPTCA en torno a la transformacion organizacional.

Por cada planteamiento o items, se espera que usted responda de manera
objetiva y franca, teniendo en cuenta los adjetivos que se exponen como
alternativas opuestas — diferencial semantico -, pudiendo seleccionar uno de
los extremos o cualquier casilla entre una u otra calificacion de 0 a5 (0 -1 —
2- 3 — 4 — 5) segun se aproxime 0 acerque a uno u otro extremo 0 inverso
bipolar («—), como se muestra en el ejemplo siguiente:

Venezuela es una patria que ofrece:

0 1 2 3 4 5
O O O O O O

Estabilidad Seleccione un ovalo conforme se acerque mas o menos a | innovacion
uno de los adjetivos

< [
<« >

De tal manera que, si ante el enunciado planteado, usted estima que su repuesta se acerca
mas al cambio, aunque no en su integralidad, podria marcar la opcién previa como se
muestra u otra segun el enunciado previo a las opciones.

0 1 2 3 4 5
O O O O - O

Estabilidad < > Innovacién

Como podréa apreciar en el instrumento, se presentan dos o mas pares de opuestos por cada
enunciado, de manera que, pueda dar segun su consideracion, la calificacion como antes se
destacO desde el mismo planteamiento a diferentes o variados extremos (diferencial
semantico) opuestos.

La informacién por usted suministrada, ademas de ser tratada seria y cientificamente, sera
presentada a modo confidencial, por lo que le solicitamos responda cada planteamiento
conforme a su juicio y percepcion, sin identificarse.

Instrucciones

Lea cuidadosamente cada planteamiento, antes de proceder las opciones segun su criterio
Procure responder todas las opciones por cada planteamiento, marcando sé6lo uno de los
Ovalos segun su criterio, por cada par de extremos opuestos.

Recuerde no identificarse a fin de mantener la confidencialidad. Gracias
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Instrumento |
Alta Gerencia — Director y Subdirectores

Estructura: Atiende los aspectos extra e intra organizacionales que impulsan la esencia de la
transformacion institucional como parte de un sistema superior, lo que implica un
ordenamiento conceptual que revela la particularidad del ente universitario — Alta Gerencia o
Gerencia Universitaria-en cuanto a la transformacién, manifestada en el comportamiento
organizacional y por tanto en las relaciones entre los individuos que la integran.

1.- A los efectos de la transformacidén organizacional del CULTCA a UPTCA, el dispositivo
Constitucional (Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela — CRBV) la
concepcidn del Estado Docente y la participacion es tenida como:

0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
Incertidumbre - > Certidumbre
0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
Exclusién < > Inclusiéon
0 1 2 3 4 5

) ) ) ) ) )
Es Omitida < > Aplicada

2.- El Plan de Desarrollo (plan patria) que profundiza la territorializacion y pertinencia, se
presenta para la transformacién organizacional del CULTCA a UPTCA tan:

0 1 2 3 4 5

(D) (D) - (D) (D) (D)
Desligado < > Afin
0 1 2 3 4 5

(D) (D) - (D) (D) (D)
Obligante < > Espontaneo
0 1 2 3 4 5

(D) (D) - (D) (D) (D)
Soslayado < > Directo
0 1 2 3 4 5

(D) (D) - (D) (D) (D)
Desorienta < > Orienta

3.- Lo dispuesto en la norma educativa (LOE — 2009), rectoria del sistema educativo (Edo.
Docente) respecto de la comunidad universitaria es tenida a los efectos de la transformacion
institucional del CULTCA a UPTCA, como:

0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Nula < > Declarativa
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Obviada - - Considerada
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Evadida < > Instrumentada
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4.- Los lineamientos u orientaciones del Ministerio del Poder Popular Para la Educacion
Universitaria a los efectos de la transformacién del CULTCA a UPTCA se considera:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desordenado < > Ordenado
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Impuestos P . Compartidos
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Inadecuados < > Adecuados
5.- La comunidad o entorno desde la transformacion del CULTCA a UPTCA, se le aprecia
como:
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desconocida . Reconocida
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Impertinente < . Pertinente
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desvalorada < > Valorada
0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
Excluida < > Incluida
6.- La identidad que se genera desde la transformacion universitaria del CULTCA A a
UPTCA propicia:
0 1 2 3 4 5

- O O O O O
Abstraccion < > Integracion
0 1 2 3 4 5

- O O O O -
Dificultad < > Facilidad
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desarraigo < > Arraigo
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Fraccion < > Unificacién
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Exclusién < > Inclusién
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Dependencia < > Autonomia
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Parcialidad < > Colectividad
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7.- Ala luz de la transformacion organizacional del CULTCA a UPTCA, el ordenamiento

interno (normas internas) son:

0 1 2 3 4 5

- - - - - -
Improcedentes < > Procedentes
0 1 2 3 4 5

- - - - - -
Inconsultas < > Consultadas

8.- Los procesos gerenciales — administrativos aplicados para la transformaci

a UPTCA, resultan:

6n del CULTCA

0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Inadecuados < > Adecuados
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Rigidos < > Flexibles
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Desacertados < > Acertados
0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
Genera < > Genera
Problemas Soluciones
0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
Amenaza < > Oportunidad
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Debilidad < > Fortaleza

9.- La interaccion de los miembros del CULTCA a los efectos de la transformacién a UPTCA

es:
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Cerrada < > Abierta
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desorientada < > Orientada
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Obligada < > Voluntaria
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Aislada < > Cooperativa
0 1 2 3 4 5

() () () - () ()
Conservadora < > Innovadora
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10.- La transformacion del CULTCA a UPTCA motiva:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Estabilidad < > Adaptacion
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Restriccidon P . Amplitud
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Dispersion < > Unificacion
11.- Alos efectos de la transformacion del CULTCA a UPTCA, la toma de decisiones es:
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Individual < > Colectiva
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
AutOcrata < > Demécrata
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Inoportuna < > Oportuna
12.- La gestion para la transformacién del CULTCA a UPTCA, es concebida como:
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Dependiente < > Autbnoma
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Homogénea < > Heterogénea
0 1 2 3 4 5

- - - - - O
Impuesta < > Concertada
0 1 2 3 4 5

- - - - - O
Inviable < > Viable

13.- A los efectos de la transformacion del CULTCA a UPTCA, la prioridad esté en lo:

0 1 2 3 4 5

O O () O O O
Administrativo < > Académico
0 1 2 3 4 5

O O () O O O
No Institucional P R Institucional
0 1 2 3 4 5

O O () O O O
Politico No Partidista
Partidista < >
0 1 2 3 4 5

O O () () O O
Particular < > Institucional
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Instrumento Il ) )
Coordinadores de Area Administrativa / Carrera y Areas Académicas

Cuestionario

Partiendo de las estrategias de la gerencia universitaria del CULTCA en cuanto a la
transformacion organizacional a UPTCA, se contemplan a razén de los objetivos y valores,
asi como el subsistema de administracién. A tales efectos se destaca las concepciones
tenidas en cuenta.

Obijetivos y valores: Incluye los elementos distintivos de la organizacién y, por tanto, permite
definirla desde su ser, pues contiene los valores superiores y precisa su cultura corporativa,
siendo por tanto crucial para el establecimiento y el logro de los objetivos generales,
grupales y particulares de quienes son parte de la organizacion.

Subsistema de administracion. Se plasma mediante el proceso administrativo e integracion
de los equipos de trabajo para el logro de los objetivos estratégicos que se aspira
instrumentar, incluyendo aspectos como el flujo de informacion y trabajo (tarea), control y
evaluacion, a los fines de precisar la informacién organizacional.

1.- El objetivo referido al desarrollo de una gestion institucional participativa (Decreto de
creacion UPTCA) la gerencia universitaria en el CULTCA, a razén de la transformacion
organizacional a UPTCA son tenidos como:

0 1 2 3 4 5

D) - (D) (D) (D) (D)
Estables < > Innovadores
0 1 2 3 4 5

D) - (D) (D) (D) (D)
Enunciativos < > Concretos
0 1 2 3 4 5

(D) - (D) (D) (D) (D)
Imprecisos < > Precisos
0 1 2 3 4 5

(D) - (D) (D) (D) (D)
Desconocidos < > Conocidos

2.- Los transacciones mostradas como estrategia de la gerencia universitaria para la
transformacion universitaria del CULTCA a UPTCA son mostrados en tanto:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Parcializados < > Colectivos
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Inmoral < > Mora
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Injustos < » Justos
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2.- Los transacciones mostrados como estrategia (Continuacion item 2)

0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Conflictivos < > Unificadores
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Imposicién < > Colaboracion
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Desconfianza < > Confianza
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Desapego < > Apego
0 1 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Indisciplina < > Disciplina
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Unidireccional < > Reciprocos
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Dependientes < > Independientes
0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
Impuestos < > Conciliados
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Individual < > Institucional

3.- La politica generada desde la gerencia universitaria del CULTCA, a los efectos de la
transformacioén a UPTCA es valorada a modo:

0 1 2 3 4 5
O O O O O O
Tradicional < > Innovado
ra
0 1 2 3 4 5
O O O O O O
Fragmentada < > integrada
0 1 2 3 4 5
O O O O O O
Desintegradora < > Integrado
ra
0 1 2 3 4 5
O O O O O O
No Académico < > Académi
Administrativo cos
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4.- La cultura organizacional esbozada a los efectos de la transformacién por parte de la alta
gerencia o gerencia universitaria se presenta como:

0 1 2 3 5

(D) (D) (D) (D) (D) -
Reactiva < > Proactiva
0 1 2 3 5

(D) (D) (D) (D) (D) -
No académico < > Académico
0 1 2 3 5

(D) (D) (D) (D) (D) -
Estable < > Revolucionaria

5.- Los aspectos filoséficos mostrados por la gerencia universitaria a los efectos de la
transformacion del CULTCA a UPTCA

0 1 2 3 5

O () O O O O
Desintegra < > Integra
0 1 2 3 5

- O - - - -
Ser humano P R Ser humano
objeto h " sujeto
6.- La planeacién como parte de la transformacién inspira:
0 1 2 3 5

O () O () O O
Incertidumbre < > Certidumbre
0 1 2 3 5

O () O () O O
Inseguridad < - Seguridad
0 1 2 3 5

O () O () O O
Inequidad < > Equidad

7.- La integracién como labor de la gerencia universitaria del CULTCA en el proceso de
transformacion organizacional a UPTCA promueve:

0 1 2 3 5

O O O O O O
Exclusion < > Inclusién
0 1 2 3 5

() () () () - -
Desconocimiento P o Reconocimiento
del otro D - del otro
0 1 2 3 5

- - - - O O
Parcialidad < > Integralidad
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8.- Segun la estrategia, la gerencia universitaria del CULTCA en el marco de la
transformacion organizacional a UPTCA es de tipo:

0 1 2 3 5

) ) ) ) ) )
Subordinada < > Autdnoma
0 1 2 3 5

) ) ) ) ) )
Dependiente < > Independiente
0 1 2 3 5

) ) ) ) ) )
Piramidal < > Horizontal
0 1 2 3 5

) ) ) ) ) )
A-sistémica < > Sistémica
0 1 3 5

) ) () ) ) )
Concentrada < > Desconcentrada
0 1 3 5

() ) () () () ()
Tradicional < > Modernizante
Burécrata
0 1 3 5

) ) - ) ) -
Conservadora < > Innovadora

9.- La instrumentacion de las estrategias a la luz de la transformacion del CULTCA a UPTCA

impulsadas por la gerencia universitaria se muestran como:

0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Impuestas < > Consultadas
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Improvisadas < > Planificadas
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Cerradas < > Abiertas
Inconvenientes < > Convenientes

10.- Las reglas o normas generadas por la alta gerencia — gerencia universitaria, para el
impulso de la transformacién organizacional del CULTCA a UPTCA son:

0 1 2 3 4 5

) () ) ) ) )
Desconocidas < > Conocidas
0 1 2 3 4 5

() () () () () ()
No divulgadas < > Divulgadas
0 1 2 3 4 5

() - - - () ()
Freno < > Apoyo
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11.- Las tareas desarrolladas por la alta gerencia — gerencia universitaria en el marco de la
transformacion del CULTCA a UPTCA se destacan por:

0 1 2 3 4 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
El control < > La delegacion
0 1 2 3 4 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
El conflicto P R El aprendizaje
0 1 2 3 4 " 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Ser aisladas < > Articuladas
0 1 2 3 4 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Ser privativas < > Ser
compuestas
0 1 2 3 4 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Rutina < > Innovacion

12.- El control como actividad administrativa que emplea la gerencia general — gerencia
universitaria del CULTCA en el proceso de transformaciéon a UPTCA se centra en:

0 1 2 3 4 5

() () () ) () ()
Tareas < > Metas
0 1 2 3 4 5

() ()
Castigo < > Reflexion
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) - (D) (D)
Sancion < > Evolucion
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) - (D) (D)
Inflexible < > Flexible
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) - (D) (D)
Impuesto < > Convenido
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Instrumento Il
Docentes a Dedicacion Exclusiva y Tiempo Completo

Esta actuacion refleja la concepcién del ser humano y la percepcion acerca de la motivacion
a la participacion en la transformacion organizacional del CULTCA a partir de su actividad
académica, lo que determina la gestién humana, teniendo en cuenta:

. Psicosocial: Comportamiento individual y/o colectivo (grupos y/o equipos) de los integrantes
de la organizaciébn expresada mediante las actitudes, percepciones y motivaciones que
promueven la participacién para la transformacion organizacional, en correspondencia con el
liderazgo, el proceso de comunicacion y las relaciones interpersonales.

. Subsistema técnico: Se trata de la manifestacion del conocimiento sobre el ejercicio o
actividad primordial de la organizacion, asi como del ambiente, las instalaciones y equipos
dispuestos a tales fines y que acomparfian el proceso de transformacion.

. Participacion: Interaccion conforme a la cual los miembros de la organizacién evolucionan
en su accién creadora conforme a las necesidades de su propio futuro en procura del
bienestar y desarrollo particular y colectivo para tributar a la transformacion organizacional.

1.- El liderazgo mostrado por la gerencia en el caso del talento humano-docente es:

0 1 2 3 4 5

O O () O O O
Autocratico < > Democratico
0 1 2 3 4 5

O O () O O O
Des-motivante < > Motivante
0 1 2 3 4 5

O O () O O O
Apatico < > Emotivo

2.- La gerencia en cuanto a la autonomia referente al talento humano docente resulta en:

0 1 2 3 4 5

() - () () - ()
Un obstéaculo < > Una

oportunidad

0 1 2 3 4 5

- O - - O -
Sumisa < > Protagonista
0 1 2 3 4 5

- O - - O -
Cautelosa < > Creadora
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3.- La autoridad de la gerencia en el caso del talento humano docente se muestra como:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Un freno < > Un impulso
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Divergente < > Convergente
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desatenta < > Atenta
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Cerrada < > Abierta
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Inhabil < > Habil
4.- El flujo de trabajo, como accion gerencial resulta:
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Aislado < > Integrado
0 1 2 3 4 5

() () () () () -
Desordenado < > Ordenado
0 1 2 3 4 5

- - - - - O
Desconocido < > Conocido

5.- El modelo de la gerencia del talento humano en el caso docente, emplea procedimientos
que se asemejan a:

0 1 2 3 4 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Burocratica < > Expedita
cambio
0 1 2 3 4 5
(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Rutinaria < > Innovadora

6.- Indique la percepcidon que usted posee de la gestién del talento humano en el CULTCA

en transformacion a UPTCA:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desorientada < > Orientada
7.- Clasifique el impulso motivacional que le inspira la gerencia:
0 1 2 3 4 5

- - - - - -
Desaliento < > Aliento
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8.- La gestion humana impulsa el trabajo en:

0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Grupo < > Equipo
0 1 2 3 4 5

(D) (D) (D) (D) (D) (D)
Individual < > Colectivo

9.- La comunicacién empleada por la gerencia del talento humano del CULTCA para la
transformacion a UPTCA se caracteriza por ser:

0 1 2 3 4 5

(D) - (D) (D) (D) (D)
Informal < > Formal
0 1 2 3 4 5

(D) - (D) (D) (D) (D)
Rumor < » Veraz
0 1 2 3 4 5

(D) - (D) (D) (D) (D)
Desinforma < » Informa
0 1 2 3 4 5

(D) O (D) (D) (D) (D)
Inoportuna < > Oportuna
0 1 2 3 4 5

() (D) () () () ()
Unidireccional < > Multidireccional
0 1 2 3 4 5

(D) - (D) (D) (D) (D)
No asertiva < > Asertiva

10.- El dominio de las actividades o tareas propias a la gestion del talento humano
desarrolladas en el CULTCA a razén de la transformacién a UPTCA se estiman como:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Imprecisas < > Precisas
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Rutinarias < > Innovadoras
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Desventajosas < » Ventajosas
11.- Segln su experiencia, la gerencia del CULTCA en transformacién a UPTCA es
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Inefectiva < > Efectiva
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Simbdlica < > Concreta
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12.- En la institucién, la gerencia concibe a las personas — Equipo de Trabajo -, como:

0 1 2 3 4 5
- - - - - -
Magquinas < > Seres vivos
humanos
0 1 2 3 4 5
- - - - - -
Reemplazables < > Irremplazables
(Claves)
0 1 2 3 4 5
- - - - - -
Adversos < > Aliados

13.- La gerencia genera con su actuar y segun la mision institucional un ambiente

caracterizado por:

0 1 2 5

O O O O O O
Desconfianza < > Confianza
0 1 2 5

() () () () () ()
Castigo < > Reconocimiento
0 1 2 5

() () () () () ()
Vacilante < > Gratificante
0 1 2 5

- - - - - -
Inestable < > Estable
14.- La gerencia muestra una gestion
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Mecanicista < > Sistémica
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Individual < > Colectiva
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Apética < > Proactiva




15.- La participacion docente asumida como interaccion y reciprocidad desde la gerencia del
CULTCA en proceso de transformacién a UPTCA se destaca por ser:

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Apética < » | Empética
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Activa < > Interactiva
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Operativa < > Estratégica
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Actividad auxilia P . | Actividad principal
0 1 2 3 4 " |5

O O O O O O
Indirecta < > Directa
(representativa) (protagonista)
0 1 2 3 4 5

() - () () () ()
Individual < » | Colectiva
0 1 2 3 4 5

() - () () () ()
Parcial < » | Total
0 1 2 3 4 5

O O O - - -
Pasiva < » | Autogestionaria
0 1 2 3 4 5

O O O - - -
Concesioén < > Politica

institucional

0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Coyuntural < > Permanente
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Obligacién < > Un derecho
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Excluyente < » | Incluyente
0 1 2 3 4 5

O O O O O O
Moda < > Modelo de

gestion

0 1 2 3 4 5

() - () () () ()
Decision < » | Decision colectiva
individual
0 1 2 3 5

O O - - - -
Gerencia < » | Gerencia
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| tradicional | cogestionaria
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