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RESUMEN

Validar es un término que abarca la accién de “comprobar o confirmar algo”, el estado y el resultado
de esa accion; en este marco se circunscribe el objetivo general de la presente investigacién. Desde
luego, no fue tarea facil el tratar de contrastar un Modelo Sistémico de Intervencion en
Comunicacion Organizacional planteado por Restrepo y Rubio (1992), con la situacién
comunicacional existente en dos empresas, a fin de verificar su adecuacion a ellas.

Un estudio de esta magnitud implicé la aplicacion de conocimientos y rigurosidades metodoldgicas y
estadisticas de los enfoques de validez, en la practica de una consultoria empresarial, siendo su
principal contribucion proporcionar mediciones objetivas y adecuadas a los requerimientos de las
organizaciones, asi como también enriquecer la bibliografia de consulta disponible en la escuela de
Ciencias Sociales.

El estudio se llevé a cabo en dos empresas productoras de bebidas, ubicadas en el Edo. Anzoategui:
Cerveceria de Oriente, C.A. (CEDEORCA) y Gaseosas Orientales, S.A. (GOSA). Los sujetos que
conformaron la muestra fueron 182 trabajadores: 112 en CEDEORCA y 70 en GOSA. Se utiliz6 una
muestra de tipo no probabilistica, estratificada con reemplazo y con afijaciéon proporcional (Briones,
1.990).

En relacion al enfoque metodolégico, es un estudio monografico, actual, bésico-aplicado, de
naturaleza metodoldgica y de caracter descriptivo-comparativo (Sierra Bravo, 1991). El disefio de la
investigacion estuvo orientado por dos etapas: La primera de caracter no experimental, de tipo
seccional-comparativo, que persiguié comparar la situacién actual de los procesos comunicacionales
en dos empresas, realizando un analisis cualitativo de variables contextuales [La Historia de la
organizacion (HO) y Caracterizacién de la Organizacion (CO)], y un analisis descriptivo de variables
de orden comunicacional [Administracién de la Comunicacion (AC), Formas de Presentarse y
Representarse la Organizacion (FPR), Formas y Procesos de Comunicacion (FPC), Programas
Especificos (PE) y Acciones Organizacionales (AO)], a partir de medidas de tendencia central y de
dispersion.

La segunda etapa, de naturaleza metodolégica, consistid en examinar la validez de este modelo
tedrico, evaluando dos aspectos: Primero, la variabilidad que se presenta entre las mediciones de
las empresas y asi comprobar la consistencia en los resultados cuantitativos; para ello se utilizé la
prueba t para la diferencia de medias de dos muestras con varianzas distintas y la prueba Wilcoxon
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de Suma de Rangos para muestras independientes. Y segundo, se realizé una equivalencia de los
grupos en las variables de control [Nivel de Instrucciéon (NI), Nivel Funcional en la Empresa (NFE),
Afios de servicio (AS) y Afios de experiencia (AE)], para verificar si éstas se encontraban asociadas a
las variables de orden comunicacional, sugiriendo explicaciones alternativas; para ello se empled la
prueba Chi cuadrado de Independencia y el Coeficiente de Asociacion Gamma de Goodman y
Kruskal.

Los resultados de la investigacion en la primera fase, evidenciaron que CEDEORCA y GOSA
muestran factores culturales de diferenciacion como historia, sistema de valores, usos y costumbres,
estilo de direccidn, poder de gestion de los actores, que, sin lugar a dudas, influyen directamente en
los verdaderos circuitos de comunicacion, en la distribucién de la autoridad, en la eficacia de los
procedimientos, en el contenido de la informacion que se difunde en sentido bidireccional y en los
mecanismos de coordinacion. En la segunda fase, la prueba Wilcoxon no evidencid diferencias
estadisticamente significativas entre las empresas, mientras que la prueba t revelé aspectos
diferenciadores en cuanto a los indicadores: supuestos de comunicacion (SC), las formas que
emplean para presentarse y representarse (FPC), el contenido de la informacién ascendente (FIA) y
los programas especificos (PE). Por otra parte, las variables de control que se introdujeron en la
medicion, no se encontraron asociadas significativamente con las variables de orden

comunicacional.

En relacién a la adecuacién del modelo propuesto por Restrepo y Rubio, consideramos que tiene un
alcance ambicioso y un significado importante para evaluar las formas, procesos y practicas
comunicacionales de las empresas, puesto que su desarrollo y adaptacion puede constituir el punto
de partida para la modificacion o ajuste de las estrategias de intervencion en situaciones que pueden
ser decisivas en la productividad, en las relaciones interpersonales, en la planificacion de metas y
proyectos y, desde luego, en la eficiencia general de la empresa.
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CAPITULO I:
PROBLEMA Y OBJETIVO DE LA
INVESTIGACION
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1. Encuadre tedrico del area problematica:

“Las organizaciones como producto cultural del hombre, requieren ser
estudiadas a partir de él, y como una extension de relaciones entre seres
semejantes que a su vez, al igual que toda obra humana se convierte en
una paradoja de libertad y opresion, de encuentros y desencuentros, de
éxitos y fracasos, de perfecciones y disparejos que son integrados por
matices, posiciones, roles y conflictos que dinamizan la interaccion
organizacional; siendo el esfuerzo de sus miembros en el logro de un
resultado, el medio por el cual puede: existir, subsistir o perecer este
artefacto cultural “. (Naranjo J., 1995).

Podria decirse entonces que, es a través de la comunicacion, como las empresas pueden lograr la
coordinacién eficiente de las actividades de sus miembros. Esto se traduce en una bisqueda
constante de estrategias que, guiadas por ‘“racionalidad funcional”, tenderian a facilitar la
concertacion, la creacion de dispositivos de intercambio y, finalmente, un minimo de cohesién cultural
para sentar la viabilidad de gestién de la organizacién, como un fin comun.

Sin embargo, esta tarea no es cosa sencilla, requiere de:

“... 1. Un equilibrio dindmico entre libertad empresarial y control, impulsado
por estrategias de ajuste estructural de la empresa; 2. Un equilibrio
dindmico entre la actividad de creacién de la vision y el alineamiento de la
organizacion, impulsado por estrategias de participacion del personal; 3. Un
equilibrio dindmico entre la orientacion operativa y estratégica de los
gerentes, impulsado por estrategias de ajuste de responsabilidad; 4. Un
equilibrio dindmico entre objetivos empresariales y personal, estrategias de
ajuste de identidad empresarial; y 5. Un equilibrio dinamico entre el ajuste,
con relacion a metas con patrones externos y ajuste con relacién a metas
impulsadas por ajustes de estrategias”". (citado por Romer en el f1er.
Congreso Internacional de Comunicacién Corporativa, 1992, pags.39-40).

Desde luego, la bilisqueda de este equilibrio nos conduce a una disyuntiva mas profunda, que se
refiere a la manera como realizar el abordaje cientifico ante una dindmica organizacional cada vez
mas compleja. Al respecto, ha habido durante los afios transcurridos desde la Segunda Guerra
Mundial una gran proliferacion de métodos basados en la ciencia de la conducta, mediante los cuales
los consultores procuran facilitar el crecimiento y el cambio en individuos, grupos y organizaciones.
Los métodos van desde el analisis de las operaciones hasta la manipulacion del organigrama,
pasando por el empleo de laboratorios de Cuadricula, grupos T, programacion neurolingtistica,
analisis transaccional y técnicas no verbales, entre otros.
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Particularmente, encontramos a los comienzos de la década de los sesenta, junto con el surgimiento
del Desarrollo Organizacional y de la aplicacion de la Teoria de Sistemas al estudio de las
organizaciones, una serie de planteamientos que denotan la importancia de las comunicaciones en la
blisqueda de participacién del personal, en la imagen, desarrollo y rentabilidad de las empresas.
Destacan los enfoques de diversos profesionales como Beckhard y Harris, Bennis, Cohen y Gadon,
Davis, Dyer, Galbraith, Hackman y Oldham, Heenan y Perlmutter, Kotter Lawler, Nadler, Blake y
Mouton, Lawrence y Lorsch, Schein y Walton, entre otros. Estos hacen hincapié en los problemas
humanos que se presentan en el proceso comunicacional de iniciar, transmitir y recibir informacion;
se han centrado en la identificacion de las barreras contra la buena comunicacion, particularmente las
que tienen que ver con las relaciones interpersonales.

La proliferacion de estos enfoques, crecia a pasos agigantados y se extendia hasta alcanzar toda
clase de tecnologias de intervencion. Es precisamente, esta diversidad de orientaciones lo que ha
provocado una considerable competencia, critica y discusion acerca de los méritos de cada uno de
ellos.

Ahora bien, esta diversidad de métodos y enfoques acerca del funcionamiento de la comunicacion en
las organizaciones, nos permite hacer tres consideraciones basicas. En primer lugar, cada uno de
éstos no son formas diferentes de hacer la misma cosa - algunos mas eficaces y otros menos- sino,
mas bien, diferentes maneras de hacer diferentes cosas; por consiguiente, le corresponde al
individuo, el grupo o la organizacion, diferentes clases y grados de compromiso, capacidad y
habilidad para poder tener éxito en esta dificil tarea. En segundo lugar, consideramos que hay una
verdadera necesidad de modelos conceptuales que distingan entre si, las estrategias de intervencion
apropiadas para aplicaciones particulares. Y en tercer lugar, una repercusion de mayor problematica,
lo constituye el hecho de contar con pocos elementos de investigacion que permitan operacionalizar
tales conceptos.

Al respecto, Peter Drucker (1954), resefia que todavia no poseemos un conjunto exhaustivo de
teorias y de conceptos acerca de nuestro estado actual y de como movernos hacia estados futuros
deseados. Y si bien, ahora tenemos méas conocimientos que en 1954, todavia carecemos de marcos
de trabajo exhaustivos para entender toda la complejidad de la dindmica organizacional y para guiar
los procesos de cambio.

En nuestro pais, donde hasta hace poco no teniamos un gran desarrollo en el campo de la
investigacion de la comunicacion, el nivel gerencial ha mostrado gran interés en enfatizar su
aplicacion; sobre todo cuando se juegan proyectos de envergadura, como la imagen de la empresa, el
desarrollo de nuevos productos, la efectividad de una campafia publicitaria o proyectos de
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diversificacion empresarial. Sin embargo, al realizar una revision de la concrecion de esos intereses
empresariales, encontramos investigaciones que se han guiado por la técnica, mas que por los
fundamentos tedricos de un método. Asi tenemos por ejemplo, la evaluaciéon de la capacidad
comunicacional de los mandos medios (Calces, 1980), Diagndstico de la situacion comunicacional
interna de Cremerca, S.A. (Angel,1989), Diagnostico de la situacion comunicacional en Industrias
Pampero (Miliani,1990), Propuesta de estrategia comunicacional para publicos internos del Diario El
Impulso ( Gonzalez, 1992), Analisis comparativo de la estrategia comunicacional de empleados en el
conflicto suscitado en el Banco de Venezuela y el Grupo Latinoamericana de Seguros (Veinrub,1893),
Diagnéstico de la importancia de la comunicacion al planificar y disefiar una publicacion interna ( Gil,
1993), Diagndstico de la situacién comunicacional en Marte T.V.(Gémez y Ludovic, 1994), el impacto
comunicacional que causa en el publico, el programa de visita de Cerveceria Polar, en la planta “Los
Cortijos” ( Carballo,1995).

A menudo se trata de “...trabajos en los cuales el conocimiento, en términos de sus técnicas,
operaciones, instrumentos, entre otros, es un medio que hay que poner en practica para alcanzar
ciertas respuestas o soluciones a necesidades inmediatas” (Manual de normas para realizar el trabajo
de grado, Escuela de Ciencias Sociales, 1994), dejando a un lado, el grado en que la investigacion
constituye un aporte o realimentacién a las hipotesis que conforman una teoria o el planteamiento de
nuevas hipétesis o problemas de investigacion.

En concordancia con este planteamiento, se persigue realizar un estudio de naturaleza metodoldgica,
que proporcione validez a los planteamientos esbozados por Mariluz Restrepo y Jaime Rubio (1992)
en su “Modelo Sistémico de Intervencion en Comunicacion Organizacional “; el cual constituye un
método de abordaje de la realidad que persigue detectar aquellas caracteristicas de la organizacion
que inciden en forma directa o indirecta en sus procesos y practicas comunicacionales. Una vez que
los problemas se identifican, este modelo también proporciona un enfoque que concuerda con el
procedimiento de diagndstico para planear la actividad de cambio. Por Gltimo, al realizar el cambio, la
técnica se puede utilizar para supervisar la actividad de intervencion, mediante el seguimiento de las
acciones especificas de cambio que se emprendieron, Su secuencia y su interrelacion.

La seleccion de este modelo se debié a su ubicaciéon dentro de los enfoques mas actualizados,
viendo al hecho comunicacional como un proceso y destacando la importancia de la comunicacion
en términos de poder y control organizacional.
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Luego de resefiar las ventajas de este enfoque novedoso en el estudio de las comunicaciones,
debemos tener presente que "... la elaboracién de nuevos moldes teéricos, no significa verdaderos
saltos hacia adelante de la ciencia; lo que lleva a nuevos caminos esta dado en los problemas que se
confrontan, en la revision critica de estos moldes tedricos". (Ander-Egg, 1.982 pag. 35).

En este sentido, dado nuestro caracter de profesionales de Relaciones Industriales, formados para la
investigacion cientifica, nos corresponde contribuir al acervo de las Ciencias Sociales, verificando si
las conclusiones de este trabajo de grado, interpretan y expresan la significacion y el alcance teérico
del modelo de Restrepo y Rubio; y adicionalmente, evaluando la posible generalizacion de los
resultados de la investigacién a otras poblaciones no investigadas, tomando en cuenta las
precauciones correspondientes.

1.1. Formulacioén del problema:

Conforme a lo expuesto anteriormente, y considerando la aplicaciéon de un “Modelo Sistémico de
Intervencién en Comunicacién Organizacional, planteado por Mariluz Restrepo y Jaime
Rubio(1.992), se plantea una pregunta originante: ;este modelo sirve de base para lograr una
evaluacion adecuada y pertinente de la forma en que se da el proceso comunicacional entre los
miembros de las empresas?. ;Realmente, existe un proceso de vinculacién bidireccional o integral
entre los miembros?

De alli surge el problema de este trabajo de grado que pretende, en sendas mediciones realizadas en
Cerveceria de Oriente, C.A. (CEDEORCA) y Gaseosas Orientales, S.A. (GOSA), determinar la
validez del modelo, evaluando los resultados empiricos en este trabajo, y comprobando si existe
consistencia en los resultados tanto cuantitativos, como cualitativos; en fin, verificar la VALIDACION
DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL.
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2. Objetivos de la investigacion

2.1. Objetivo general:

Validar el Modelo Sistémico de Intervencion en Comunicacion Organizacional (Restrepo y Rubio
1.992), en dos empresas productoras de bebidas, ubicadas en la Zona Industrial "Los Montones™ de
Barcelona. Edo. Anzoategui.

2.2. Objetivos especificos:

o Identificar las caracteristicas generales y mas relevantes de Cerveceria de Oriente, C.A. que
inciden en sus procesos y practicas comunicacionales, de acuerdo a las variables contextuales
[Historia (HO) y Caracterizacion de la Organizacién (CO)] del modelo propuesto por Restrepo y
Rubio (1.992).

o Identificar las caracteristicas generales y mas relevantes de Gaseosas Orientales, S.A. que
inciden en sus procesos y practicas comunicacionales, de acuerdo a las variables contextuales
[Historia (HO) y Caracterizacion de la Organizacién (CO)] del modelo propuesto por Restrepo y
Rubio (1.992).

e Establecer una descripcion comparativa interempresas en relacion a las variables de orden
comunicacional: administracién de la comunicacién (AC), formas de presentarse y representarse la
organizacion (FPR), formas y procesos de comunicaciéon (FPC), programas especificos (PE) y
acciones organizacionales (AO).

¢ Evaluar la variabilidad de los resultados en las mediciones de ambas empresas.

o Examinar la existencia de asociacién entre las variables de control [nivel de instruccion (NI), nivel
funcional en la empresa (NFE), anos de servicio (AS) y afios de experiencia (AE)] y las de orden

| comunicacional.

e Sefalar el alcance y la significacion del modelo en base a los resultados de la investigacion.
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UNIDAD I: LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

1. Definiciones de Comunicacién Organizacional.

Paraddjicamente, este concepto permanece a menudo sin definicién y se utiliza en sentidos muy
distintos en la empresa: es un conjunto de actos mas o menos estructurados; es un objeto, también
un “recurso” fundamental de la empresa, si se considera la comunicacion como un fruto de
informaciones, en especial operativas; ademas es vista como un “medio” de motivacion, de estrategia
e incluso del performance (Bartoli, 1992).

Por esta razén, pretendemos mencionar algunas definiciones que pudiesen ampliar las diferentes
conceptualizaciones sobre Comunicacion Organizacional.

DEFINICIONES DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

CUADRO N° 1

AUTOR Y FECHA = DEFINICION

Melendez y Ramos (1986) Proceso mediante el cual se da un flujo de informacion dirigida
al exterior o interior de la empresa, transmitida a través de
sefiales, simbolos y actitudes que una vez sistematizados o
codificados/descodificados, permiten desarrollar dicho proceso.

Hampton, D. (1988) “Es el proceso que suministra la informacién técnica relacionada
con la coordinacién y de indole motivacional a todas las partes
de la organizacion donde se necesite”. (pag.542).

Fernandez, C. (1991) Conjunto total de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio.

Koontz y Weihrich (1991) “Medio a través del cual se unifica la actividad organizada. Es
también el medio con que se modifica la conducta, se efectia el
cambio, se hace productiva la informacién y se cumplen las
metas”. (pag.522).

Conclusiones en el | Congreso Internacional | “Ciencia social destinada a lograr un intercambio intelecto-
de Comunicacién Corporativa (1992) afectivo con los plblicos-meta de las organizaciones, a fin de
poner a su disposicién informacién adecuada sobre la misién de
las mismas” (pag. 283).

Werther W., Davis K. (1985) ‘Los sistemas de comunicacién [organizacional] proporcionan
métodos formales e informales para transmitir informacion a
través de la organizacién y permitir que se tomen las decisiones
adecuadas”. (pag.306).

Stohl, C. (1997) “Proceso colectivo e interactivo de generar e interpretar
mensajes [dentro de una unidad de negocios o no], para
entender y verificar de que manera, actividades mediante
caminos coordinados y relacionados, también permean los
limites organizacionales”. (pag.4)

Fuente: Administracion de Personal y Recursos Humanos. Werther W., Davis K. (1985). Administracién de Personal. Villegas, J.
(1988). Manual de Recursos Humanos. Hampton, D. (1.889). | Congreso Internacional de Comunicacién Corporativa (1892).
Administracién. Koontz y Weihrich (1.891). Organizational Communication, Connectedness in Action. Stohl, C. (1997).
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2. Usos y objetivos de la Comunicacién Organizacional.

Con el correr de los afios, muchos autores han reconocido la importancia de la comunicacién en el
esfuerzo organizado. Chester |, Barnard (1938), por ejemplo, consideré la comunicacion como el
medio a través del cual las personas se vinculan en una organizacion para alcanzar un fin comun.
Esta sigue siendo la funcién fundamental de la comunicaciéon. De hecho, la actividad de grupo es
imposible sin la comunicacion, ya que no se puede lograr la coordinacion ni el cambio.

En su sentido mas amplio, “la comunicacion es esencial para el funcionamiento interno de las
empresas debido a que integra las funciones administrativas” (Koontz y Weihrich, 1991, pag.523).

Particularmente, es necesaria para:
e [Establecer y difundir las metas en una empresa.
e Desarrollar planes para su consecucion.
e Organizar recursos humanos y otros, de la manera mas eficiente y eficaz.
e Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion.
e Dirigir, motivar y crear un clima en que las personas desean contribuir.
e Controlar el desempefio.

PROPOSITO Y FUNCION DE LA COMUNICACION

FIGURA N° 1

PROCESO DE LA ADMINISTRACION

Planeacion Organizacién Integracién de personal Direccién Control

1

Medio externo
. Clientes

. Proveedores
. Accionistas
. Gobiernos

. Comunidad
. Otros

Fuente: Administracion. Koontz y Weihrich (1991), pag.523.
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La figura N° 1 muestra graficamente no sélo que la comunicacién facilita las funciones
administrativas, sino que relaciona también la empresa con su medio externo. Es mediante el
intercambio de informacion como los gerentes conocen de las necesidades de los clientes, de la
disponibilidad de proveedores, de los intereses de los accionistas, de las normas de los gobiernos y
de las preocupaciones de |la comunidad.

3. Comunicacion Organizacional y Teorias Organizacionales:

“Las teorias de las organizaciones han tenido como objetivo principal la adaptacion de los actores a
los objetivos y a la estructura organizacional, asi como la adaptacion de la organizacion a las
variaciones de su ambiente”. (Restrepo y Rubio, 1992, pag.78). En este sentido, abarca
conocimientos sobre el funcionamiento de las organizaciones, la forma conveniente de dirigirlas, el
comportamiento de los diferentes miembros que las componen, sus motivaciones, los procesos que
regulan la comunicacion entre ellos y las formas como toman decisiones.

En un enfoque cléasico, “las comunicaciones ocuparian en una teoria exhaustiva de las
organizaciones, un lugar central debido a que la estructura, la extensién y la cobertura de la
organizacion estan determinadas por técnicas de la comunicacién”. (Barnard, 1938, pag.91).

Partiendo de esta afirmacién, consideramos relevante realizar una revision de las teorias ya
estructuradas sobre el funcionamiento de las organizaciones, con la intencién de extraer el papel de
la comunicacion.

PAPEL DE LA COMUNICACION EN LAS TEORIAS ORGANIZACIONALES

CUADRO N° 2

~ TEORIAS =

ORGANIZACIONALES | — PRACTICAS Y PROCESOS COMUNICACIONALES

Escuela Clasica - La toma de decisiones estéd concentrada en las manos de

(Taylor, Fayol, Weber).

Se caracteriza por aspectos como
division del trabajo, procesos
funcionales y de escalonamiento
jerérquico, estructura rigida que
determina las relaciones y los roles,
y un amplio espectro de control. En
este contexto, la comunicacion es
el medio por el cual se ejerce el
poder. Se entiende principalmente
como “flujos de informacion”
definidos a partir de la estructura
jerarquica de la organizacion.

pocos, generalmente en la cima de la organizacion, lo cual trae consigo
dificultades importantes, como excesiva rigidez y formalismo.

- La comunicacién ascendente se limita a programas de sugerencias,
rumor y “espionaje” mediante el cual, algunos empleados secretamente
informan a sus superiores sobre sus compafieros.

- Existe poca interaccion  entrelos empleados,
y desconfianza.

- La comunicacion descendente se limita a mensajes informativos y
anuncios sobre decisiones ya tomadas, lo cual crea condiciones para que
el rumor prospere como manera de completar los mensajes
institucionales.

- Puesto que la comunicacion ascendente es casi inexistente, el proceso
de toma de decisiones se basa en informacién parcial y poco precisa.

Este enfoque puede provocar una comunicacion cerrada, lenta e incluso
poco oportuna, escasa en algunas ocasiones y excesiva en otras.

- Los empleados tienden a sospechar de los procesos de comunicacion,
buscando siempre complementar el inadecuado flujo de informacién.

siempre con temor
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- No se tienen en cuenta actividades mentales especialmente complejas,
como las que tienen que ver con el mercadeo y |la propaganda.

- No se considera la comunicacion como un aspecto de los procesos
organizacionales, mas alla de ser un elemento que de manera unilateral y
vertical, debe contribuir a la mayor productividad.

- En este ambiente, el individuo reduce sus roles sociales a la
organizacion; participacion e integracion se confunden con el
funcionalismo organizacional, y los fines culturales se confunden con los
medios institucionales que permiten alcanzarlos.

Escuela Humanista

(Mayo, Mc Gregor, Likert,
Argyris, Maslow, Herzberg, entre
otros).

La propuesta de las relaciones
humanas parte de niveles mayores
de necesidades tales como Ia
necesidad de pertenencia,
reconocimiento, autoestima vy
permanente desarrollo. Se hace
evidente, entonces, la dimensién
psicolégica de las organizaciones
y, desde alll, se reconoce la
importancia de |la comunicacion,
entendida, desde luego, como un

- Los mensajes recorren en forma ascendente, descendente y a través de
la organizacion.

- Los procesos de toma de decisiones se dan en todos los niveles de la
organizacién. Aln en decisiones importantes se toman en cuenta datos
provenientes de todos los niveles de la organizacion.

- Se fomentan los procesos de retroalimentacion en donde las directivas
estan dispuestas a escuchar. En esta forma se reducen los procesos
propios del rumor y del "espionaje”.

- Se dan interacciones frecuentes y mas honestas en un ambiente de
mayor confianza y seguridad.

- El flujo de informacién vertical tiende a cumplir con las necesidades de
los empleados.

- Los procesos de toma de decisiones se basan en informaciones
provenientes de las diversas areas y niveles de la organizacion, de ahf que
ésta sea mas precisa, lo que permite una mejor calidad en las decisiones.

factor que contribuye al

entendimiento mutuo, al mejor

clima laboral.

Teoria Z. - La comunicacion en esta perspectiva, es una herramienta que contribuye

(W.Ouchi, Crocker, Charney,
entre otros).

Es una filosofia administrativa en la
que la definicion precisa de los
objetivos y de los procedimientos
esenciales para lograrios debe
permear a todos los empleados. Ha
venido inspirando el desarrollo de
varios mecanismos que
contribuyan al mayor compromiso
de los empleados con sus
organizaciones, tales como
programas de planeacion
estratégica en donde prevalece la
definicion de la mision y los valores
de las entidades, la configuracion
de diversos tipos de grupos para
mejorar procesos, y mas
recientemente los programas de
“Calidad Total".

a la mejor adaptacion de los individuos a su organizacién. Es, ante todo,
lo que facilita el conocimiento de la empresa y el “entendimiento” mutuo.
Este enfoque se caracteriza por:

- Trabajo en equipo.

- Desarrollo de simbolos, ceremonias y mitos que comunique al
personal de la empresa, los valores y creencias mas arraigadas dentro de
la empresa y que permita la convergencia de objetivos individuales y
organizacionales.

- Toma colectiva de decisiones.

- Control implicito de cada empleado por el grupo.

- Si bien este enfoque apunta hacia el valor del trabajo humano, éste se
mira desde una perspectiva muy limitante en tanto que se centra
prioritariamente en el mejoramiento continuo para una mayor
productividad.

Fuente: Adaptado de "Coémo intervenir en la Organizacion”. Restrepo y Rubio, (1992), pag. 54-76, por Figuera, M.T. (1998).
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4. Algunas aproximaciones teéricas en materia de Comunicacién

Organizacional.

Cuando se trabaja en organizaciones, siempre hay que considerar tres planos: individual, grupal y
organizacional. (Daft & Steers, 1992; Robbins, 1997). Estas consideraciones van a limitar el foco y el
alcance de cualquier trabajo y aporte sobre el tema. A continuacién, tenemos algunas propuestas
que, si bien no se han clasificado bajo estos planos, es suficiente una revision para identificar en cual

de éstos se incluye.

ALGUNAS CONTRIBUCIONES A LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

CUADRO N°3

AUTOR Y ANO

— PLANTEAMIENTOS

Allport (1924), Shaw
(1932) hasta Kelley y
Thibaut (1954)

Trataron de demostrar “la superioridad del trabajo en grupo en relacién con la suma de
los rendimientos individuales de cada uno de los participantes considerados
aisladamente. Se verifica sobre todo para los problemas intelectuales”. (citado por
Anzieu y Martin, 1971, pag.128).

Coch y French (1940)

Sefialan que "el grupo pierde su superioridad en rapidez y exactitud s

1) No se requiere ninguna division del trabajo.

2) Los problemas de control son excesivamente complejos (tamafio demasiado grande
del grupo).

3) El grupo instaura una norma de produccién mas débil que la produccion del
individuo aislado”. (citado por Anzieu y Martin, 1971, pag.128).

Deutsch (1949)

Concluy6 que la cantidad de produccién por unidad de tiempo debe ser menor en los
grupos “competitivos”, mientras que la calidad de la produccién debe ser mejor para
los grupos “cooperativos”. (citado por Anzieu y Martin, 1971, pag.126).

Bavelas (1950)

“Estudi6 el proceso de las comunicaciones en situaciones de laboratorio. Concluyé que
las redes cuya centralizacién esté notablemente localizada, utilizan menos las ideas de
sus miembros, ocasionando pérdidas de potencial productivo. Ademéas gque estos
grupos centralizados pueden utilizarse a menudo, por su cohesion, su compatibilidad
con la organizacién formal, su eficacia y la facilidad de su control. Pero también
pueden ser utilizados sistematicamente, ya sea por los superiores para debilitar su
poder, ya sea por los subordinados para escapar de sus propias responsabilidades’.
(citado por Anzieu y Martin, 1971, pag.126).

March y Simon
(1958)

Sefalan que “a medida que aumenta la incertidumbre de la tarea de la organizacion,
tiene lugar una coordinacién mayor mediante la estipulacion de producciones, metas u
objetivos. La planificacién, como el empleo de reglas, logra la accion integrada y
elimina también la necesidad de una comunicacién constante entre sub-unidades
interdependientes, mientras el desempefio de la tarea se mantenga dentro de las
especificaciones programadas para la tarea, de los limites presupuestarios y de las
fechas fijadas para completarla” (citado por Hall, 1983, pag.145).

Mucchielli (1963)

Concluyé que “la competencia entre los miembros de una red ocasiona un blogqueo en
la circulacién de la informacién y disminuye la eficacia de la tarea en comun”. (citado
por Anzieu y Martin, 1971, pag.126).

Anzieu (1964)

Concluyé que “la eficacia de las comunicaciones requiere determinada homogeneidad
de los miembros.1) La homogeneidad del nivel cultural y de los marcos de referencia
mentales (la homogeneidad intelectual es menos importante).2) La homogeneidad del
equilibrio psiquico” (pag.127).
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CUADRO N° 3 (Continuacién)

~ AUTOR Y ANO-

PLANTEAMIENTOS

Wilensky (1967)

Sefiala que “las comunicaciones son, m&s importantes en las organizaciones y en los
eventos organizacionales que deben enfrentar situaciones con incertidumbre, que son
complejas y que tienen una tecnologia que no permite una rutinizacién facil” (citado por
Hall, 1983, pag.10).

Julian (1966)

Mostré que la estructura de la organizacién también hace diferencia en el sistema de
comunicacién con los clientes; la naturaleza de las relaciones con los clientes estaba
relacionada con el grado de apertura del sistema de comunicaciones. (citado por Hall,
1983, pag.194)

Carzo y Yanouzas
(1969)

Encontraron, sobre la base de la experiencia experimental, que mientras las
comunicaciones toman mas tiempo en una estructura alta, 1a solucién de conflictos y la
coordinaciéh son mas lentas en la estructura plana. Consideran que aungque es mas
posible encontrar una estructura plana cuando los subalternos son expertos de algin
tipo, es algo bastante improbable en la practica; en estos casos, las comunicaciones
ascendentes estan inhibidas por la gran incapacidad potencial para comunicarse.
(citado por Hall, 1883, pag.194).

Hage, Aiken y Marrett
(1971)

La presencia de expertos en una organizacion, aumenta la extension horizontal de las
comunicaciones. (citado por Hall, 1983, pag.192).

Wager (1972), Hullin
y Rousseau (1978)

“El papel que juega el individuo en la organizacion afecta también la forma en la cual
se perciben o se envian las comunicaciones, es decir, el comportamiento de las
comunicaciones difiere de acuerdo con el papel especifico que se esté jugando”.(citado
por Hall, 1883, pag.185).

Brinkernoff (1972)

Sefala que aun en casos en los cuales los altos niveles enfrenten nuevas
contingencias, la forma espontanea no se presenta, lo cual no quiere decir que esta
forma sea necesariamente la mas apropiada, sino que hay un uso claro del protocolo
establecido, aun en el caso de situaciones nuevas. (citado por Hall, 1983, pag.191).

Blau y Scott (1972)

Hacen mencién a evidencias experimentales y de campo, donde "se observa una
tendencia, por parte de aquellos que pertenecen a posiciones de un estatus menor, a
buscar amistad con quienes estan en posiciones de estatus mas altos. Este hecho
aumenta el flujo hacia arriba de las comunicaciones socio-emocionales, pero deja al
mismo tiempo, a aquelfos que estén en (a base de [a jerarquia en fa posicién de recibir
muy poco de este insumo. Esta situacién se complica alin mas por el hecho de que
aquellos que estan en las posiciones de estatus mas altos, dirigen también esta
comunicacion hacia arriba, en vez de difundirlas entre sus subalternos, reduciendo asi
la satisfaccidn por todas las partes. (citado por Hall, 1983, pag.191).

Morales y Quintero
(1992)

Encontraron que las personas que realizan una tarea en un grupo de comunicacion
abierta, comparadas con las que realizan en un grupo de comunicacion cerrada,
utilizan mas tiempo, pero experimentan mayor involucramiento, satisfaccion, interés,
compromiso y responsabilidad, asi como también perciben que tienen mas
oportunidades de liderizar, que ejecutan las tarea mas excelentemente y manifiestan
deseos de trabajar de la misma manera en adelante. (Memorias EVEMO 4, pag.182).

Morafes y Quintero
(1892)

Las investigaciones indican que los gerentes seleccionan el medio con base en la
naturaleza del mensaje que debe comunicarse. Cuando éste es dificil o ambiguo, o
cuando existen diferencias de opinién o antecedentes entre el emisar y el receptor, se
prefiere la comunicacion directa porque se requiere contar con un mayor grado de
aprendizaje. En cambio, cuando el mensaje es claro y esté bien definidc y cuando
tienen antecedentes y conocimientos similares acerca del tema, los gerentes prefieren
los medios escritos. (Memorias EVEMO 4, p&g.175).

Fuente: La dindmica de los grupos pequefios. Anzieu y Martin (1964). Organizaciones: estructura y procesos. Hall, R. (1983).
Memorias EVEMO 4 (1992). Morales y Quintero.
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UNIDAD II: MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION
ORGANIZACIONAL, SEGUN M. RESTREPO Y J. RUBIO.

1. El modelo y los autores:

Para los efectos del presente trabajo, hemos seleccionado como base tedrica el Modelo Sistémico de
Intervencion en materia de Comunicacion Organizacional, no sélo por ver al hecho comunicacional
como proceso dinamico, en constante flujo, sino por ubicarse dentro de los enfoques mas
actualizados, que destacan la importancia de la comunicacion, vinculada a la estructura, al poder y al
control organizacional.

Este modelo esta inspirado en la teoria de sistemas abiertos; y es presentado en el afio 1992 por el
profesor Jaime Rubio Angulo y la profesora Mariluz Restrepo, en una interesante obra de titulo
"Intervenir en la Organizacién".

Jaime Rubio Angulo, es filésofo master en Ciencias Politicas, profesor de la Universidad Nacional de
Colombia y de la Pontificia Universidad Javeriana, escritor de obras como " Explicar Comprender"
(1987) , " La comunicacion, un problema hermeneutico" (1990) , " Interpretar la Comunicacién”

(1992), "Modelos y mensajes. Metodologia de la investigacién en comunicacién” (en edicion), entre
otras.

Mariluz Restrepo, por su parte, comunicadora social, master en filosofia y profesora de la Pontificia
Universidad Javeriana, ha escrito obras como : "Apuntes para una semantica de lo cotidiano” en
Signos y Pensamiento (1987), "Ser, signo - interpretante, la filosofia de la representacién de Charles
Peirce", entre otras.

Mariluz Restrepo y Jaime Rubio, aunaron sus talentos, en un estudio y anlisis sobre la organizacién
y sus procesos de comunicacion. Su obra se compone de tres partes: fundamentos, metodologias y
practicas. Una primera parte, dedicada a la comprension accionalista de las estructuras
organizacionales, segun la propuesta de Alain Touraine y, desde esta vision, a la discusién de las
teorias sobre la organizacion y sus implicaciones para la comunicacién. La segunda parte,
metodoldgica, hace referencia al diagndstico visto como esencial para la intervencién en la
organizacion. Alli no sélo se expone el sentido del diagnéstico en tanto investigacién de lo individual,
sino que presentan algunos procedimientos y modelos para el estudio de los diversos aspectos de la
comunicacion organizacional. En la tercera parte, se incluyen dos estudios: uno dedicado al cine: el
otro, al rumor como précticas de la comunicacion hasta ahora muy poco estudiadas en el ambito
organizacional.
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2. Punto de partida, enfoque y alcance del modelo.

2.1. Concepto de intervencion.

En una breve introduccion, los autores mencionados, presentan una especie de planteo de la
problematica y la raz6n de ser de un diagnéstico como herramienta necesaria para la intervencion
en la comunicacién organizacional.

Comienzan por sefalar que si no se conoce una organizacién es imposible intervenir en ella, para
poner asi de relieve la importancia de la intervencién en la evaluacion de acciones especificas de
comunicacion en la organizacion.

Para Mariluz Restrepo y Jaime Rubio, intervenir es "poner en movimiento un sistema (organizacion)”.
Para ellos, la intervencion conjuga el Poder-Hacer, del cual el agente tiene comprension inmediata,
con las relaciones internas de Condicionalidad de un sistema.

La definicion adoptada, subraya la idea de poder hacer una cosa y de intervenir en el curso de la
naturaleza, tomando en cuenta, las nociones de accién y causalidad en el proceso de "poner
sistemas en movimiento".

En este sentido, al analizar las implicaciones de esta intervencion, los autores citados destacan el
estudio de las funciones y los controles, como elementos de orden que aseguran la continuidad y
estabilidad social. Pero también sefialan que se debe considerar el analisis de las decisiones y las
acciones, con miras a resaltar tendencias, las fuerzas y los nuevos conflictos en una organizacion; se

le da importancia a los problemas de adaptacion de una unidad social a un medio ambiente
cambiante.

Por una parte, el estudio de las funciones debe considerar los roles sociales, es decir, las conductas
del actor legitimamente esperadas por sus comparieros en la actividad social especifica; y en el
caso de los controles, se debe estudiar los aparatos condicionantes, de represion y de integracion
social y cultural, que funcionan o no al servicio del poder dominante.

Por otra parte, el estudio de las decisiones estd consagrado a las relaciones de influencia, a la
manera como cada actor responde a los estimulos del medio; y por ultimo, el estudio de las
acciones, da importancia a las oposiciones y a los conflictos en la organizacion.
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2.2. Comunicacién Organizacional como proceso:

Mariluz Restrepo y Jaime Rubio, en el desarrollo de su modelo, ven la comunicacion en términos
generales, como un "proceso" y que éste en esencia, consiste en "decir algo a alguien", en "decir a
otro", un ciclo que parte del emisor y vuelve a él, después de haber pasado por el receptor.

Esta afirmacién, subrayan los autores, es el prototipo del proceso de comunicacion, pero cuando se
habla de éste, se debe abarcar las muchas formas en que se puede dar el proceso, la manera

particular de constitucion, transformacioén, emision, recepcion y significacion mutua de un conjunto de
informaciones.

Desde el punto de vista organizacional, |a comunicacién es entendida, como el proceso mediante el
cual se da un flujo de informacion dirigida al exterior o interior de la Empresa, transmitida a través de
senales, simbolos y actitudes que una vez sistematizados o codificados/descodificados, permiten
desarrollar dicho proceso.

2.3. Enfoques y alcances del modelo:

Mariluz Restrepo y Jaime Rubio se atienen al enfoque cibernético de los sistemas abiertos,
representando una fusion del organicismo y del mecanicismo, lograda a partir de la sofisticacion y
complejidad alcanzada por la moderna tecnologia electrénica, y con énfasis en los procesos de
transformacion”.(Guillamaud, 1971, citado por Urquijo, 1989, pags.82-83).

Y se le denomina sistema abierto, en sentido cibernético, porque constituye "un conjunto de
elementos, en interaccion, cuya principal actividad o interaccion se expresa en forma de un proceso
de transformacion de insumos en productos, en forma regulada, y bajo la influencia condicionadora
de un contexto a una serie de contextos ambientales con los que se halla en continua
intercomunicacion mediante el principio de retroalimentacion o feed back". (Katz y Kahn ,1.977,
citado por Urquijo, 1989, pag.158).

...“un sistema se entiende como un conjunto de partes integradas en un
todo aislable de su entorno; las influencias sufridas del exterior constituyen
las “variables de entrada”; las acciones ejercidas por el sistema sobre su
ambiente son las “variables de salida”; la funcion del sistema -su proceso- es
la de establecer una relacion determinada entre las “variables de entrada” y
de "salida™ el estado inicial existente y el estado deseado”.( Restrepo y
Rubio, 1992, pag.143).

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo Il: Marco Tedrico UCAB-RRIl 1998- M.T.F.G. Pag. 19

Este modelo cibernético hace operacionales estas ideas al describir el complejo conjunto de factores
con los que se trabaja. A través de un analisis de los problemas existentes en cada una de estas
dreas, es posible comprender por qué las personas se comportan de una manera disfuncional, y
ademas, se puede describir el nuevo patréon de condiciones ambientales que debe crearse para
modificar el comportamiento de los empleados a las actividades organizacionales. Es muy dtil,
especialmente para la planeacién que requiere puntualizar diagnésticos de situaciones concretas vy,
segun lo que se desee cambiar, se proyectan los procesos correspondientes, con el fin de intervenir
en la organizacion.

El Modelo Sistémico de Intervencién en Comunicaciéon Organizacional propone un mecanismo para
encontrar la raiz de las dificultades que enfrenta un sistema, en esta materia. Una vez que los
problemas se identifican, este modelo también proporciona un enfoque que concuerda con el
procedimiento de diagndstico para planear la actividad de cambio. Por ultimo, al realizar el cambio, la
técnica se puede utilizar para supervisar la actividad de intervencion mediante el seguimiento de las
acciones especificas de cambio que se emprendieron, su secuencia y su interrelacion.

En cuanto al alcance del modelo su utilidad es valida para el anélisis de procesos intemnos de Ia
empresa, en asuntos o problemas inmediatos o circunstanciales de la comunicacién, pero no asi,
para el estudio del desarrollo histérico de los procesos comunicacionales, de tal manera que no es
incluible entre los modelos historico-procesales.

3. Factores incidentes en el proceso comunicacional.

3.1. El poder de gestion.

La comunicacion es una caracteristica inherente al hombre, pero su efectividad se encuentra en
directa proporcion con la habilidad del individuo por hacerla efectiva, es decir, que logre transmitir con
éxito la carga simbdlica y expresiva que lo originé.

La comunicacion tiene una profunda relacién con el concepto de poder, puesto que se vincula con la
capacidad de utilizar recursos normativos, utilitarios y coactivos para vencer resistencias. Bajo esta
concepcién, “ por una parte, el poder establece las Normas de funcionamiento y mantiene su
equilibrio, y por la otra, define los Objetivos de una organizacion y organiza intercambios. ( Restrepo y
Rubio, 1992, pag. 32).

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo lI: Marco Tedrico UCAB-RRIl 1998- M.T.F.G. Pag. 20

Asi pues, la comunicacion y la organizacion estan intimamente relacionadas por un componente
politico, ya que constituyen parte de una estrategia general de la Empresa en que se interconectan
elementos socioculturales (valores y representaciones de poder).

3.2. La Estructura Organizacional.

Una de las primeras orientaciones sobre este punto, se manifiesta en la teoria de los limites del
conocimiento de Herbert Simon, la cual sugiere que el grado de incertidumbre esta vinculado a la
estructura organizacional. Al respecto, Jay R.Galbraith, sefiala que las investigaciones empiricas de
los dltimos quince afios acerca de la estructura de organizaciones grandes parecen confirmar la
hipétesis de Simon de que los limites cognoscitivos constituyen un factor limitador fundamental en la
determinacion de las estructuras de las organizaciones.(Simon, H.,1.957, citado por Galbraith, J.
1970).

Esta hipétesis supone que cuanto mayor sea la incertidumbre de la tarea, mayor sera la cantidad de
informacién que hahrén de procesar los tomadores de decisiones durante la ejecucién de la tarea,
para poder alcanzar un nivel dado de desempefio. (Rodriguez, D, 1.992). El supuesto esté en que el
factor limitador critico de la forma de una organizacion es su capacidad para manejar los
acontecimientos no programados, ya que éstos representan la carga mayor de comunicacién para la
organizacion.

En consonancia con este principio, el rol de la estructura y la diferenciacion organizacional son
elementos claves a considerar.

“La estructura de las organizaciones debera disefiarse para que aclare las
obligaciones y la responsabilidad por los resultados, para eliminar los
obstaculos del desempefio, ocasionados por la confusién e incertidumbre
de la asignacion y para proporcionar redes de toma de decisiones y
comunicacion que reflejen y apoyen los objetivos de la Empresa’.
(Rodriguez D,1.992, pag.21)

Tanto el enfoque de J. Galbraith, como el de Rodriguez, nos muestran lo determinante que significa
la rigurosa eleccion de estrategias al definir la estructura de las organizaciones, ya que es en
definitiva, el factor decisivo para reducir la incertidumbre y delimitar las redes de comunicacion. Es
asi, como dependiendo de esta estructuracion se define la comunicacién entre sus miembros,
afectando el campo de receptores para un determinado individuo, el tipo de contenido que tendran los
mensajes transmitidos a alguien - dependiendo del rol desempefiado- , la frecuencia de los mensajes
para una persona determinada.
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De igual manera, la estructura organizacional permitirda hacer predicciones sobre el modo en qué se
habran de conducir sus miembros, tan sélo con conocer los roles que desempefian en la
organizacién, asi como también, servird para el proceso de seleccién de receptores, la persona
adecuada para desempeifiar un rol y ejecutar las conductas que deseamos.

Si profundizamos acerca de estos planteamientos, podemos sefialar varias criticas. En primer lugar,
una vision unilateral del dominio y control de la informacion por parte de los tomadores de las
decisiones. La finalidad, pues, consiste en reducir la cantidad de casos de excepcion dirigidos hacia
arriba en la organizacion a través de canales jerarquicos, quedando fuera de sus planteamientos, las
necesidades de informacidn por parte del resto del personal.

En segundo lugar, la escasa importancia que se le da al conflicto entre los miembros de la
organizacion.

Una tercera critica esta referida a su enfoque mecanicista, “centrado en estructuras jerarquicas de
control, autoridad y comunicacion” . ( Jablin, Putnam, Roberts y Porter, 1992, pag.108-117); a su
concepcion institucionalista, ya que se manifiesta una tendencia a concentrarse en el comportamiento
prescrito formalmente, descuidando otras formas de comportamiento mas personales y autonomas,
que serian igualmente parte de la estructura. AGn cuando se da importancia al rol de los actores
dentro de la estructura organizacional, no se tienen en cuenta sus motivaciones, ni sus valores y
objetivos, asi como la evolucion o los cambios que éstas puedan presentar en el tiempo.

El modelo de Restrepo y Rubio sale al paso de esta limitacion cambiando la estructura mecanica de
la organizacion por una mas organica, “basada en interdependencia, iniciativa y autocontrol” ( Jablin,
Putnam, Roberts y Porter, 1992, pag.108-117), donde se incluyen expresamente, como elementos
determinantes de la estructura organizacional, el poder relativo de cada uno de los actores, las
filosofias y los valores a que se adscriben y los objetivos que buscan.

Dentro de sus planteamientos, hacen hincapié en la comprension de las estrategias de los diferentes
grupos y agentes, para entender las acciones y practicas comunicacionales, Esto significa que “... los
agentes modifican la estructura de una organizacion, intentando preservar y aumentar las regiones
[areas] de poder que el organigrama les reconoce al limitar las de los demas” (Restrepo y Rubio,
1992, pag.70)-

Desde esta dptica, la estructura organizacional se produce a través de la comunicacién de los
miembros del grupo. Las uniformidades de conducta, la interdependencia de los objetivos, las

costumbres que forman parte de un sistema, las presiones ejercidas para conformarse las normas, la
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especificacion de las conductas del rol, la ensefianza de modos normativos, todo esto se produce a
través de la comunicacion de los miembros del grupo.

Esta propuesta tedrica, al destacar la adaptacién de los actores a los objetivos y a la estructura
organizacional, asi como la adaptacion de la organizacién a las variaciones de su ambiente, marca
una diferencia con respecto a otros enfoques, donde cada uno a su manera, privilegia el “espacio” de
la organizacion, sin tomar en cuenta el aspecto del tiempo (y si lo tienen es en funcién del espacio).
En palabras de los autores, “Comprender el “tiempo tactico” por oposicion al “espacio estratégico”
abre perspectivas para el reconocimiento de practicas organizacionales y responde de una manera
mas realista a la relacién entre la comunicacion y la estructura organizacional”.(Restrepo y Rubio,
1992, pag.79).

3.3. El Control Organizacional.

Otro enfoque bien resaltante dentro de su exposicion, consiste en asociar |la comunicacion al control
organizacional, en términos de regulacién de las actividades para alcanzar metas. El interés se centra
en la eficacia de la estrategia comunicacional que permita controlar el desarrollo de la organizacién.

La mayor parte de las comunicaciones al nivel de analisis organizacional estan disefiadas para el
control. Desde esta dptica, el control organizacional “es un proceso constante que incluye la definicion
de las metas, la identificacién de las vias para alcanzar dichas metas y los procedimientos para
limitar las actividades de la organizacion para que sean acordes con el logro de las metas" (Daft &
Steers, 1994, pag. 686).

Esta formulacién parte de la concepcién de que cuando no existen ni planeacion ni retroinformacion,
las organizaciones pueden estar encaminadas al desastre; por ello, se hace imperante, el disefio y la
implantacion de estrategias para mejorar las comunicaciones ascendentes, descendentes y
horizontales, y satisfacer las necesidades de informacién y control.

4, El proceso de la comunicacién en términos sistémicos.

La dindmica constante entre los actores, planteada en términos de poder y en funcion de los valores
y objetivos, implica la existencia de ciertos mecanismos de interaccion, desarrollados por ellos, para
resolver los conflictos de interés y conseguir asi, los objetivos del sistema.

Esta dindmica en términos cibernéticos se explica a través de la triada clasica "insumo-proceso-
l producto”, dando especial importancia a los procedimientos 0 mecanismos de transformacion de los
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insumos en productos, asi como al mecanismo de retroalimentacion, que relaciona los productos con
el sistema, sea en forma directa o a través del contexto.

4.1. Variables de entrada (estado inicial):

Informacion puntual fundamentada y referida a:

e Sintomas: Aquellos "signos visibles" que permiten reconocer el aspecto de comunicacion que se
estd examinando.

o Necesidades detectadas; esto es, la importancia y el sentido que tiene el aspecto en cuestion
para la organizacion y para el publico o publicos involucrados. Es necesario, tener en cuenta los
criterios y opiniones de las personas directa o indirectamente involucradas para reconocer la
gravedad y/o urgencia e importancia del "problema".

e Informacion especifica que permita una caracterizacion de los plblicos, la evaluacion de
mensajes y de la utilizacién de medios, la comprensién de los procesos vividos, el analisis de las
diversas formas de recepcién de mensajes, en cada caso, reconociendo logros, aspectos a
mejorar, ausencias y posibilidades.

e Recursos existentes o posibles, tanto humanos, como materiales y financieros, para el
desarrollo de propuestas. Es conveniente considerar aspectos como: qué personas podrian

involucrarse, con cuanto tiempo se cuenta, cuiles son los espacios, objetos y presupuestos
disponibles.

4.2. El proceso:

Es lo que se requiere poder-hacer para pasar del estado inicial al estado deseado. Estas acciones
deben ir surgiendo al contrastar los datos de entrada con lo que se desea lograr (datos de salida).

Los autores, plantean el despliegue de creatividad para encontrar opciones que no solo sean
innovadoras, sino que respondan de manera razonable y con sentido a los cambios deseados. Es
necesario un proceso riguroso de evaluacion, en donde se estudien y analicen las opciones para
poder decidir por la mas conveniente, teniendo en cuenta las limitaciones y oportunidades de cada
una.

Seguln Mariluz Restrepo y Jaime Rubio (1992), el proyecto que se proponga supone la definicion de
estrategias, la especificacion de cada una de las actividades detallando forma de realizacion,
responsables, cronograma y presupuesto y también, una propuesta de politicas de comunicacion
referidas al aspecto especifico que de alli se desprenda.
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4.3. Variables de salida (estado deseado):

El estado deseado corresponde a los objetivos que determinan el sistema -por estar previstos-; sin
embargo, el estado deseado puede ser también caracterizado por efectos perversos, es decir,
objetivos no previstos, y que de igual manera se consiguen, pudiendo ser favorables o no.

Los objetivos se persiguen desde tres perspectivas: el propdsito entendido como una meta hacia la
que se tiende, es lo que se busca con el proceso que se va a desarrollar; los cambios vy los
resultados cuantificables que se esperan.

4.4. Seguimiento y evaluacion:

Procesos evaluativos cuantitativos y cualitativos de los resultados obtenidos con relacién a las
expectativas, lo cual en forma permanente debe nutrir el sistema para hacer los ajustes necesarios a
los planes existentes y ademds, continuar con las actividades de planificacion futura.
("retroalimentacién").

4.5. EL Contexto:

La situacion en la que se inscribe el aspecto considerado, teniendo en cuenta variables
espacio-temporales, principalmente. Las caracteristicas de la actividad de la organizacion, la
legislacion del pais o paises involucrados, las circunstancias socio-politicas, los procesos histéricos
de la entidad, la estructura organizacional, sus principales politicas, son algunos de los
condicionantes que han de tenerse en cuenta en relacion con el aspecto de comunicacién que se
esté examinando.

A continuacion, se presenta de manera grafica el modelo propuesto por Restrepo y Rubio (1992), a
los efectos de tener una consideracién holistica de los elementos que lo componen y de las sinergias
que pueden ser determinantes o importantes para el trabajo realizado en la presente investigacion.
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0oLga ] oolel (|| ojnyded

gz ‘bed '©'4L'W-868} I1MY-8YON



Capitulo II: Marco Tedrico UCAB-RRIl 1998- M.T.F.G. Pag. 26

UNIDAD lii: LA VALIDEZ Y SUS ASPECTOS

La validez, se refiere a "... la capacidad de conceptualizar |la realidad, es decir, obtener
conocimientos o ideas que sean expresion lo mas exactamente posible de aquella". ( Sierra Bravo,
1991, pag.126).

Cabe destacar, que tanto por la diversa naturaleza de la realidad y de las ideas, como por las
limitaciones del conocimiento humano, estas ideas obtenidas en la investigacion cientifica a lo sumo

pueden llegar a ser una imagen aproximada de |a realidad, pero nunca una expresion perfecta de la
misma.

Debido a que la conducta humana, estd determinada de forma muy compleja, no existe un
instrumento de medida completamente valido, en el sentido de reflejar Unicamente las diferencias de
las caracteristicas que intentamos medir, es por esto que en los instrumentos de medida disponibles,
tratamos de aumentar su validez, para asi reducir en tanto como sea posible su susceptibilidad a
otras influencias que no sean las caracteristicas que intentamos medir.

De ahi que se planteen en todo conocimiento humano, y de modo particular en el cientifico, las

cuestiones siguientes:

1. Tomar las medidas necesarias y disponer las cosas, de tal modo que los resultados de la
investigacion sean validos y no estén viciados o adulterados por la intervencién de factores
extrafios a la investigacion, y

2. Comprobar, una vez realizada la investigacion, el grado de exactitud con el que los resultados
obtenidos representan a Ia realidad a la que se refieren.

“Adoptar medidas para resolver la primera cuestion forma parte del disefio; mientras que dar
respuesta a la segunda exige efectuar una labor posterior al disefio y la investigacion y sus
operaciones y que suele recibir el nombre particular de verificacién o evaluacion, o validez genérica”.
(Sierra Bravo, 1991, pag.126).

A continuacién, presentamos un cuadro resumen con las concepciones y clasificaciones de validez,
en base a lo establecido por diferentes autores.
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CONCEPTOS Y CLASIFICACIONES DE VALIDEZ SEGUN VARIOS AUTORES

Blum y Naylor (1976)

“La validez de un predictor puede definirse
generalmente como el grado en que el predictor
permite alcanzar ciertas metas al usuario, midiendo
lo que se supone que debe medir. Asi el tipo
especifico de validez implicada depende de la
finalidad particular del usuario en cualquier
situacion”. Pag. 58.

CUADRO N° 4

*Validez de prediccién.
*Validez concurrente.
*Validez de construccion.
*Validez sintética.
*Validez aparente.

Brown Frederick
(1980)

La validez es aquella que trata de responder las
siguientes interrogantes: ;Qué mide la prueba? Y
(Con qué precision lo mide?, considerandola
ademas como un término genérico que se da a una
clase de conceptos y procedimientos estrechamente
relacionados.

*Validez relacionada con los
criterios.

- Validez predictiva.

- Validez Concurrente.
*Validez de contenido.
*Validez de construccién.

- Métodos intrapruebas.

- Métodos interpruebas.

Thorndike Robert
(1989)

Cuando se evalia la validez de una prueba, se
presenta la siguiente interrogante: ;Cuales
generalizaciones se pueden hacer apropiadamente
a partir de la puntuacién en esa prueba?.

*Validez de contenido.
*Validez de concepto.
*Validez de pronéstico.

Fernandez y Baptista
(1994).

mide la variable que pretende medir". Pag. 243

Coolican Hugh Este autor parte de la suposicién de que un efecto o | *Validez de apariencia.
(1994). prueba es valida, si demuestra o mide lo que el | *Validez de contenido.
experimentador piensa o dice. *Validez de criterio.
- Validez concurrente.
- Validez predictiva
*Validez de constructo
Hernandez, Se refiere al grado en que un instrumento realmente | *Validez Interna.

- Validez de contenido.
- Validez de criterio:
Concurrente
Predictora
- Validez de constructo.
*Validez externa.

Fuente: Boscan, Ly Diaz, M.C. Validez y Confiabilidad de un sistema corporativo de evaluacién de desempefio. UCAB (1995)

1. Tipos de validez.

Selltiz, Jahoda, Deutsch y Cook (1965) hacen referencia a varios tipos de validez en funcién del
objetivo de las medidas, entre las que tenemos:

Validez Interna:

“La Validez interna se refiere a qué tanta confianza tenemos en que los
resultados del experimento sea posible interpretarios y éstos sean validos.
La validez interna tiene que ver con la calidad del experimento y se logra
cuando hay control, cuando los grupos difieren entre si solamente en la
exposicion a la variable independiente (ausencia-presencia o grados),
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cuando las mediciones de la variable dependiente son confiables y validas,
y cuando el andlisis es el adecuado, de acuerdo al tipo de datos que
estamos manejando”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1991, pag.121).

Segin Sanchez, B.(1979, pag.104), “la validez interna esté en funcién del control que se realice sobre
los diversos factores que pueden afectar los resultados en una investigacion. A medida que haya
mayor control, mayor sera la validez interna".

A continuacién se mencionan los factores que pueden ser fuente de invalidez interna de no ser
controlados, de acuerdo con Campbell y Stanley. (1975)

FUENTES DE INVALIDACION INTERNA
CUADRO No.5

FUENTE DE | ~ DESCRIPCION
INVALIDACION

Historia Son acontecimientos que ocurren durante el desarrollo del experimento que
afectan a la variable y pueden confundir los resultados experimentales.

Maduracion Son procesos internos de los participantes que operan como consecuencia del
tiempo y que afectan los resultados del experimento.

Inestabilidad Poca o nula confiabilidad de las mediciones, fluctuaciones en las personas
seleccionadas o componentes del experimento, o inestabilidad auténoma de
mediciones repetidas aparentemente “equivalentes”,

Administracién de pruebas Se refiere al efecto que puede tener la aplicaciéon de una prueba sobre las
puntuaciones de pruebas subsecuentes.

Instrumentacién Cambios en los instrumentos de medicion o en los observadores participantes
que pueden producir variaciones en los resultados que se obtengan.

Regresién estadistica Efecto provocado por una tendencia de sujetos seleccionados sobre la base de
puntuaciones extremas, a regresar — en pruebas posteriores - a un promedio en
la variable en la que fueron seleccionados.

Seleccién Esta puede presentarse como resultado de elegir a los sujetos para los grupos
del experimento, de tal manera que los grupos no sean equiparables.

Mortalidad experimental Diferencias en la pérdida de participantes entre los grupos que se comparan.

Interaccidn entre seleccién y | Efecto de maduracién que no es igual en los grupos del experimento, debido a

maduracion algln factor de seleccion.

Ofras interacciones La seleccion puede interactuar con la mortalidad experimental, la historia con la

maduracion, la maduracién con la inestabilidad, etc.

Fuente: Metodologia de la Investigacion. Hernéndez, Ferndndez y Baptista (1991), pag. 121-124,
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Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1991, pag. 124-129) el control en un experimento logra la
validez interna, y este control se alcanza mediante:

VARIOS GRUPOS DE COMPARACION: Es necesario que en un experimento se tengan por lo
menos dos grupos para comparar, ya que si nada mas se tiene un grupo, no se puede saber si
influyeron las fuentes de invalidacién interna o no.

EQUIVALENCIA DE LOS GRUPOS: Los grupos deben ser: inicialmente equivalentes y equivalentes
durante todo el desarrollo del experimento, menos por lo que respecta a la variable independiente.
Asi mismo, los instrumentos de medicion tienen que ser iguales y aplicados de la misma manera.

La equivalencia inicial no se refiere a equivalencia entre individuos, porque las personas tenemos -
por naturaleza - diferencias individuales; sino a la equivalencia entre grupos (conjunto de individuos)
en cuanto a nimero de personas, inteligencia, aprovechamiento, disciplina, sexo, edad, nivel
socioeconémico, motivacién, conocimientos previos, interés por los contenidos, extroversion, etc.

Ademas, durante el experimento, los grupos deben mantenerse similares en los aspectos que rodean
al tratamiento experimental excepto en la manipulacién de la variable independiente: mismas
instrucciones, personas con las que tratan los sujetos, manera de recibirlos, lugares con
caracteristicas semejantes, misma duracién del experimento, mismo momento, y en fin, todo lo que
sea parte del experimento.

Validez Externa:

La validez externa "... se produce en la medida que se pueden generalizar los resultados de una
investigacion a un grupo mas amplio que el de la muestra utilizada en el propio estudio".(Sanchez,
B.,1979, pag.104).

Por su parte, Hernandez, Fernandez y Baptista, (1994, p4g.169) apuntan que, “La validez externa
tiene que ver con qué tan generalizables son los resultados de un experimento a situaciones no
experimentales y a otros sujetos o poblaciones”.

En el cuadro siguiente se muestran los factores mas comunes que pueden amenazar la validez
externa.
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FUENTES DE INVALIDACION EXTERNA

CUADRO N° 6

FUENTES DE INVALIDEQI_ﬁﬁ : DESCRIPCION _ — =
Efecto reactivo o de interaccion de|Se presenta cuando la preprueba aumenta o disminuye la
pruebas sensibilidad o la calidad de la reaccion de los sujetos a la variable

experimental, haciendo que los resultados obtenidos para una
poblacién con preprueba no puedan generalizarse a quienes forman
parte de esa poblacion pero sin preprueba.

Efecto de interaccion entre errores de | Este factor se refiere a que se elijan personas con una o varias
seleccion y el tratamiento experimental | caracteristicas que hagan que el tratamiento experimental tenga
efecto, el cual no se daria si las personas no fuvieran esas
caracteristicas.

Efectos reactivos de los tratamientos | La “artificialidad” de las condiciones puede hacer que el contexto
experimentales experimental resulte atipico respecto a la manera como se aplica
regularmente el fratamiento.

Interferencia de tratamientos mdltiples Si los tratamientos no son de efecto reversible, las conclusiones
solamente podrén hacerse extensivas a las personas que
experimentaron la misma secuencia de tratamientos, sean multiples
o repeticion del mismo.

Imposibilidad de replicar los | Cuando los tratamientos son tan complejos que no pueden replicarse
tratamientos en situaciones no experimentales, es dificil generalizar a éstas.

Fuente: Metodologia de la Investigacion. Herndndez, Fernandez y Baptista (1991), pag. 169-170.

Para lograr una mayor validez externa, es conveniente tener grupos lo mas parecidos posible a la
mayoria de las personas a quienes se desea generalizar y repetir el experimento varias veces con
varios grupos (hasta donde el presupuesto y los costos de tiempo lo permitan). También, tratar de que
el contexto experimental sea lo mas similar posible al contexto al que se pretende generalizar.
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 1991).

Validez pragmatica o practica:

La validez es juzgada en términos de la exactitud de las predicciones hechas sobre la base de los
resultados del test. En este tipo de validez, el interés se centra en la utilidad del instrumento de
medida como un indicador o predictor de alguna conducta especifica o caracteristica de la persona.
Lo importante en este tipo de validez es la existencia de un criterio valido y confiable con el cual
poder comparar las puntuaciones del instrumento de medida.

A su vez, esta validez puede clasificarse en:

e VALIDEZ PREDICTORA: Es la idoneidad del test para distinguir a los individuos que diferiran en
un futuro.

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo Il: Marco Tedrico UCAB-RRIl 1998- M.T.F.G. Pag. 31

¢ VALIDEZ CONCURRENTE: Un test se dice que tiene validez concurrente, cuando es capaz de
distinguir a los individuos que difieren en su “status” presente.

En la aproximacion pragmatica a la validez, el interés se centra en la utilidad del instrumento de
medida como un indicador o predictor de alguna conducta especifica o caracteristica de la persona.
Lo que es esencial en este intento de validacién es que haya razonablemente un criterio valido y
fiable con que poder comparar las puntuaciones del instrumento de medida, ya que la comprobacién
de- predicciones contra un criterio que puede ser irrelevante, inexacto o no fiable proporciona una
evaluacion dudosa del instrumento de medida. A pesar de todo esto, en la practica, los investigadores
hallan con frecuencia que no existe ningdn criterio totalmente comprobado, por lo tanto, seleccionan
el que les parece mas adecuado y tratan de tener en cuenta sus limitaciones y, si es posible,
complementarlo con criterios adicionales, pero también es necesario tener en cuenta que aunque no
exista un criterio perfecto, la confiabilidad y la validez de los criterios disponibles pueden ser
mejoradas.

Validez tedrica:

Lo que se busca con este tipo de validez, no es hacer una prediccion del comportamiento, sino mas
bien servir como base para inferir el grado en que el individuo posee alguna caracteristica o rasgo
que presumiblemente se refleja en el resultado del test. Este tipo de validez supone la relacion de una
medida con una serie de otras.

Sefiala Sierra Bravo (1994, pag.325), que en este tipo de validez,

“Los indicadores elegidos a efectos de su observacién no son obligados ni Gnicos, sino
elegidos convencionalmente y muditiples. Por otra parte, generalmente ninguno de ellos
concuerda totalmente con el constructo al que representan. De ahi que siempre que se
observan indicadores en lugar de variables abstractas o constructos se plantee el problema
de su validez, es decir, del grado en que la extensién observada en la realidad de las
variables empiricas se puede considerar representativa de la extension del constructo en
dicha realidad”.

Dentro de la validez te6rica podemos encontrar:

e VALIDEZ CONVERGENTE: Esta referida a evidenciar que distintas medidas del concepto llevan
a resultados semejantes.

¢ VALIDEZ DISCRIMINANTE: Muestra la evidencia de que un concepto tal como ha sido medido,
puede diferenciarse de otros conceptos; es decir, diferencias que deben encontrarse en medidas
contrarias.
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Dentro de este tipo de validez, deben tenerse en cuenta dos importantes consideraciones:
¢ Si el instrumento mide realmente la clase de comportamiento que el investigador cree, y
e Si es una muestra adecuada de esta clase de conducta. Porque puede suceder ocasionalmente

que un test que parece estar midiendo una clase de comportamiento se halla, de hecho, midiendo
otro.

Validez Aparente:

Son aquellas medidas que se centran en la conducta en que el experimentador esté interesado.

Validez de contenido:

Esté orientada a revisar si el test proporciona o no una adecuada muestra de la clase de conducta
que nos interesa. Este tipo de validez, en principio, requiere una especificacién completa del universo
de conductas en cuestion y de todos los posibles items de un test que podrian ser utilizados para su
medicién. Con frecuencia, esto es imposible, lo que si es posible, y esencial es una consideracion de
qué conducta es exactamente la que queremos medir, y la variedad de formas en que puede ser
medida.

Validez estadistica:

“El problema de la validez estadistica se plantea cuando se observan
muestras en lugar y representacion de la poblacion que se pretende
investigar. Dado que toda la muestra esta afectada de un error muestral, la
validez estadistica tiene por objeto comprobar, mediante el oportuno test
estadistico de hipétesis nulas, si existe una seguridad estadistica, y por
tanto no total sino afectada de un grado de incertidumbre que se considera
admisible, de que los resultados obtenidos en la muestra son generalizables
a toda la poblacién o no es asi porque son explicables por las fluctuaciones
de las muestras derivadas del error muestral”. (Sierra Bravo, 1994,
pag.325).

2. Conceptos conexos con el de validez

Segun Sierra Bravo (1.991, pag.127), la validez implica los siguientes conceptos conexos :

2.1. El error:

Un problema basico en la evaluacién de los resultados de cualquier medida, es definir lo que se
considera como verdaderas diferencias en la caracteristica que se estd midiendo, y que ha de ser
tomado en cuenta como variaciones debidas a errores en la medicion ( Selltiz, Jahoda, Deutsch y
Cook, 1.965).

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo II: Marco Tedrico UCAB-RRIl 1998- M.T.F.G. Pag. 33

Segln Sierra Bravo (1994), se pueden distinguir en el error distintos tipos, de acuerdo con las
diversas fuentes o consecuencias de dicha equivocacion. Entre ellos se puede destacar:

e Los errores de razonamiento, que dan lugar a conocimientos erréneos derivados de la deduccién
de consecuencias légicas indebidas.

e |os errores de percepcién, originados por engafios de los sentidos o por la construccion o
utilizacion incorrectas, de los instrumentos de observacion o de medida.

o Los errores de apreciacion, derivados de una vision intelectual parcial y subjetiva de la realidad,
que no tiene en cuenta los aspectos objetivos relevantes de la investigacion.

e Los errores de planificacién, debidos a una concepcion equivocada de las operaciones de la
investigacion y de su enlace y disposicion conjuntas.

e Los errores basados, bien en las caracteristicas personales de los observadores, en su influencia
en el fenémeno observado y su mera presencia en el campo de observacion, o bien originados por
alteraciones en la respuesta normal de los sujetos o fenémenos investigados, debidas al hecho de
estar sometidos a la investigacion.

¢ Los errores de accion, o actuaciones defectuosas y desacertadas, que son consecuencia de un
conocimiento o informaciéon deficientes de las circunstancias de la accidn o sobre los
procedimientos para su ejecucion.

Estos distintos tipos de errores se pueden clasificar, segin su caracter, en:

¢ El error sistematico: Es el que se ajusta a un sistema o pauta determinado en su sentido y
magnitud y, por tanto, al repetirse los casos, aumenta acumulativamente. Estos son:
- Verdaderas diferencias de las caracteristicas objeto de medida.
- Verdadera diferencias entre las caracteristicas relativamente estables del individuo.
- Diferencias debidas al método de muestreo de los items.
- Diferencias debidas a distintos formatos del instrumento.
- Diferencias debidas a la falta de claridad del instrumento de medida.
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o El error aleatorio: Es debido a aquellos aspectos pasajeros de la persona, de la situacion de
medida, del procedimiento de medida, entre otras, que parecen variar de una medicién a otra,
aunque la caracteristica que se intenta medir no haya cambiado. Estos son:

- Factores personales transitorios.

- Diferencias debidas a variaciones en la administracion.
- Diferencias debidas a factores de situacion.

- Diferencias debidas al proceso de anélisis.

e El error muestral: Es un error aleatorio de tipo estadistico, probable y genérico, que tiene lugar
cuando se utilizan muestras y se basa en las fluctuaciones aleatorias del muestreo.

2.2. Variables externas:

Dichas variables “... son los miltiples factores que producen los distintos tipos de errores que se
pueden producir en la investigacion”. (Sierra Bravo, 1991, pag.127).

Dado que estas variables constituyen factores que pueden influir en los resultados de la investigacion
y mezclar sus efectos con ellos, son capaces de explicar los resultados de un estudio al margen de
su hipétesis de partida. En consecuencia, como sefiala Stern (citado por Sierra Bravo, 1991,
pag.127) “las variables externas autorizan explicaciones alternativas de un conjunto de
observaciones: o bien las relaciones observadas son debidas a las variables de la hipotesis, o bien
se derivan por lo menos - en parte - de una variable externa”.

2.3. Representatividad y generalizacién:

Por wuna parte, implica estudiar en representacion de grandes poblaciones, muestras
extraidas de ellas. Por otra parte, las variables objeto de investigacion, no se pueden observar
directamente por ser muy generales y abstractas, lo que obliga a observar en su representacion
variables mas concretas que sean indicadores de dichas variables generales.

Puede decirse que la generalizacion es "el proceso mediante el cual los resultados obtenidos en una
investigacion, en aspectos especificos, pueden aplicarse con confianza a un conjunto mayor"
(Sanchez, 1979, pag. 94).

Al respecto, Sierra Bravo(1991, pag.128) sefiala que “...el trabajo con muestras e indicadores, er
representacion de poblaciones mas amplias y de variables abstractas, lleva consigo que los
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resultados de la investigacion se atribuyan a la poblacion o a la variable general, lo que supone su
extension o generalizacion”.

Ahora bien, si se da el caso, siempre posible, de que la muestra o los indicadores sean deficientes y
no representen adecuadamente a la poblacion o variable general a la que se refieren, entonces la
generalizacion resultara viciada por este mismo hecho, dado que dicho defecto de representatividad
implica que la muestra o los indicadores representan también a poblaciones o variables ajenas a la
investigacion.

2.4 Comparacion:

La comparabilidad es otra de las condiciones o requisitos de la validez a tener en cuenta en el
disefio de una investigacion.

“dos experimentos que tengan por finalidad la comparacién de dos
tratamientos distintos, seran comparables, si s6lo difieren precisamente en el
tratamiento, siendo exactamente iguales en todas las demas condiciones
experimentales y factores de variabilidad:1. Métodos de observacion y de
medicién. 2. Desarrollo del experimento. 3. Particularidades individuales de
los objetos de investigacion. 4. Particularidades espaciales, temporales y
personales de la experiencia”. (Sierra Bravo, 1994, pag.463).

2.5. Control:

"Es el intento de eliminar el efecto de variables extrinsecas de tal modo que pueda existir

seguridad de que los efectos hallados son debidos Unicamente a la variable independiente probada".
(Sierra Bravo, 1991, pag.127).

Anade Sierra Bravo (1994, pag.328) que “... con el control, lo que se pretende es conocer y dominar o
neutralizar la mutacién de los factores que pueden influir en dicha variacién”.

Esta afirmacion pone de manifiesto la estrecha conexion del control con las variables externas. De
ahi, que uno de los cometidos principales del disefio - segln Sierra Bravo (1994, pag.329) - sea
adoptar los procedimientos de control necesarios, fisicos, estadisticos o de otro tipo, para mantener
las variables constantes a lo largo del proceso de investigacion o eliminar su influjo. Estos son:

e Eliminacion: Consiste en suprimir la presencia de la variable extrafia en la investigacion.
 Mantener constantes: Es hacer que las variables extrafias no varien a lo largo de todo el proceso

de observacion, de modo que su nivel sea el mismo en todo momento y para todos los sujetos
investigados.
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e Aleatorizacion: Tiene lugar siempre que se emplea la eleccién por sorteo para la formacién de los
grupos investigados, o bien para la asignacion de los sujetos a las condiciones y grupos
experimentales.

e Igualacion: Consiste en procurar que la presencia de las variables extrafias en todos los grupos o
situaciones de la investigacion sea similar, es decir, que la composicion de dichas variables sea
la misma en todos ellos.

e Contrabalanceo: Tiene aplicacion cuando en una investigacion se aplican tratamientos diferentes
y consiste en combinar el orden de aplicacion de los tratamientos de tal forma que este orden sea
diverso en los distintos grupos o sujetos.

e Repeticion: La repeticion de observaciones puede adoptar tres modalidades principales:

- Aplicacion repetida de diversos tratamientos a los mismos sujetos o grupos;
- Aplicacién repetida del mismo tratamiento a diversos sujetos o grupos; y
- Aplicacion repetida del mismo tratamiento a los mismos sujetos o grupos.

La repeticion controla las variables de los sujetos, organicas o atributivas, ya que si los sujetos
son los mismos en las distintas pruebas, no pueden producir efectos diferenciales en ellas vy, si
son diferentes, estos efectos diferenciales se manifestaran en los resultados. Sin embargo, da pie
para que puedan aparecer todas las variables extrafas ligadas al tiempo transcurrido entre las
distintas observaciones.

e Grupo de control: El control se realiza investigando, ademas del grupo experimental que se
somete al estimulo o variable independiente, un grupo de control de similares caracteristicas, no
sometido a dicho estimulo. Aqui se presupone que las variables extrafias actuaran similarmente
en ambos grupos, por lo que las diferencias entre los resultados observados de ambos grupos se
pueden atribuir a la variable experimental que ha actuado en un grupo y en el otro no.

o Control estadistico: Tiene aplicacion mediante el empleo de técnicas tales como el andlisis de
covarianza, correlacion parcial, analisis multivariable de Lazarsfeld, etc; que permiten estudiar
estadisticamente la relacion de ciertas variables entre si controlando la influencia en dicha
relacion de otras variables.

3. La Evaluacién de la Investigacién (validez genérica)

La evaluacion de la investigacion es “... la determinacion de la medida en que una investigacion logro
uno o mas de sus objetivos, las razones por los cuales no los alcanzo y la relacion que hay entre los
efectos de la investigacion y una diversidad de variables y caracteristicas de la investigacion”. (Craig
y Metze, 1982, pag. 231).
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Corresponde al proceso de verificacion, una significacion concreta que agrupa el conjunto de
operaciones de una investigacién, mediante las cuales se contrasta con la realidad una hipétesis, ley
o teoria. Por esta razén, en lugar de emplear el término de verificacion , se utiliza el de evaluacion.

La evaluacién se puede referir, segin Sierra Bravo (1991, pag. 160), a las investigaciones de otros
cientificos o a las nuestras. En el primer caso, se trata de la evaluaciéon propiamente dicha y en el
segundo, aunque también puede tener lugar una evaluacion general como en las investigaciones
ajenas, lo que se pretende mas comunmente es la comprobacion de las distintas operaciones y de
los resultados de la investigacion realizada.

Entre los objetivos de esta evaluacion se deben incluir no solo el capacitar para realizar
adecuadamente una investigacion en todas sus fases de planteamiento, trabajo de campo,
clasificacion, analisis e interpretacién, sino también el facultar para enjuiciar y evaluar criticamente
las investigaciones y estudios realizados por otros profesionales y las nuestras propias.

Sefiala Suchman (1972) (citado por Craig y Metze, 1982, pag. 233) que “la evaluacidn puede
utilizarse para estimar las relaciones entre los objetivos de la investigacion, las actividades y los
resultados, pero también se le puede usar para fines menos nobles”. En este sentido puede servir
para adular y hacer que la investigacion parezca “buena” o bien, cubrir las deficiencias y fracasos,
evitando el examen critico de las actividades y de los resultados.
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CarituLo lll:
MARCO METODOLOGICO
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1. Tipo de investigacion

Segun Sierra Bravo (1991), el presente trabajo de grado podria clasificarse segun su naturaleza y
propiedades y conforme a diversos criterios, tal como se muestra en ia siguiente elaboracion,
TIPO DE INVESTIGACION

CUADRO N°7

_ PROPIEDADES

CLASIFICACION

~ DESCRIPCION

AMPLITUD

Monogréfica

Ya que permite el estudio detenido, riguroso y profundo de

un tema muy concreto como lo es la Comunicacion
Organizacional, a fravés de un modelo teérico. Por
consiguiente, busca contribuir al acervo clentifico,
mediante la validacion de esta propuesta tedrica en
materia comunicacional,

ALCANCE TEMPORAL

Actual

Puesto que hace referencia a autores, {eorias o fuentes
que tienen vigencia en el momento presente.

RELACION CON LA
PRACTICA

Basica-aplicada

Debido a que su objetivo es conocer y comprender la
realidad de los datos analizados (a2 través de Ila
identificacion de la validez de los mismos), asi como
utifizar los resuliados obtenidos con objetivos practicos
dentro de la unidad de estudio utilizada.

NATURALEZA

=
Metodologica

Porque pretende resolver algunos aspectos de carécter
metodoldgico, referidos a las técnicas e instrumentos
aplicados.

CARACTER

Descriptiva-
comparativa

Puesto que en un mismo perfodo de tiempo, se comparan
dos organizaciones del ramo de produccién de bebidas,
para medir y describir un conjunto de variables e
indicadores que nos permitiran conocer la Comunicacion
Organizacional de éstas, utilizando criterios sisteméaticos
que puedan poner de manifiesto su estructura y acciones.

POR SUS FUENTES

Mixta

|

Ya que aplica a la vez datos primarios y secundarios.
Primaria,porque los datos sobre los que se versa son
recogidos y, secundaria, ya que toma datos recogidos por
oiras personas y para otros fines diferentes.

MARCO EN QUE TIENEN
LUGAR

De campo

Se realizan observando el grupo o fendmeno estudiado en
su ambiente natural.

FUENTE: Adaptado por Figuera, M.T. a partir de Sierra Bravo (1991 ), pag.33-36
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2. Diseiio de investigacion

A fin de guiar el logro de los objetivos de esta investigacion y considerando que el término Disefio,
segun Christensen (1980), citado por Sierra Bravo (1994), se refiere al plan o estrategia concebida
para responder a las preguntas u objetivos planteados en la investigacion; y conociendo que si el
disefio estd bien concebido, el producto dltimo de un estudio (sus resultados) tendra mayores
posibilidades de ser valido, se da la necesidad de seleccionar un disefio de investigacion aplicado al
contexto particular de este estudio.

El tipo de disefio a utilizar en la primera fase de la presente investigacion es de caracter no
experimental o Expost-facto, basada en la clasificacion hecha por Hernandez, Fernandez y Baptista
(1991) y Kerlinger (1988), puesto que ésta se realiza sin manipular deliberadamente las variables, y
en la cual se observan los fenémenos tal y como se dan en su contexto natural para después
analizarlos.

Cabe sefialar que Sierra Bravo (1991, pag.145) define este tipo de disefio como “aquel que se se
produce cuando falta el control de la situacion inicial y el del estimulo, ya que se realiza después de
haber actuado la variable experimental" . Conceptualizaion que estd en consonancia con la de
Hernandez, Fernandez y Baptista y Kerlinger, sin embargo, difiere de éstos en la clasificacion, ya
que lo ubica dentro de los disefios experimentales.

Como bien es sabido, la comunicacion estd dada en las empresas, lo que se pretende con este
estudio es conocer la situacién actual de estos procesos comunicacionales, aunque a los efectos del
estudio se controlen variables en el analisis, con el fin de evaluar relaciones y asociaciones; y la
validez del modelo de intervencién, en dltima instancia.

Dentro de los tipos de investigacion no experimental, es un estudio TRANSECCIONAL
DESCRIPTIVO, ya que tiene como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se manifiesta
una o mas variables, en un determinado momento. Siendo alin més especificos, este tipo de disefio
podria identificarse segun Sierra Bravo (1.994, pag.335), como un disefio seccional comparativo,
puesto que la investigacion se refiere a “dos muestras distintas aleatorizadas, observadas una séla
vez, lo que permite efectuar comparaciones entre ellas”.

Con respecto a la segunda fase de la investigacion, el disefio se clasifica como METODOLOGICO,
puesto que trata de validar el Modelo Sistémico de Intervencion en Comunicacion Organizacional.
Esto implica dos conceptos basicos: Uno, verificar en qué medida las variables contempladas en este
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modelo describen las caracteristicas, politicas y practicas de comunicacién dentro de las
organizaciones. Y segundo, evaluar la posible generalizacion de los resultados de la investigacion a
otras poblaciones no investigadas.

3. Definicion conceptual y operacional de las variables

A los efectos de esta investigacion, se presenta la definiciébn conceptual de cada una de las
variables, clasificando las mismas en variables demogréficas, contextuales y de orden
comunicacional. Luego de conocer las definiciones conceptuales de sus variables, se muestra la
operacionalizacion de las mismas, a través de la conversién de variables de alta abstraccion
(variables tedricas) en variables empiricas susceptibles de ser medidas en la realidad y asi, reducir
los niveles de abstraccion de las variables hasta llegar a los indicadores; entendiéndose por éstos,
los elementos que permiten medir de manera practica el comportamiento de las variables, a nivel de
investigacion empirica.

3.1 Variables demogréficas:

e Nivel de instruccién (NI): A los efectos de este estudio, se identifica esta variable como el
grado de conocimientos obtenidos mediante los sistemas de educacion formal. Esta variable se
operacianaliza, ubicando al persanal dentra de cada una de los siguientes grados de instruccidn:
primaria, secundaria y universitaria.

o Nivel Funcional en la Empresa (NFE): Se define como la ubicacion del personal en la jerarquia
organizacional, y se operacionaliza de acuerdo a tres categorias: personal gerencial, empleados
y obreros.

e Afos de servicio(AS): Esta referida a la cantidad de tiempo transcurrido desde el momento de
ingreso a ia organizacion con carécter de trabajador de la misma. Esta variable es expresada de

acuerdo a la siguiente clasificacion: personal con menos de cinco afios en la empresa, con tiempo
de servicio entre cinco y diez afios, y con mas de diez aios.

o Aiios de experiencia Laboral (AE): Esta referida a 1a cantidad de tiempo transcurrido desde el
momento en que el trabajador comenz6 su experiencia laboral hasta el momento de realizacion
de este estudio; bien sea en esta empresa o en cualquier otra. Esta variable también es
expresada en nimero de afos de acuerdo a la siguiente diferenciacion: menos de cinco afos de
experiencia laboral, entre cinco y diez afios, y con mas de diez anos.
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3.2. Variables Contextuales:

e La historia de la organizacién (HO): Esta referida a las circunstancias que posibilitaron su
inicio, los condicionantes culturales, sociales, politicos y econémicos; asi como la puntualizacion
de las etapas en la vida de la organizacion, especificando las particularidades de cada una, asi
cama los cambios y sus causas, Serd operacionalizada en cuatro etapas: inicio, desarrolla,
modernizacion y consolidacion.

e Caracterizacién de la organizacién (CO): Son todas aquellos elementos que dan el perfil de la
organizacion y dan una idea como unidad de contexto y se operacionaliza en cuanio a: tipologia,
localizacion, mision, vision, valores, objetivos y estructura organizacional.

3.3 Variables de orden comunicacional:

Estan referidas a todos aquellos aspectos que denotan caracteristicas, atributos, conductas o
modalidades que son susceptibles de tomar valores nurnéricos diferentes, comprendidos o no dentro
de cierio limite y que estén asociados a rangos, pesos 0 escalas, de puntajes numeéricos producio o
no de ponderaciones asignadas y formulaciones o procedimientos algoritmicos.

DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES DE ORDEN COMUNICACIONAL

CUADRO N° 8
VARIABLE INDICADORES DEFINICION OPERACIONAL ITEMS

Administracion de la Responsables de la | Hace referencia a la existencia o | 1.1-1.2-1.3-1.4-1.5-
Comunicacion {(AC): Comunicacion (RC) | no de trabajadores, que tienen 21617

funcion de comunicar aspectos
Responsables de la formales de la organizacion, y
comunicacion asi  como los en qué grado cada una de ellos
supuestos que subyacen en la cumple su labor informativa.
Empresa, buscando determinar
el grado de conocimiento que | Supuestos de Esta referida a los postulados | 3.1-3.2-3.4-4.1-4.2-
posee el personal sobre estos | Comunicacion (SC) |bésicos de los fundadores, |4.3-4.4
aspectos y con qué regularidad relativos a la comunicacion,
obtiene esta informacion. verificando si se mantienen

vigentes segin el criterio de ios

trabajadores.
Formas de “presentarse” y : 3 :
representarse la org a_anizacién Uso del espacio (UE) ::;:ﬁt ec;grizl:lcna i]istrﬁ?:aig:? 3.3-3.5-38
(FPR): Es ‘el conjunto de decoracion, ambiente de trabajo.
elementos,  instrumentos vy :
demas vias que permiten llevar | Simbolos (SI) Esta referida a las imégenes, | 3.6-3.7-3.8
@ cabo e proceso de uniformes, senalizacion,
comunicacion en la Empresa. Fdl . - .

Caracterizacion de | Esta referida a la significacién | 3.10-3.11-3.12
los mensajes (CM) | de los mensajes.
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CUADRO N° 8 (Continuacién)

VARIABLE INDICADORES DEFINICION OPERACIONAL ITEMS
S I 5 e Documentos escritos | Se refiere a conocer los medios ke e by
comunicacién (FPC): 6.6-6.8-6.9-6.13-

Instrumentos que permiten la
fluidez de la comunicacién y
transmision de informacion
dentro de la Empresa. Y, cursos
principales que adopta Ia
comunicaciéon en su objetivo de
mantener la estructura y el
funcionamiento de la
organizacion,

ylo audiovisuales
(DEA)

escrifos  y/o  audiovisuales
utilizados para informar sobre
las actividades de la Empresa, y
cémo son considerados en su
objetivo de transmitir
informacion.

6.14-6.15-6.16-6.17-
6.18

Medios de
Comunicacion  QOral
(MCQO)

Se refiere a conocer los medios
orales utilizados para informar
sobre las actividades de la
Empresa, y como son
considerados en su objetivo de
transmitir informacion.

6.7-6.10-6.11-6.12

Flujo de informacion
descendente (FID)

Estéa orientada a conocer el
contenido de la informacion que
se transmite desde los altos
niveles hasta la base
descendente; si ésta tiende a
cubrir lo que deben saber y lo
que desean saber los
trabajadores.

2.1-2.2-2,3-2.4-2.5-
26-2.7-2.8-2.9-2.10
2.11-2.12-2.13-2.14
2.15-9.1-8.2-9.3-9.4
9.5-9.6-9.7-9.8-
10.11-10.18-10.20

Flujo de informaciéon
ascendente (FIA)

Hace referencia al contenido de
la informacién que se transmite
de los subordinados hacia los
niveles jerarguicos superiores.

10.3-10.4-10.5-
10.14-10.17-10.19-
10.21

Barreras o]
facilitadores de Ia
Comunicacién (BFC)

Esta referida a las condiciones
que fungen como barreras o
facilitadoras de los procesos
comunicacionales.

1-8.2-8.3-8.4-8.5-
6- 8.7-8.8-8.9-8.10
11-8.12-8.13-8.14-
15-8.16-8.17-8.18

Programas Especificos (PE):
Esta referido a conocer la
opiniébn del personal sobre el
éxito de los programas, que ha
adoptado la empresa para
incrementar la comunicacion y
participacion de sus
trabajadores en las decisiones
que afectan su trabajo y su
ambiente de trabajo.

-7.2-7.3-7.4-7 .5-

8.
8.
8.
8.
71

7.6-7.7-7.8-7.9
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CUADRO N° 8 (Continuacién)

VARIABLE

INDICADORES

DEFINICION OPERACIONAL

ITEMS

Acciones  organizacionales
{AD): Se refiere a la
caracterizacion de las
relaciones de los individuos con
la organizacién en cuanto a

Participacion e
integracion (PI)

Se refiere a la capacidad de
trabajar y hacer que los demas
trabajen colaborando unos con
otros en forma activa, facilitando
el desarrollo arménico de las

10.2-10.7-10.8-10.9
10.10-10.12-10.13-
10.16

participacion, iniciativa,

integracion, liderazgo, niveles actividades en las cuales

participa.

de implicacion y direccion.
Esta referido a la creacién de
oportunidades, a marcar pautas
que faciliten el trabajo, los
procesos, las  operaciones,
dentra de los pardmetras de
mejora continua.

Iniciativa (IN) 10.6-10.15

Se refiere a las indicaciones de
coémo realizar las actividades en
los procesos organizacionales.
Es el uso apropiado y efectivo
de la posicion que se tiene, la
capacidad de orientar, dirigir v
tomar medidas oportunas vy
adecuadas.

Liderazgo, niveles de
implicaciéon Y
direccién (EL)

5.1-5.2-5.3-5.4-10.1
10.22-10.23-10.24

4. Unidad de estudio y de analisis:

E! universo lo constituyen el total de los trabajadores de la Compaiiia Gaseosas Orientales (GOSA) y
Cervecerfa Polar de Oriente, C.A. (CEDEORCA), sin embargo, realizar un anélisis de dicha poblacion
resultaria bastante extenso y por ello, para ejecutar el proceso de investigacion se extrae una
muestra que "refleja la conducta del universo y permite analizar las conductas del total de la
poblacion”. (Ander-Eqg, 1982, pag.57).

La unidad de anélisis esta constituida por las respuestas de los trabajadores de ambas empresas al
instrumento, la revision los documentos organizacionales y las entrevistas realizadas a los Gerentes
de Relaciones Industriales y Recursos Humanos de sendas empresas, para contextualizar la
naturaleza, facitibilidad y el alcance del estudio.

4.1. Tipo de muestreo:

La muestra utilizada, segin la clasificacion adoptada por Ander-Egg (1982) es de tipo no
probabilistica, con afijacion proporcional, con reemplazo, que se caracteriza por la eleccion de un
grupo de personas que se consideran representativas del fendmeno a estudiar, por pertenecer a la
organizacion en diferentes estratos y areas funcionales.
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El término afijacion proporcional significa que "la cantidad de elementos de cada estrato de la
muestra debe ser proporcional a la cantidad de elementos de cada estrato de la poblacion (...)".
{Ander-Egg, 1.982, pag 58).

Para el calculo de la muestra se utilizé como universo el total de los trabajadores de cada una de las
compaiiias, para el momento de presentar el anteproyecto de grado. Esta poblacion es de 753
trabajadores en el caso de CEDEORCA (E1), distribuidos en ocho gerencias y de 333 trabajadores
en el caso de GOSA (E2), los cuales estan agrupados en seis gerencias.

CEDEORCA: GOSA:;

C1: Gerencia General G1: Gerencia de Administracion

C2: Gerencia de Elaboracién G2: Gerencia de Produccion

C3: Gerencia de Aseguramiento de Calidad G3: Control de Calidad

C4: Gerencia de Servicios de Planta G4 Gerencia de Recursos Humanos
C5: Gerencia de Envasado G5: Centro Automotriz

CE. Gerencia de Relaciones Industiriales GE. Cerencia de Ventas

C7: Gerencia de Administracion
C8: Gerencia de Auditoria

Para los efectos de nuestro estudio, la poblacion se ha dividido intencionalmente en tres estratos -
gerente, empleado y obrero -, considerando el cargo desempefiado. Esta clasificacién se hizo con la
finalidad de homogeneizar la poblacion, puesto que las denominaciones de cargos diferian en ambas
compaiiias.

"Una muestra estratificada es aquella que se obtiene separando los

elementos de la poblacion en grupos diferentes o subpoblaciones llamadas

estratos y luego se selecciona una muestra aleatoria simple de cada estrato

(seleccion al azar). La muestra estratificada tiene la ventaja de lograr mayor

precision en las estimaciones, lo cual ocurre con la disminucion del tamafio
del error estandar...". ( Ander-Egg, 1982, pag .56).

Adicional a esta clasificacion por nivel en la organizacién (NFE), a la hora de procesar los datos se
clasificaron los individuos por afios de servicio (AS), afios de experiencia (AE) y nivel de instruccion
(N1). Esto con la intencion de controlar el efecto de maduracion presente en los sujetos participantes
del estudio.
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ESTRATIFICACION DE LA MUESTRA

CUADRO N° 9
CEDEOFR.CA GCSA

ESTRATOS | C1 €2 €3 €4 C5 C6 C7 C8 C9 C10)GT G2 G3 G4 G5 G6 G7| TOT %
Gerencial 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 1.57
Empleado 11| 25| 22| 59 | 3| 4 3 10 | 23 | 67 40 141 2 [ 30| 3 | 50| 480 44.20
Obrero 1 40 3 80 | 322 2 0 0 16 5 34 (k=] 13|10 2 0 2 588 54.24
TOTAL 43 | 52 | 29 [ 103 | 382 | 42 | 42 4 27 | 29 J102| 110 | 28 | 3 | 33| 4 | 53 | 1086 | 100.00|

% 3. 4. 2.67) 9.48] 35.17] 3.87| 3.87 U.3m 2.67) 9.39] 10.13| 2.58] 0.28} 3.04] 0.37| 4.581 100.00

4.2. Tamaifio de la muestra:

La formula estadistica que se usa para el calculo de muestras de poblaciones finitas, segun Sierra
Bravo (1994) es la siguiente:
FORMULA MUESTRAL : ZA2*N*(P*Q)
[ (N-1)*E*2]+[Z22*(P*Q)]

Los valores de cada elemento de la formula son los siguientes:

Z: En este caso se asume un nivel de confianza del 95%, al cual le corresponde un valor tipificado de
z=1,96.

E: (Error de estimacion) Se asume un margen de ervor del 6% pues, en los estudios de Ciencias
Sociales, es el minimo valor teérico que permita garantizar la confiabilidad y representatividad de la
muestra y sus resultados.

p: Es la probabilidad estimada en un 50% de la presencia de las caracteristicas que se piensan medir
en la muestra.

g: Es la probabilidad estimada de la no presencia de |as caracteristicas que se piensan medir en la
muestra, (1-p)

N: Son el total de personas que conforman las organizaciones. Para el momento de hacer esta
investigacion eran de un total de 333 para GOSA y 753 para CEDEQORCA.

Sustituyendo:

1,96 2 * 1086 * (0, 50 * 0,50 )
[ (1085)* 0,06 2]1+[1,96"2*(0,50*0,50)]

n= 214 trabajadores
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El tamafio de la muestra es de doscientos catorce (214) trabajadores [sesenta y siete (67) para GOSA
y ciento cuarenta y siete (147) para CEDEORCA], con un nivel de confianza del 95% y un error de
estimacion del seis por ciento (6%).

4.3. Disefio muestral:

El disefio de la muestra se hizo al azar pues,

"La seleccion de los individuos debe hacerse en cada estrato mediante una

eleccién al azar independiente, con probabilidades iguales para todos los

elementos, es decir, que cualquiera de las unidades 6 elementos que

componen el universo tiene las mismas probabilidades de quedar incluido

en la muestra.(Ander-Egg, 1.982, pag 58).
Para ello se enumeraron todas las unidades que conforman la muestra en nimeros sucesivos,
donde cada sujeto seleccionable sustituy6 a uno - que siendo escogido - no estuvo presente al

momento del estudio, es decir, se previo seleccion con reemplazo.

Para la determinacién de la proporcién se utilizé la férmula de la fraccién del muestreo, obteniendo
asi el porcentaje que ese estrato representa dentro de la poblaci6n.

Fraccion muestral:
fm= n/N
fm=214/1086 = 0, 1971
Posteriormente se estableci6 el nimero de personas que conforman ese porcentaje, para establecer
la distribucion de la muestra por estratos. Qued6 conformada de la siguiente manera:

DISENO MUESTRAL
CUADRO No.10
ESTRATOS UNIVERSO FRACC. MUESTRAL MUESTRA
Personal Gerencial 17 X 0.1971 = 3
Personal Empleado 480 X 0.1971 = 95
Personal Obrero 589 X 0.1971 = 116
TOTAL 1086 214

Para la escogencia al azar de las personas a encuestar se procedié a enumerar a todos los
individuos de cada estrato y se procedi6é a calcular el coeficiente de elevacion, con la siguiente
formula:
COEFICIENTE DE ELEVACION ( CE )=N/n
CE = 5.0748
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Este resultado indica que la muestra obtenida esta incluida 5,07 veces en el universo.

5. Procedimiento de la investigacion:

5.1. Técnicas de recoleccion de la informacién:

En la presente investigacion se consideraron varias técnicas de recoleccion de la informacién; las
cuales fueron clasificadas en dos fases: Exploratoria y metodolégica.

5.1.1. Fase exploratoria:

Con el objeto de abordar la teratica de este estudio se identificaron como fuentes de informacion las

siguientes:

¢ Revision de la literatura: Se consultd la bibliografia que fuese (til para los propdsitos de este
estudio, reuniendo la informacion de todos aquellos aspectos que versan sobre la comunicacion
organizacional y las rigurosidades metodoldgicas y estadisticas, seleccionando los temas mas
importantes y recientes para elaborar el marco teérico y discernir el modelo que sirviera de guia
para cumplir los objetivos planteados.

e Revision de documentos organizacionales, ya que ellos forman parte de los procesos de
coomunicacién. Especificamente se hizo una revision de tres tipos de documentos
organizacionales:

Los que se refieren a su constituciéon y sentido, la declaracién de principios de ambas
empresas, los cuales condensan la definicion de la misién, valores y politicas que las rigen.
Los que tienen que ver con la estructuraciéon, ordenamiento y normatizacién de sus
actividades, tales como reglamentos de trabajo, manuales de funciones y de procedimientos.
Otros documentos, cuyo principal objetivo es dar a conocer informacién tanto a sus
empleados como a los diversos publicos externos, por ejemplo, boletines, catalogos, folletos
de presentacion, informes de labores, entre otros.

o Entrevistas con los gerentes de Relaciones Industriales y Recursos Humanos de CEDEORCA y
GOSA. A través de ellas, se obtuvo una aproximacion de los hechos y fenémenos que componen
la realidad a estudiar, determinandose las necesidades de ambas empresas, el ambito de la
aplicacion del estudio, la importancia del mismo, y la factibilidad de realizario.

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo lll: Marco Metodoldgico UCAB-RRIl 1988-M.T.F.G. Pdg. 49

5.1.2. Fase metodoldégica:

En la presente investigacion se consider6 el cuestionario como la técnica de recoleccién de
informacion méas adecuada para la medicion de la comunicacién organizacional, dado que los datos
son primarios, es decir " (...) se obtienen directamente de la experiencia empirica y surgen como
producto de la investigacion que se lleva a cabo". (Briones G., 1990, pag.80).

La seleccion y utilizacién del cuestionario como la técnica mas idénea se debié fundamentalmente a

una serie de ventajas:

» Esun hecho masivo que puede llegar a todas las personas, permitiendo recoger gran cantidad de
informacion de manera simultanea; a su vez, sirvi6 de gran ayuda para obtener respuestas
uniformes, pues el cuestionario se elaboré con lenguaje sencillo y estandarizado que brindaba
claridez y sencillez en su interpretacion.

» Fue presentado en forma an6nima; esto permiti6 mayor libertad para responderio, asi como la
calidad y sinceridad de la data recolectada.

» De igual manera, el cuestionario result6é ventajoso en cuanto al tiempo y administracion, pues no
requeria de ningun tipo de habilidad y entrenamiento para responderio. A su vez, es una técnica
de bajo costo en relacion con otros métodos de recoleccién de informacion.

5.2. Validacién del instrumento de recoleccién de la informacién:

Una vez disefiado el cuestionario inicial (Anexo A), para asegurar la validez del mismo, fue sometido
a la revision de cuatro jueces expertos (Gerente de Relaciones Industriales de CEDEORCA, Gerente
de Recursos Humanos de GOSA, Jefe de Relaciones Institucionales de CEDEORCA y Gerente de
CEDESA), por sus conocimientos sobre los medios de comunicacién implantados en las empresas,
estudios y cargos desempefiados.

En cuanto a la forma y fondo ( validez aparente ), fueron consultados dos expertos en elaboracion y
aplicacion de instrumentos de recoleccion de informacién (Consultor de Recursos Humanos/Profesor
de estadistica de la UCAB y Gerente de Planificacion Estratégica de Recursos Humanos Empresas
Polar/Profesor de la UCAB).

De la revisién de los jueces expertos, surgieron algunas modificaciones en la redacccion de las
preguntas del cuestionario, con la finalidad de hacer el contenido lo suficientemente explicito, claro,
comprensible, asi como las instrucciones y las alternativas de respuestas.
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Luego de esta revision, se elabord el cuestionario estandarizado en su forma final (Anexo B) y se
procedié a su aplicacion. Para ello, se coording con la alta gerencia de ambas compaiiias, el lugar,
fecha y hora de aplicacion del cuestionario.

5.3.Estructura del cuestionario:

En el aparte 3.3 de este capitulo ( Operacionalizacion de las variables), se muestran los items
correspondientes a cada variable.

El cuestionario fue formulado , especificando el tipo de preguntas mas adecuadas para obtener de la
poblacion encuestada, los datos o informaciones que sefialan los indicadores contemplados en este
estudio.

En este sentido, fueron agrupadas las preguntas, segun la contestacion que admita el encuestado,
segun la naturaleza del contenido de las preguntas y segun su funcion en el cuestionario.

Segun la contestacion del encuestado, esta constituido por dos tipos de preguntas:

e Cerradas, en los casos que se requirieron respuestas muy precisas sobre cuestiones de hecho.
Estas dan opcion a dos respuestas; generalmente, si o no.

o Categorizadas, en los casos que no sélo interesa el si o no, sino mas bien, la especificacion.
Estas dan al encuestado, la posibilidad de elegir su respuesta entre una serie de alternativas.

En relacion a la naturaleza del contenido, se utilizaron fundamentalmente, dos tipos:

 Las de identificacion, que se referian a las caracteristicas bésicas de la muestra; son
especificamente, las variables demogréficas que se mencionan en el aparte 3.1 de este
capitulo. Constituyen variables independientes principales, respecto a las cuales se puede hacer
la hipétesis o suposicion que influyen en las variables dependientes a estudiar.

e Las de informacion, buscando conocer, por ejemplo, la existencia de determinado medio de
comunicacion. También se contempla, dentro de las preguntas categorizadas, si por ejemplo,
desconoce o no la existencia de programas en la empresa.

e Las de opinion, que pretendian indagar sobre el punto de vista de los encuestados en relacién a
las preguntas que se planteaban.

Segun su funcién en el cuestionario, se encuentran a lo largo del mismo,

¢ Las preguntas filtro, que se realizan previamente a otra pregunta, a fin de eliminar a las que no
les afecta ésta.
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5.4.Procesamiento de datos:

5.4.1.Procesamiento cualitativo de datos:

Recabada la informacion a través de los documentos organizacionales, se procedid al analisis de
contenido de los aspectos que contempla el modelo de Restrepo y Rubio, estableciendo una matriz
de resultados, en donde se presenta un esquema con categorias comunes para describir aquellas
caracteristicas de ambas organizaciones.

5.4.2.Procesamiento cuantitativo de datos:

Una vez categorizadas y codificadas las alternativas de respuesta, se procedié a cargar los datos en
Excel 7.0, que tiene todas las aplicaciones y formulas necesarias para poder realizar un estudio
completo de los datos (calculo de la prueba t, chi cuadrado, prueba de Wilcoxon de suma de rangos
para muestras independientes (Berenson y Levine, 1992) y el coeficiente de asociacion Gamma de
Goodman y Kruskal (Sierra Bravo, 1991).

Los procedimientos estadisticos que se utilizaron fueron los siguientes:

5.4.2.1. Medidas estadisticas descriptivas para cada variable:

Para el andlisis e interpretacion de los datos, se emplearon medidas descriptivas que representan las
propiedades de tendencia central y de dispersién, a fin de extraer y resumir las principales
caracteristicas de los datos.

Cabe destacar que, si bien esta reduccién del conjunto de observaciones a una medida tipica, es muy
0til y precisa, por razones operativas, expositivas, de sintesis y comparativa, como todo resumen sélo
logran una simplificacion mas o menos alejada de la realidad.

- Calculo de medidas de tendencia central,

Media aritmética ponderada (X): Nos permitié obtener un promedio que tiene en cuenta, la
importancia de cada valor sobre el total. (Levin, 1988, pag.80)

X=[(Ex*f) /2]
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Esta medida de tendencia central es adecuada al tipo de escala de las variables estudiadas,
al objetivo que se busca y al modelo de distribucién de los datos.

- Célculo de medidas de dispersion:

Desviacion estandar (SD): para obtener el promedio de desviacién de las puntuaciones con
respecto a la media.

Sd = raiz [((Sfy*x%) / £ f1) = (€ x*F1) / T £1)?]

Para el andlisis de los resultados de la opini6bn general se tomaron los valores de las medias
ponderadas y desviaciones estandar; los cuales fueron discriminados de acuerdo a los siguientes
parametros de decision:

e Aspectos a mantener (media >Vc, sd < Vc)

e Aspectos a analizar (media >Vc¢, sd > Vc)

® Aspectos a mejorar (media <\/c)

Los valores criticos representan la media y la desviacién estandar de la escala de medicién de cada
variable. Por ejemplo, en una escala de 5 puntos , los valores criticos serian X= 3.00, sd = 1.41.

5.4.2.2 Inferencia estadistica:

Dado que en todo resultado obtenido de una encuesta, existe el problema de su validez respecto a
toda la poblacion, nos propusimos en esta seccion, determinar a través de pruebas de hipétesis,
“...que no hay diferencia entre los resultados obtenidos en la practica y los teéricos; postulado que
nos lleva a confirmar la precision del instrumento o procedimiento utilizado”.(Rivas, E., 1984,
pag.20).

Cabe destacar, que el logro de este objetivo, depende de ciertos factores como el nimero de datos y
variables a utilizar, nivel de medicién a usar y precision esperada, entre otros. Es por ello, que se
aplicaron las pruebas de hipdtesis que mejor se ajustaron a estos factores.
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En este sentido, la inferencia estadistica estara orientada a cumplir con dos propdésitos esenciales:

1. Comparacioén de grupos:
Como se tienen dos muestras independientes, el anélisis estadistico de los datos, pretende hacer
la inferencia o deduccion si los resultados obtenidos en las muestras, expresan diferencias
significativas en las poblaciones de que proceden o, si por el contrario, no es asi por ser
atribuibles dichas diferencias al azar muestral.

Se empled en primer lugar, L.a prueba t para la diferencia de medias de dos muestras con
varianzas distintas, en donde “... se incluyen por separado estimaciones de varianza en la
prueba estadistica, en tanto que el valor critico de t se obtiene ponderando el valor critico de cada
muestra por su varianza en la media”. (Berenson y Levine, 1992, p4g.421).

La formula a aplicar es la que se expresa a continuacion:

t= (X1 — Xy) / raiz(S,’/n; + S;n?%)
Si el t obtenido es mayor que el t critico se rechaza la Hy y si es menor, no se acepta ésta.

Ahora bien, el usar la prueba t de dos muestras requiere hacer un grupo de premisas estrictas.
De hecho, se requiere que las dos muestras independientes se obtengan en forma aleatoria de
poblaciones normales con varianzas iguales y que los datos se midan en, por lo menos, una
escala de intervalo. No obstante, en este estudio se obtuvieron datos del tipo ordinal.

En este sentido, utilizamos un procedimiento no paramétrico —de manera alternativa-, conocido
como prueba de Wilcoxon de suma de rangos para muestras independientes, que ha
demostrado ser casi tan poderosa como su contraparte clasica bajo condiciones apropiadas para

la ditima, y es probable que sea més poderosa cuando no se cumplen las premisas de la
prueba t.

la regla de decision es rechazar la hipétesis nula si el valor de T, es menor o igual al valor
critico inferior .”Para muestras grandes, es decir, n, Y n, son 210, la prueba estadistica T, tiene
distribucion aproximadamente normal, y en este caso se utilizd la siguiente ecuacion de
aproximacion de muestras grandes”(Berenson y Levine, 1992, pag.564).

Z=((T1=PLu)/ O )
donde T, es la suma de los rangos asignados a las n, observaciones en la primera muestra.

K es el valor medio de T4, o = *(n + 1)/2

O t1 s la desviacion estandarde T1; G 1 =raiz (n4* np (n+ 1)/12) , y n4=n,,
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2. Equivalencia de los grupos en las variables de control :
Esto se realizé aplicando la prueba xz de independencia en una tabla R * C, dado que

se procesan variables cualitativas de escala ordinal o nominal. Este test se utilizé para
ver si se puede rechazar o no Ia hipétesis nula que la percepcidn sobre la incidencia de
las variables dependientes consideradas en este estudio sobre la Comunicacion
Organizacional, no es distinta segtn las variables demograficas o de control. [Nivel de
Instruccion (NI), nivel funcional en la empresa (NFE), afios de servicio (AS) y afios de
experiencia(AE)].

La formula es la siguiente,

X =3((fo -2/ )

siendo, f; las frecuencias realmente obtenidas y f; las frecuencias tedricas.

Ahora bien, dado que chi cuadrado sélo indica la existencia de asociacion, pero no mide el
grado de ésta, consideramos pertinente complementar este objetivo con el empleo del
Coeficiente de asociacién Gamma de Goodman y Kruskal, ya que se ajusta a variables
de escala ordinal.

Para hallarlo , en el caso de tablas de contingencias, se computa

“la frecuencia de las concordancias, f., que es igual a la suma de los
productos de los valores de cada casilla por la suma de los valores de
las casillas, que cada casilla tiene a la vez debajo y a la derecha. La
frecuencia de las inversiones, f; es igual a la suma de los productos de
los valores de cada casilla por la suma de los valores de las casillas, que
cada casilla tiene a la vez debajo y a |a izquierda. (Sierra Bravo, 1991,
pag.514).

La férmula es la siguiente,

y = (fe - i ) (fc + f;)
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CaPiTULO IV:
ANALISIS Y DiISCUSION DE RESULTADOS
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1. Andlisis cualitativo de variables contextuales:

A través de las variables que se presentan a continuacion, se busca identificar aquellas caracteristicas

de las organizaciones en estudio, que inciden en forma directa o indirecta en sus procesos
comunicacionales. Por lo tanto, se pretende en cada caso reconocer las maneras en que cada una de

éstas variables influye y condiciona

Comunicacion Organizacional.

- limitando o posibilitando — los procesos y préacticas de la

Esta primera parte del analisis de resultados, constituye el punto de referencia para evaluar las

acciones especificas de comunicacién en las empresas.

1.1. Variable “La Historia de la Organizacion” (HO):

Contempla la puntualizacion de las etapas en la vida de la organizacion, especificando

particularidades de cada una, asi como los cambios y sus causas.
LA HISTORIA

CUADRO N°11

CERVECERIA DE ORIENTE, C.A.

GASEOSAS ORIENTALES, 5. A.

INICIO

Cerveceria Oriente, C.A. fue registrada el 15 de Septiembre de
1948. Forma parte de  Empresas Polar, siendo la segunda de las
cuatro plantas que funcicnan en el pais.

El sitio escogido para asentar la empresa estaba justo en la via de
comunicacién con el resto del Oriente y el Sur del pais, el Km. 15 de
la antigua Carretera Negra. Sin embargo, lo alejado del sitio, hizo
necesario construir un campamento para ubicar la gente que
trabajaba en la construccién. Este campamento se mantiene en la
actualidad.

La construccion de la planta comenzo en Abril de 1949 y el primer
embotellado se realizé en Marzo de 1850, alcanzando 262.930 litros
al mes. La planta arrancé con un solo tren de envasado y la
primera llena fue de “botellén”. En esa época las cajas de cartén
donde se mercadeaba el producto, debian llenarse y cargarse
manualmente.

En Septiembre de 1950 se instald el primer tren de latas que
envasaba 250 latas por minuto. Las latas venian de Estados Unidos
y constituyeron una verdadera novedad en el mercado, En 1956, se
instalé una tercera linea para envasar "Polarcita” y en 1958, una
cuarta para llenar “Tercio”.

Cerveceria de Oriente producia y vendia al mismo tiempo su
producto. No fue nada fécil penetrar en un mercado copado por la
“competencia” y en las condiciones mas adversas. Fue una larga y
dura batalla la que debieron dar los pioneros en la conquista de ese
tan ansiado mercado.

Muchas fueron las dificultades que se debieron sortear y una de

.| ellas fue la comunicacién. La planta no contaba con linea telefénica

y para su comunicacion utilizaban una pequefia radio que se
encendia a las doce del mediodia. Tampoco existia conexion con
red eléctrica externa y se generaba la electricidad con tres plantas:

| dos de 200Kw. Y una de 300 Kw. Esta situacién requeria de un gran

.| esfuerzo de mantenimiento, ya que en las horas pico habia que

trabajar con una sobrecarga del 10% de las méquinas.
Posteriormente se adquirié una turbina a vapor que tenia la ventaja

| de utilizarse en el calentamiento de las pailas de cocimiento,

En cuanto a los beneficios sociales, el primer contrato colectivo de
la Empresa data de 1953, firmado con el Sindicato Independiente

| de Trabajadores de Cerveceria de Oriente. Ese contrato fue

catalogado como el mejor de su drea, después de las petroleras.
Tenia beneficios como servicio médico, transporte, equipo de
béisbol e indemnizacién de antigliedad como derecho adquirido.

La Empresa Gaseosas Orientales, S.A., se funda el 16 de Julio de
1941, por el Sr. Diego Cisneros y el Sr. Roberto Monsanto, siendo
asi la segunda embotelladora que se fundaba en el pais. Es
registrada con el derecho exclusivo de fabricacién, distribucién y
ventas de Pesi-Cola.

El sitio escogido para fundar esta empresa fue una casa ubicada en
la calle Juncal de Barcelona con un capital de 100.000 Bs. Y en el
afio de 1843, debido a su rapido crecimiento fue trasladado al local
donde funciona actualmente, en el Km. 14 de la Zona Industrial Los
Montones, sector Ojo de Agua, Barcelona. Para esa época se
construyd en los terrenos dos galpones pequefios, uno en donde
funciona actualmente produccién, instalandose alli las maquinarias
que operaban en la calle Juncal y el otro galpén, donde labora el
taller mecénico, sin haber modificaciones hasta la fecha.

La planta arrancé con un sélo tren de llenado y la primera llena fue
de botellas de 12 onzas de contenide y una produccién promedio de
300 cajas de refrescos al dia, que eran distribuidos basicamente en
las poblaciones de Puerto la Cruz, Barcelona, Anaco, El Tigre y San
José de Guanipa. Para distribuir el producto la empresa contaba
con una flota de 10 camiones.

En este pericdo las botellas que se utilizaban eran importadas y el
disefio del envase era sélo de tamafio familiar. Las gaveras y las
paletas se fabricaban de madera en una carpinteria ubicada en la
parte posterior de la planta, el llenado de estas gaveras era
netamente manual.

Debido a lo alejado de la planta, las dificultades se hacian
presentes, la planta no contaba con linea telefénica y tampoco
existia conexion con red eléctrica para lo cual utilizaban plantas
eléctricas que generaban la electricidad. El agua utilizada era
almacenada en tres tanques pequefios de hierro y se trataba el
agua en una pequefia planta que poseia la empresa.

A pesar de los grandes esfuerzos que caracterizaban este inicio
industrial, Gaseosas Orientales fue imponiéndose en el mercado
desplazando a muchas empresas del ramo, como Cola Bambi,
Cola Cadete, Colita San Tomé, Coca Cola, Dumbo, San Antonio,
entre otras.

Viejos vendedores de la época recuerdan duras batallas que tenian
que librar con la competencia y asi lograr su consalidacién como el
primer productor de refrescos a nivel regional y nacional.
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A comienzos de la década de los 60, el pais experimentd violentos
cambios politicos y econdmicos con la llegada de la demacracia.

'| Cerveceria de Oriente no escapé a esa transformacion y comenzo

también a modernizarse con los primeros programas de
mecanizacién. Al comienzo de la década, la planta ya estaba

| produciendo un millén de litros al mes y para finales de los 60, cinco
*| millones por mes.

En el érea de envasado se experimentaron cambios importantes,
se instalaron dos lineas adicionales de llenado mas modernas y fue
creciendo la automatizacién. En el area de elaboracién, en 1965 se
logro realizar por primera vez realizar 12 cocimiento por dia.

.| Actualmente se realizan 24.

La infraestructura de la planta fue creciendo y modernizandose, se
instalaron trenes més rapidos, llenadoras de alta velocidad, silos de
més avanzada tecnologia, pailas de cocimiento con materiales mas

- :_ adecuados y un pasteurizador importado directamente de Alemania.

En 1962, aproximadamente, la planta se conecté por primera vez a
la red de CADAFE y se comenzd a llevar la contabilidad con
equipos mecanizados. Hasta ese momento el trabajo contable se
hacia a mano.

A medida que la parte productiva de la planta crecia y se

— | modernizaba, la gente de ventas continuaba con su trabajo, y para

finales de la década de los 60, POLAR ya dominaba, en buena

~ | parte el mercado cervecero en el oriente del pais.

Durante este periodo se logra incrementar la automatizacién y por
ende, la produccién, reduciéndose la masa obrera requerida
anteriormente en un 50%. Se instalan dos lineas de embotellado y
se inicia la produccion de latas, ésto se debid a la adquisicion de
nuevas maquinarias, equipos, tecnolagia, asl comao la afiliacién de
la planta con la red eléctrica CADAFE.

Otro cambio importante fue la instalacion de lineas telefénicas y
radios transmisores asi como la adquisici5n de una planta de
tratamiento de agua de mayor capacidad a los anteriores y tanques
de almacenes en acero inoxidable.

Gracias al incremento en la flota de camiones aparece la
zonificacién, incrementandose las ventas. El sistema de distribuciéon
estaba conformado por camiones gque cubrian una extensa ruta
para llevar el producto. Simultineamente al proceso de zonificacion,
la operacién que originalmente se concretaba a la elaboracion y
venta de Pesi-Cola también crece en sus productos. A medida que
el mercado asi lo exigia, se fueron elaborande nuevas marcas,
entre las cuales se puede mencionar: Chinotto, los sabores Hit de
naranja, Kolita, luego pifia, uva, manzana, refrescos dietéticos como
Pesi-ligera, Chinoto light, frescolita con personalidad propia, la
soda, aguakina Schweppes, y el agua mineral Nevada.

Por otra parte la infraestructura de la planta fue creciendo y
medernizandose, es asi como el 1 de Julio de 1978 se funda la
Enlatadora de Oriente, S.A (EDOSA), con un capital de 12 millones
de bolivares, y el 28 de Mayo de 1988 se funda la Embotelladora
Neveri S.A. (ENSA) con un capital de 6 millones de bolivares. Estas
embotelladoras funcionan en las mismas instalaciones fisicas de la
planta.

Ademas, en 1980 con la incorporacion a la organizacién Pepsi-Cola
de empresas como Central Azucarero Portuguesa, Refractarios del
Caroni, Liquid Carbonic de Venezuela, Concentrados Nacionales y
Tapas Corona, Gaseosas Orientales, abarata los costos de |a
materia prima. También consiguen la fabricacidn de las botellas en
el pais a través de Produvisa, Owen llincis de Venezuela.

El 12 de Mayo de 1987, Panamerican Beverages Inc.(PANANCO)
establece la alianza en Venezuela, es una fecha de drasticos
cambios en la estructura gerencial, en los lineamientos y politicas
de GOSA, dado gue se destfinara, de ahora en adelante, a producir
y comercializar Coca-Cola, que anteriormente era su competidor
mas fuerte en el mercado refresquero. Por oftra parte, no hubo
cambios en la organizacién estructural, ni en los beneficios
colectivos del personal, ni en su infraestura.

MODERNIZACION

La década de los afios 70 es fundamental para el crecimiento de
Empresas Polar y, por supuesto, para Cerveceria de Oriente, el
aumento de la demanda es tan vertiginoso que plantea enormes
retos a fin de cubrir su crecimiento.

Cerveceria de Oriente experimenté cambios sustanciales. Hasta
ese momento la planta habia crecido en forma gradual, mediante
ampliaciones sectoriales. A partir de aqui se dio un verdadero salto,
siendo la transformacion mas significativa la separacién entre la

| produccién y las ventas con la creacién de las dos distribuidoras:
| Distribuidora Polar de Oriente, C.A. (DIPOLORCA) y Distribuidora
_| Polar del Sur, C.A. (DIPOSURCA).

-| También en el area productiva la transformacion fue fundamental,

no solo en los aspectos bésicos del proceso en si, sino en la
ampliacion fisica de la planta. El hecho mas significativo de esta

/| década fue la instalacion de los tanques cilindros-cénicos que
| fueron la gran innovacion de la década, pues permiten realizar los
| procesos de fermentacién y maduracién de la cerveza en un solo
'| tangue que estaba ubicado en forma vertical y no horizontal, con lo
| cual se ganaba mucho espacio. Cerveceria de Oriente fue |a
+| primera en el uso de esta tecnologia, la cual se instalé en la nueva

planta que se construia en San Joaquin, Estado Carabobo. La
produccion se aumenté primero a 12 millones de liros mensuales,
luego a 18, después a 22 y finalmente a 30 millones de litros por
mes.

Una vez tomada la decision de crecer, no se ha parado en ningtn
momento. Practicamente se ha construido una planta nueva,

-| proceso que se consclidé con la celebracion de sus 40 afios. Todos
| estos cambios influyeron notablemente en la estructura organizativa

de Cerveceria de Oriente, y practicamente todos sus
departamentos sufrieron modificaciones. Desde ese momento,
Cerveceria de Oriente ha sido dirigida por ingenieros.

Fue en esta época - 1975- cuando Cerveceria Oriente, en su
empefio conservacionista, construyd la planta de tratamiento de
aguas residuales (PTAR), lo cual significdé un gran esfuerzo
tecnoldgice que sirvié de modelo para la construccién de las demas
plantas de tratamiento de Empresas Polar.

Si bien es cierto que luciera paraddjico no referirse a esta etapa en
GOSA. Es conveniente aclarar que la planta se encuentra en un
estado en donde se mantienen las estructuras iniciales de planta
fisica y de formulacién de productes. Quizés orientado por el
concepto mas de planta local-regional que el de megaplanta de su
vecina CEDEORCA.
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.| Cerveceria de Oriente se ha caracterizado siempre por ser una
| planta pionera en una serie de pruebas de tecnologia.

Los
aumentos en el drea de cocimiento, hasta llevarlos a cuatro lineas,

/| permiten hoy en dia, garantizar un cocimiento por hora. El érea

| puede trabajar por 4 turnos los 7 dias de la semana para una

produccién de 7 millones 400 mil litros semanales.

| En el afio 1983 se ha llevado ha cabo la consolidacién de la

empresa, tanto en el aspecto operativo como en el aspecto fisico-

| estructural de la planta. Actualmente, tiene una capacidad instalada

de 30 millones de litros por mes y la ponen en funcionamiento algo
mas de 700 trabajadores, que desempefian sus labores en el mejor
clima laboral y con unas condiciones de trabajo garantizadas por un
excelente contrato colectivo, dificilmente superable en el pais.

Entendemos que la organizacion se considera consoclidada, por
cuanto no existen planes aclugles de modificaciones, aunque
fuesen elementales.

Una hipétesis que se puede indicar al respecto, es que los nuevos
duefics: PANANCO DE VENEZUELA, al no tener competencia y
cubrir la zona con una planta muy superior a la que disponia
COCACOLA DE VENEZUELA en Cumané, puede darse el lujo de
seguir "ordefiando” la vieja planta de "Los Montones".

Fuente: Maltincito Abril-Junic 1991,
Afio 18 N# 212, Pag. 5-12

Fuente: Entrevistas semi-estructuradas de tipo exploratorio
realizadas a trabajadores con mas afios de servicio en la

Empresa,

EN LINEAS GENERALES...

A simple vista, la historia de ambas plantas —una de cerveza y la otra de refresco- que comparten
mercados, depositos de agua subterrdnea provenientes del Neveri, usuarios de los mismos servicios
publicos de la zona, la mano de obra disponible de Barcelona y zonas adyacentes, hace que luzca
como un horizonte comn para ambas empresas.

Lo diferencial en la historia de ambas empresas, sea quizas las practicas culturales y organizacionales
derivadas de la ideologia y creencias, tanto de la familia Mendoza como de la familia Cisneros. Con el
aporte para CEDEORCA de la cultura europea-alemana y del aporte de la cultura cubana en la planta
refresquera. Hechos estos que marcan sendas diferencias, tanto en las practicas gerenciales y
supervisorias, como en los sistemas, estilos y productos de la comunicacion organizacional.

1.2. Variable “Caracterizacion de la Organizacién” (CO):

A través de esta variable, identificar la mision, visién, valores, objetivos generales de las empresas y
de las unidades estructurales que la conforman.
CARACTERIZACION DE LA ORGANIZACION

CUADRO N°12

~ CERVECERIA DE ORIENTE, C.A. . GASEOSAS ORIENTALES, S. A.

Producir y comercializar bebidas gaseosas de acuerdo con las
, manteniendo un espiritu de
innovacién que asegure Gptimos nivel

- Ser lideres en la preduccién de Cerveza y malta al costo mas
~ bajo posible, satisfaciendo las necesidades de nuestros clientes
3 y consumidores, garantizando los estdndares de calidad,
actualizada vy flexible,
- conservando el medio ambiente y contribuyendo al desarrollo
- de la comunidad donde estén ubicadas sus actividades.

1 = calidad

normas de exe en

de productividad, calidad y

manteniendo una  tecnologia servicio. Continuar desempefiando el liderazgo de la industria de
bebidas gaseosas, observando el cumplimiento de las normas
éticas sobre las cuales la empresa ha basado tradicionalmente su
conducta y actividades, asi como atender el desarrollo y bienestar

de nuestro personal
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Cerveceria de Oriente, C.A. serd una de las cerveceras mas
destacadas del mercado regional. Haremos crecer nuestra
presencia en el mercado nacional y en los mercados de nuestra
region, a fin de ubicarnos entre las quince cervecerias
- principales del mundo para el afio 2015. Aumentaremos
nuestro volumen de produccién y presencia en los mercados.

Gaseosas Orientales, S.A. seguiréd fortaleciendo su posicién de
lider en la industria regional de bebidas gaseosas, mediante el
cumplimiento de los objetivos estratégicos, para asegurar su
presencia como productor y comercializador.

VALORES ORGANIZACIONALES

Visién de futuro. Empresas Polar tiene un compromiso en el
largo plazo con Venezuela y trabaja con esmero para cumplirio.
Buscara oportunidades en otros mercados con lo mejor de su
experiencia y experticia propia o disponible en el mercado.
Etica. Las relaciones de Empresas Polar con sus clientes,
consumidores, trabajadores, suplidores y competidores, estén
fundamentadas en los mas altos principios de ética,
trascendiendo el marcoe legal. Para ello se seleccionarén las
personas integras, honestas, legales, para quienes ser y actuar
como gente Polar sea un orgullo.

Motivacién. Todas las actuaciones de Empresas Polar y su

~“ recurso humano, estin orientadas a la satisfaccion y atencién

de sus clientes y consumidores.

Productividad. La excelencia es la meta de Empresas Polar
en todas sus actividades, y la calidad su norma, valores que
estan cimentados en un equipo de frabajo, disciplinado y &gil,
orientado y comprometide con el logro de los objetivos
organizacionales.

Liderazgo. Las Empresas Polar y su gente tienen un
compromiso voluntario de ser los mejores en fodos los
negocios donde participen.

Innovacién. Empresas Polar propiciard la optimizacién
continua de los procesos existentes y la generacion de los
necesarios, para sustentar el logro de sus metas.

Respeto y reconocimiento. La persona y su desarrollo
integral son primordiales en Polar, puesto de manifiesto en la
~ atencién y dedicacidon que se da al recurso humano, a fin de
lograr que su comportamiento institucional se extienda a su
ambito social.

Estilo Gerencial y comunicacién. El estilc Gerencial de
Empresas Polar es centralizado en la formulacitn de politicas y
descentralizade en la toma de decisicnes  operativas.
Informando precisa y oportunamente scbre hechos claves que
permitan optimizar el talento de la gente y la toma de
decisiones.

Responsabilidad soclal y ambiental. Esta es una tarea
importante y permanente para todos los integrantes de
Empresas Polar, haciendo crecer y mejorar las comunidades,
- asi como propiciando que vivamos en armonia con el ambiente.

Visién. Propiciara en el personal la capacidad de proyectar el
futuro previsible, a través del desarrollo, liderazgo y mejora
continua del trabajo en equipo para materializar la visién del
negocio.

Asertividad. Gaseosas Orientales desarrollara en sus trabajadores
la habilidad de dar respuestas interpersonales orientadas a la
consecucion de objetivos, siendo honesta, directa y oportuna en su
comunicacién.

Efectividad. La Empresa buscard en sus trabajadores respuestas
acordes a los requerimientos de trabajo, en el tiempo oportuna y
con las especificaciones indicadas.

Orientacién al logro. Es primordial para la empresa, fomentar el
interés de sus trabajadores en el planteamiento de metas retadoras
y obtencién de resultados efectivos y oportunos que agreguen valor
al negocio.

Proactividad. Gaseosas Orientales propiciaréa en el personal la
habilidad de anticiparse y generar situaciones, a fin de proponer
respuestas que afiadan valor a los objetivos establecidos.
Innovacién. Adoptaremos mecanismos por estimular el interés por
la asimilacién y aplicacién constante de nuevos conocimientos para
instrumentar o implantar métodes, técnicas y herramientas que
mejoren sostenidamente los procesos de trabajo.

Participacién. Propiciara el desarrollo arménico de las actividades
de la organizacién, incrementando la participacién en la toma de
decisiones.

Flexibilidad. la adaptacion ante diversas
situaciones, individuales o grupales, permitiendo en el personal la

Fomentaremos

comprension y el ajuste a las acciones de cambios requeridas por
la empresa.

Vocacién de servicio. Buscara en sus trabajadores la disposicién
permanente de contribuir a la solucién de las necesidades del
cliente, en funcién de acuerdos validos, viables y posibles.

~ OBJETIVOS

- GENERALES

= Suplir la demanda del mercado oriental.

 =Mantener el més alto nivel de calidad.

- Ser el productor de mas bajo costo en el mercado.

- Acondicionar la planta para abastecer el mercado de
exportacion y para permitir la segmentacién del mercado
regional.

- Mantenimiento y desarrollo de niveles optimos de dispeonibilidad y
distribucién de los productos.

- La prictica de una filosofia de responsabilidad social para
mantener su posicionamiento en el mercado y en la sociedad.

= Mantener financieramente sano el negocio.

= Mantener un 80% del mercado de bebidas gaseosas

- Mayor atencién y desarrollo del recurso humano.
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Servicios de Planta. Tiene como funcién planificar, ejecutar y
controlar las operaciones de mantenimiento preventivo y
correctivo de equipos e instalaciones de las dreas de

elaboracién, sala de maquinas, telecomunicacién y areas

~ generales de planta. Asi como la funcién de provisién de

servicios, suministro y control energético que influyen en el
proceso de produccién, a fin de asegurar el 6&ptimo
funcionamiento de los equipos y garantizar la continuidad del
proceso productivo con la mas alta eficacia y calidad.
Elaboracién. Elaborar nuestros productos cerveza y maltin con
optima calidad y eficiencia, cumpliendo con las directrices
giradas por la Direccion de Elaboracién, en forma oportuna y en

 las cantidades requeridas por la Gerencia de Envasado.

Aseguramiento de calidad. Asegurar que el proceso de
elaboracién y envasado se realice dentro de los parémetros
operativos, técnicos y microbidlogicos establecidos por la

* Direccién de Elaboracién, en un trabajo conjunto con todas las

gerencias operativas, a fin de poder garantizar un estandar de
calidad, desde la recepcion de la materia prima hasta el
producto terminado a nivel de consumidores.

Administracién. Coordinar y elaborar la planificacidn
operativa y financiera, controlando su  ejecucién
pericdicamente, mediante sistemas de informacién que

permitan analizar los resultados de manera precisa y oportuna.

Velar por el cumplimiento de todas las obligaciones pasivas, la

. correcta utilizacién de los activos, y la mejora sostenida de los

procesos.

Relaciones Industriales. Garantizar a las diversas 4reas de la
empresa asesoria, para lograr el suministro del mejor personal
profesional, técnico, administrativo y de apoyo que permita
contribuir con la misién de la organizacién, dentro de una
permanente paz laboral que garantice un clima organizacional
sano, que contribuya a la formacion y desarrollo del personal,

~ con permanente bienestar y satisfaccién.
. Envasado. Envasar y despachar cerveza, malta, con los

estandares de calidad establecidos, con la més alta eficiencia y
al mas bajo costo, para garantizar a través del mejoramiento

. constante de los procesos, el establecimiento de nuestras

distribuidoras, manteniendo los equipos en éptimas condiciones
¥ con mejoras constantes.

Coordinacién de Ingenieria y Proyectos. Realizar y ejecutar
con excelente calidad los frabajos de ingenieria y construccion
necesarios en la planta, asi como coordinar, planificar, ejecutar
y controlar las necesidades de nuevos proyectos.

. Materiales. Garantizar la existencia de todos los materiales

necesarios para la buena operacion de los procesos
productivos y administrativo en el momento oportuno,
manteniendo un nivel adecuado de inventarios confiables y una
procura de materiales dindmica, efectiva y con las mejores
condiciones econémicas.

Centro Automotriz. Proporcionar servicios de mantenimiento
automotriz de alta calidad, en forma oportuna y precisa, a la flota
de Gaseosas Orientales, S.A., para asi satisfacer las necesidades
de nuestros clientes internos y confribuir a la rentabilidad de la
empresa, a fin de seguir siendo lideres en el mercado nacional.
Produccién. Planificar, dirigir y controlar el proceso de elaboracién
y envasado de bebidas gaseosas, a través del mejoramiento
constante de los procesos, de rdo a los esténdares de calidad
y planes de venta, a fin de asegurar el suministro de estos
productos.

Control de Calidad. Garantizar la pureza biolégica de nuestros
productos a través de la evaluacion permanente de los parametros
operativos, técnicas y microbiolégicos establecides.
Administracién. Planificar, dirigir y controlar las funciones

financieras, a fin de asegurar el rendimiento de los recursos
econdémicos de la empresa, de acuerdo al ordenamiento legal
vigente y al control interno de los procesos operativos, contables y
financieros.

Recursos Humanos. Su principal funcién es la de apoyar
activamente la gestion comercial de la empresa, a corto, mediano y
largo plazo, a través de la captacién, mantenimiento y desarrollo del
recurso humano idéneo.

Ventas. Satisfacer las necesidades del cliente en cuanto a tiempo
y disponibilidad de los productes, mediante un sistema de
distribucién basado en una delimitacién de zonas cubiertas por
rutas especificas atendidas por un numero determinado de
concesionarios, asi como un plan de promocién y publicidad de
dichos productos y de una serie de contribuciones, donaciones y
patrocinios de espectéculos publicos,
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EN LINEAS GENERALES...

Cuando se evalla la caracterizacion de ambas organizaciones, se puede leer de los indicadores, que
tampoco existe una sustancial diferencia, y que cada cual va a tener los indicadores ajustados a lo
que es su estraiegia de negocio; y que nuevamente, el marco cultural establece una empresa con un
criterio de reinversién muy alto como es CEDEORCA, y otra empresa, en la que cada indicador esta
presente en sus respectivos sub-indicadores, para tener sélo lo minimo necesario y poder responder
a las exigencias de sus respectivos mercados.

Otro aspecto diferenciador en la caracterizacion de sendas organizaciones es que, en una predominan
valores de estética, ecologia e infraestructura, de excelente acabado, que presiona por hacer las
cosas mejor, vy en la otra, una orientacidn estricta a lo pragmatico, a lo oportuno, a lo mimina
necesario para funcionar ...y las consecuencias econoémicas para ambas empresas de lo que esto
significa.
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2. Analisis cuantitativo de variables de orden comunicacional.

Los datos que en esta seccién se presentan para fundamentar el analisis de las variables del estudio,
mantienen el orden establecido en el cuadro N°8 del capitulo Ill, tanto en las variables como en sus
respectivos indicadores. Las tablas que soportan la informacidn, conforman los anexos C
(CEDEORCA/ E1) y D (GOSA/ E2).

En las tablas que contienen los valores de media y desviacion estandar para cada empresa, se
emplearan tres colores, azul, negro y roio, que representaran los aspectos a mantener, analizar y
mejaorar, respectivamente. Es posible, que una tabla no contenga estos tres colores diferenciadores,
dado que no se da la situacion correspondiente.

De igual manera, a los efectos de la tipificacion en un analisis item por item, -para aceptar o
rechazar la hipétesis nula- los items sefialados en color azul estén dentro del campo de aceptacion de
la hipétesis nula, y los que estan en color rojo, se ubican en la zona de rechazo.

2.1. Variable “Administracién de la Comunicaciéon” (AC)
2.1.1. Indicador "Respaonsables de la Comunicaciéon” (RC)
A. Estadistica descriptiva:

Para el andlisis de los resultados de la opiniGn general se tomaran los valores de ias medias
ponderadas y desviaciones estandar; los cuales seran discriminados de la siguiente manera:

o Aspectos a mantener (media >3.00, sd < 1.41)

s Aspectos a analizar (media >3.00, sd > 1.41) Figura N°3. ;ﬁzr::lg;: ;;; :lﬂpopl:?;:h eh

e Aspectos a mejorar (media <3.00)

TABLA 1. RESPONSABLES DE LA COMUNICACION
Wedias y desviaciones esténder en cata uns de s empreses.

Item BT Pz
1.1 Gerente General media 388 3,69
sd 108 1,13
1.2 Gerenle de érea media 385 389
sd 0,86 084
13 Gererte de RRIVRRHH, media 3,78 3,83
sd 0986 1,03
14  Jefe de Relaciones Piblcas  media 3,34 2,77 - 15 1g
sd 092 141 [ EEmpresal @ Emprasaﬂ £ 1.7

1.5 Grupo de Asesores Extemos media 238 2,31

sd 1,17 1,32 .
62 It y B pehilne De acuerdo a estos parametros de decision, el grado de

sd 1,10 1,10 il ui i
1P e e e vidia 350" an responsabilidad de los “informantes” sobre lo que acontece
sd 082 12| en |as empresas, es considerado segun la opinién general,
como un “Aspecto a mantener’ (mg=3.45sd=1.14;

Me=3.41,5d=1.29).
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Al realizar un analisis item por item, y tomando en cuenta la incidencia de las variables
demogréficas, encontramos algunos resultados que difieren de los generales.

E1 La labor informativa del sindicato es un aspecto a mejorar para el nivel de empleados.

E2 La funcién del Jefe de Relaciones Publicas es percibida como aspecto a mantener por el nivel
gerencial, y a analizar para los trabajadores que tienen entre 5 y 10 afios de experiencia laboral.
El grado de responsabilidad de los asesores externos debe mantenerse, de acuerdo a la opinién
de los gerentes, y debe analizarse para quienes tienen mas de 10 afios de servicio en esta
organizacion.

B- Inferencia estadistica:

Con referencia a las respuestas del personal encuestado, sobre el grado en que los “informantes”
llevan a cabo su rol de comunicadores, consideramos de interés para la investigacion, obtener
conclusiones en relacién con cada uno de los puntos siguientes:

1. ¢Existe una diferencia entre la opinién de los trabajadores de E1 y los de E2, en cuanto al grado
en que las personas responsables de comunicarles lo acontecido en las empresas, cumplen su
labor informativa?

2. ¢Existe una relacion entre el nivel de instruccion de un trabajador (NI) y su opinién sobre el grado
en que cada una de las personas responsables de informarles, llevan a cabo esta funcion?

3. ¢El grada de informacidn que suministran los respansables de la comunicacidn en las empresas,
es percibido de manera diferente segtn el nivel jerarquico (NFE) de los encuestados?

4, ¢La antigliedad en la empresa (AS) podria explicar las diferencias en las respuestas obtenidas en
cuanto al grado de informacion que suministran las personas responsables de ello?

5. ¢La experiencia laboral (AE) muestra diferencias significativas en cuanto al grado en que “los
informantes” realizan su labor?

Para resolver la primera interrogante, recurrimos a la prueba t para la diferencia entre las medias de

dos muestras independientes, y obtuvimos para un nivel de significacion del 5%: t450=064 <

V.=41.96. Por lo tanto, se llega a la conclusién de que no hay diferencias significativas en la opinidn

de los trabajadores de E1 y E2, en cuanto al grado en que “los Informantes” llevan a cabo su funcién.

Este problema se resolvié en forma alternativa con el uso de la prueba de Wilcoxon de Suma de

Rangos, puesto que es una técnica no paramétrica mas adecuada cuando se trata de datos de tipo

ordinal y cuando no se satisfacen las suposiciones de la prueba t. El valor obtenido T, =55 se situa
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entre los valores criticos superior e inferior (V=36 y 39)... y como ocurrié con la prueba t, se llega a la
misma conclusion.

Sin embargo, al analizar item por item,
e encontramos que si existen diferencias
significativas en las respuestas, en el caso
de los items 1.4 y 1.6, referidos al Jefe de

Ractiezar by Notratizear ho Rheerhy Relaciones Publicas y el Sindicato,

0.025 0025 respectivamente, ya que los t obtenidos son

’ (% |
-1.96 I +1.96 . =
289 0% 92 016041 1 ey superiores al valor critico, tal como se

(1.8) 12y (1.3) (1.7) (1.5 (1.1) (1.4)

muestra en |a figura N°4.

Figura N°4: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferencia
entre las medias, con un nivel de significacién del 5%.

Las interrogantes 3,4 y 5, de la pagina inmediatamente anterior, se pueden resolver con el uso de la
prueba x“ basada en las tablas de contingencia que se muestran en los anexos, ya que se pretende
conocer las variables demograficas (NI, NFE, AS y AE.) que podrian explicar las diferencias en
cuanto al grado de informacion que suministran los responsables de cumplir esta funcién
comunicativa.

Se concluye que, en el caso de E1, el indicador “Responsables de la Comunicacién®, no se encuentra
asociado con las variables demograficas consideradas en la investigacion. En el caso de E2, se
encuentra asociado con las variables Nivel de Instruccién y Nivel Funcional en la Empresa
(Cern=17.17 > V=15.507; 3’ e =50.71 >V,=15.507).

Ahora bien, dado que los x2 obtenidos nos indican solamente la existencia 0 no de asociacion,
consideramos pertinente, medir el grado de esta asociacién a través del Coeficiente Gamma de
Goodman y Kruskal, por tratarse de dos variables ordinales.

A continuacion nos limitaremos a presentar graficamente, el grado de asociacion entre las variables,

s6lo en el caso que los % obtenidos nos muestren una asociacion significativa.
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Figura N°5. Significacién de los coeficientes de asociacién.
Indicador “Responsables de la Comunicacion”.

DESPRE o MODE I [ —— LEYENDA:
CIABLE RADA ClAL E1
001-008 | 010-028 0.30-0.49 050-069 | 070-100 E2
11

@ Tanto en E1 como en EZ, se encontrd una relacién positiva
entre el grado de responsabilidad del Gerente General y el nivel
2 de instruccion de los encuestados.

® En E1 se percibe que a un nivel mas elevado en la posicién
jerérquica y a menor antigiedad, es mayor el grado de
responsabilidad de los Gerentes de Area, al informar los
incidentes de la Empresa. En E2, es significativa la asociacién
respecto al NFE, es decir, mientras éste es mayor en los
encuestados, éstos consideran que los Gerentes de Area tienen
mayor grado de responsabilidad en su rol de comunicadores.

14 ®En E2, el personal percibe que a menor nivel de instruccién, a
un nivel mas elevado en la posicién jerarquica y a mayor
experiencia laboral, debe ser mayor el grado de responsabilidad
del Jefe de Relaciones Plblicas al informar los incidentes de la
15 Empresa.

' @ Tanto en E1 como en EZ, a un mayor nivel en la Empresa, se
observa que los Asesores Externos poseen mayor
| responsabhilidad al informar.

16 @ A menor nivel en la jerarquia organizacional de E1, sus
trabajadores consideran que el sindicato tiene un mayor grado
de responsabilidad al informarles.

17 ® A medida que aumenta el nivel de instruccién de los
trabajadores de E1, éstos perciben que sus Supervisores
inmediatos tienen un mayor grado de responsabilidad al
informarles. En cambio, E2 muestra una asociacion significativa
en cuanto al nivel en la empresa, es decir, a un nivel mas
elevado en la posicidn jerarquica de los encuestados, los
supervisores inmediatos tienen un mayor grado de
responsabilidad en su labor comunicativa.

2.1.2. Indicador “Supuestos de Comunicacién” (SC)

A. Estadistica descriptiva:

A través de este indicador, se ha pretendido indagar si los supuestos de comunicacién que subyacen
en la filosofia de los fundadores de ambas empresas estan implicitos en la concepcién de sus
trabajadores, de acuerdo a sus opiniones referentes a los items que se presentan en la Tabla 2.

El andlisis de resultados para esta variable sigue estos patrones de decision:

e Aspectos a mantener (media >2.50, sd < 1.12)

e Aspectos a analizar (media >2.50, sd > 1.12)

e Aspectos a mejorar (media <2.50)
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Figura N°6. Comparacién de las empresas, en
TABLA 2. SUPUESTOS DE COMUNICACION funcién de las medias ponderadas.
Medias y desviaciones esténdar en cada una de las empresas.
Item 5] EZ
3.1  Seestimuls lainteraccion y la comuni- media 3,12 2,69
cacian frecuente entre grupas. 091 105
3.2  Los medios de comunicacion utiizados media 262 2,73
son escasos y imitados. 099 094
3.4 Budste poco pepeleo parahacerlass = m 2,79 250
€osas. 106 1,08
4.1  Los directivos reunen al personalpara media 1,70 1,84
dar & conocer aspectos sobre la cia. 084 094
4.2  Cuendo se establecen nuevas politicas media 2,23 2,24
se dan explcaciones e instrucciones. sd 086 0488
43  Seestablecen mecanismos que incen- media 1,80 1,66
tivan al personal a emitir sus opiniones. sd 085 086
4.4 |aempresapromueve lss actividades media 3,24 196
exira-laborales, sd 071 0892

gdale

g

En lineas generales, se puede concluir que las orientaciones establecidas por los fundadores de E1 se
mantienen vigentes, segun el criterio de sus miembros. (me=2.50, sd=1.06). En el caso de E2, los
postulados basicos de sus fundadores, relativos a la comunicacién en esta organizacion, no son
asumidos como una visién compartida por sus trabajadores, por ende, el indicador esta considerado
como un “Aspecto a Mejorar” (me=2.22, sd=1.03).
Cabe destacar que el item 3.2 esta formulado en forma negativa, por ello se ubica en la Tabla N° 2
como “Aspecto a Mantener”
Un andlisis item por item, y tomando en cuenta la incidencia de las variables demograficas nos revela
conclusiones interesantes, que difieren de los resultados generales.
E1 Los medios de comunicaciéon no son considerados escasos ni limitados, por el personal con
instruccion universitaria, los gerentes y quienes tienen entre 5 y 10 afios de experiencia laboral.
El nivel gerencial opina que se suministran explicaciones e instrucciones adecuadas, al
establecerse programas, politicas y practicas.
Es un aspecto a analizar para el personal con instruccién primaria, quienes tienen entre 5 y 10
afos de servicio y experiencia laboral, la cantidad de tramites administrativos y burocraticos que
se llevan a cabo en esta empresa.
E2 Los gerentes, universitarios y trabajadores con mayor antigiiedad en la organizacion consideran
que debe mejorarse la interaccion y la comunicacion entre grupos.
Los medios de comunicacién empleados en esta empresa deben mantenerse, segtin la opinion
del personal obrero y aquellos con méas de 10 de servicio.
Es un aspecto a analizar para el personal con instruccion secundaria, los que tienen entre 5y 10
anos de antigiiedad y con mas de 10 afios de experiencia laboral, la cantidad de tramites, a
nivel administrativo y burocratico.
Sélo los gerentes perciben que los directivos retinen al personal para dar a conocer temas de
interés general.
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B. Inferencia estadistica:

Con respecto a este indicador, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las

siguientes preguntas:

1. ¢Hay alguna diferencia en la concepcién de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto a los
Supuestos de Comunicacion que subyacen en la filosofia de ambas empresas?.

2. ¢El nivel de instruccion de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto a la
concepcion que tienen sobre los supuestos comunicacion?

3. ¢Existe una relacién entre el nivel jerarquico (NFE) de un trabajador y su opinién sobre los
supuestos de comunicacién?

4. ¢Los supuestos de comunicacion que subyacen en la filosofia de la organizacion, son percibidos
de manera diferente, segun la antigiiedad del personal (AS)?

5. ¢La experiencia laboral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la concepcién de los
trabajadores sobre los supuestos de comunicacion?

En relacién a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacion del 5%,

dado que se pretendia determinar si existia o no alguna diferencia entre las medias de estas dos

poblaciones independientes. El estadistico t arroj6é un valor de 4.80 siendo mayor que el Vc =+1.96.

Por lo tanto, se llega a la conclusion de que si existen diferencias estadisticamente significativas en

la concepcién de los trabajadores de E1 y los de E2 en cuanto a los supuestos que subyacen en la

filosofia de los fundadores de ambas empresas.

A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplicé la prueba Wilcoxon de suma de rangos,

encontrando una conclusién diferente (Vo1 =36 < T,y = 59> V¢, =69). Es decir, que no existian

diferencias significativas en cuanto a este indicador.

Esta dltima conclusion pudiese sugerir un resultado mas confiable, puesto que se adecua al

tratamiento estadistico de datos de tipo ordinal.

No conformes con un resultado general de este indicador, consideramos pertinente realizar un

andlisis item por item, donde si encontramos diferencias significativas en las respuestas de ambos

grupos.

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo IV: Andlisis y discusién de resultados UCAB-RRIl 1998- M.T.F.G. Pag. 68

T Sdlo en el caso de los items referidos a la

vl opinién sobre el estimulo a la interaccion y

Rechazar Hy No rechidzar Hg Rechazar Hy comunicacion entre grupos (3.1) y la
i o promocion de actividades extra-laborales

19 407075008 112 1.‘31 ,,1'_95 2'33 g.'gg (4.4), los t obtenidos son superiores al valor
il ) B A critico (+1.96), tal como se muestra en la

Figura N°7.

Figura N° 7: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferencia
entre las medias, con un nivel de significacién del 5%.

Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba x2 (tabla 2, anexo E), ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepci6n de los encuestados sobre los supuestos
de comunicacion, seglin las variables demograficas consideradas en este estudio. (NI, NFE,AS y AE)

Luego de aplicar la prueba y* se concluye que el indicador “Supuestos de Comunicacion” se
encuentra relacionado con las variables demograficas N.I. y N.F.E en el caso de E1 y con N.F.E.,
A.S. y A.E en el caso de E2.

Un analisis mas detallado nos condujo a calcular el grado de asociacién, sélo en el caso de
encontrarse una relacion significativa entre las variables.

Figura N° 8. Significacién de los coeficientes de
asoclacion. Indicador “Supuestos de Comunicacién”

MODE | SUSTAN MUY
BAJA RADA CIAL FUERTE | |LEYENDA:

050-069 | 0.70-1.00 E1 E2

@ En el caso de E1, a mayor experiencia laboral de los encuestados,
éstos consideran que la interaccién y la comunicacion es menos
frecuente entre los grupos. En E2, existe una asociacion negativa entre
esta variable y el nivel jerarquico del personal.

© Tanto a un menor nivel de instruccion y de jerarquia organizacional, los
trabajadores de E1 consideran que los medios de comunicacién son
escasos y limitados.

® Mientras menor es la antigiiedad en la empresa y la experiencia
laboral, los encuestados en E1 consideran que es mayor la cantidad de
tramites administrativos y burocréticos que se realizan en ella. En el caso
de E2, éstos son considerados menores, a mayor nivel de instruccion y
nivel funcional en la empresa.

@ En E2, a medida que su personal tiene un mayor nivel funcional en la
empresa, perciben que los directivos los relinen para dar a conocer
aspectos sobre ella.

4.3 @A menor nivel de instruccion en E1 y a menor experiencia laboral en E2,
A el personal percibe que hay una mayor aceptacién y promocién de
iniciativas personales.

V) @A medida que el nivel de instruccién es menor en los trabajadores de
il E1 y menor la experiencia laboral de los de E2, éstos perciben que es
mayor la promocién de actividades extra-laborales.

41
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RESPONSABLES DE
LA COMUNICACION

SUPUESTOS DE
COMUNICACION

it

A

En términos generales, en cuanto a la variable “Administracién de la Comunicacién” (AC), si bien
es cierto, que existen responsables de la comunicacion y supuestos de comunicacién, inferido esto
de las mediciones respectivas, existe una situacién que, evidencia una mejor direccionalidad vy
consistencia en CEDEORCA (E1) que en GOSA (E2).

Adicional a esto, consideramos que un estudio exhaustivo de comunicacién en las organizaciones, no
debe guiarse solo por la percepcion del personal sobre éstos aspectos, también debe contemplar una
revision de las politicas y planes de comunicacion, asi como el presupuesto disponible para lievarlas
acabo yla evaluacion de éstas, con relacion a las demas politicas de las empresas.

Cabe destacar, que si bien, este indicador es considerado como un aspecto a
mantener por ambas empresas, encontramos resultados con mayor dispersion
en GOSA, lo cual implicaria una revision mas detallada de la situacién en
esa empresa.

De acuerdo a los planteamientos tedricos, sobre la identificacién de
“Responsables de la Comunicacién”, se propusieron 7 posibles
informantes; concluyendo que no sélo se logré el objetivo planteado, sino que
se aporté informacién sobre el grado en que éstos cumplian su rol.
Una critica al modelo, en su aspecto tedrico, es que no diferencia “el rol de los cuadros
superiores, que es el de administrar; en consecuencia, definir objetivos, marco de la actividad y
elementos de evaluacion. Vinculacion que debe estar orientada a la forma (estilo de
administracion), como al fondo (actos de administracion)’. (Bartoli, A., 1992, pag.190).

En lo que respecta al indicador “ Supuestos de Comunicacién” (SC), se
presenta una contradiccion, dado que se presentan puntuaciones altas en
relacion al estimulo a la interaccién y la comunicacién, puntuaciones bajas en
cuanto a las oportunidades en las cuales los directivos se retnen con el
personal para dar a conocer aspectos de interés, dar explicaciones e
instrucciones sobre nuevas politicas, y puntuaciones bajas en el
establecimiento de mecanismos que incentiven al personal a emitir sus
opiniones.

Situacion que puede atentar con las relaciones claves, por cuanto: “...se debe
llegar a las personas que deseen ofr su mensaje; ésto debe ser la meta
principal de toda comunicacion exitosa”. (Jennings y Churchill, 1991, pag.73).
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2.2, Variable “Formas de Presentarse y Representarse la Organizacién” (FPR)

A. Estadistica descriptiva:

El analisis de resultados para esta variable sigue estos patrones de decision:
« Aspectos a mantener (media >2.50, sd < 1.12)

o Aspectos a analizar (media >2.50, sd > 1.12)

e Aspectos a mejorar (media <2.50)

TABLA3.FORMAS DE PRESENTARSE Y REPRESENTARSE Los estadisticos de esta variable, permiten afirmar
Medias y desviaciones estandar en cada una de las empresas. - S
Ttern BT B2 | que la opinién de los individuos sobre las formas de

33 Ladistibuc fisica el sitio de frabgjo media 3,32 2,56

impide realzer adecusd.sus funciones. sd 0,89 1,01 presentarse y representarse que emplean ambas
35 Ladistancia que existe entre bs dplos. media 3,10 2,21 : z

impide Ia comunicacion sd 073 121 empresas, -tanto en uso del espacio en el area de
3.6 Eluniforme de trabsjo debe serusado media 283 2388 . 7

por todo el persanal de ks compafifa. sd 082 095 trabajo (3.3, 3.5. y 3.9), como en simbaolos y
3.7 lasefalzacion de ks éress de media 338 2,84 i hncs! ;

trabajo estan en silios visibles, sd 071 087 caracterizacidbn de los mensajes-, se pueden
3.8 Lascondiciones de segundad indust media 3,23 2,50 .

estan sefialadas en ¢l érea de trabsjo. ~ sd 0,80 0,89 considerar como aspectos a mantener(mg=3.13,
3.9 Elambiente de trabajo propicia la media 296 289 . _ 1) 1

comunicacion a odos bs niveles. sd 077 118 sd=0.84;m;=2.83, sd=1.07).
3.10 Elmensaje que se dilunde es media 321 329

claramente entendido por todos. sd 0,74 054
3.11 Esoportuna la informacion que media 309 319

se transmite., sd 080 086
3.12 Lainformaciin se cancce a través media 3,05 3,07

de fuentes directas. sd 082 114

En la tabla 3, observamos que el item 3.5 es
considerado un aspecto a mantener en E1, y
a mejorar en E2. En este caso, dado que el

item esta formulado en forma negativa, es en Ko o
E1 donde se percibe que la distancia fisica 33 35 38 57 'en e tem pem |
TS 310 349

m
2

que existe entre los departamentos constituye | mEmpresal  mEmpresa |

una barrera en €l proceso comunicacional. Figura N°8: Comparaciones de las empresas, en
funcién de las medias ponderadas.

Cabe destacar gue, a pesar de observarse medias superiores al valor tedrico, se presentan algunas
divergencias respecto a la opinién general, tomando en cuenta la incidencia de las variables
demograficas consideradas en este estudio.
E1 El personal con instruccion primaria considera que debe analizarse la distribucion fisica del sitio
de frabajo.
El nivel gerencial considera que el uniforme de trabajo no debe ser usado por todo el personal
de la compaiiia.
Los empleados opinan que la sefializacion de |as areas de trabajo no esta en sitios visibles.
La sefializacion de las condiciones de seguridad industrial es percibida como un aspecio a
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analizar, por el personal con una antigiiedad entre 5 y 10 afios.

El personal con mayor antigiiedad considera que debe analizarse el sentido de oportunidad con
que se transmite la informacion.
Para el nivel gerencial, también debe analizarse la forma indirecta en que llega la informacién al
personal.

E2 Para aquellos trabajadores con mas de 5 afios de servicio, entre 5 y 10 afios de experiencia
laboral y universitarios, debe analizarse la distribucion fisica del sitio de trabajo.
Es un aspecto a analizar para quienes tienen mas de 10 afios de servicio, el uso del uniforme de
trabajo por todo el personal de la compaiiia.
La sefializacion de las areas de trabajo no esta en sitios visibles, segun la opinidn del personal
que tiene mayor antigliedad en esta empresa.
La seiializacion de las condiciones de seguridad industrial y el ambiente de trabajo es percibida
como un aspecto a mejorar, por el personal con instruccion primaria, universitaria, gerentes,
quienes tienen una antigiedad superior a los 5 afios y mas 10 afios de experiencia laboral.

B. Inferencia estadistica:

Con referencia a las respuestas del personal encuestado, sobre las formas de presentarse y

representarse las organizaciones, consideramos pertinente para la investigacion, obtener

conclusiones sobre cada uno de |os siguientes puntos:

1. ¢Existen diferencias significativas entre E1 y E2, en sus formas de “presentarse” vy
representarse?.

2. ;Existe una relacion entre el nivel de instruccion de un trabajador (NI) y su opinidon sobre las
formas de presentarse y representarse que emplean las empresas consideradas en este estudio?

3. ¢las formas de presentarse y representarse de E1 y E2 son percibidas de manera diferente,
segun el nivel jerarquico (NFE) de los encuestados?

4. ¢;La antigiiedad en la empresa (AS) podria explicar las diferencias en las respuestas obtenidas,
en cuanto a las formas empleadas por 1as empresas para presentarse y representarse?

5. ¢lLa experiencia laboral (AE) muestra diferencias significativas con relacién a la concepcion de
los encuestados, sobre las formas adoptadas en las empresas para presentarse y representarse?

Para resolver la primera interrogante, recurrimos a la prueba t para |a diferencia entre las medias de
dos muestras independientes, y obtuvimos para un nivel de significacion del 5%: 1450= 6.05 >
V.=11.96. Por lo tanto, se llega a la conclusion que si existen diferencias estadisticamente
significativas en la opinidn de los encuestados, en cuanto a las formas empleadas por E1 y E2 para
llevar a cabo el proceso de comunicacion en ellas.
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A manera de corroborar, el resultado de |a prueba t se aplico la prueba Wilcoxon de suma de rangos,
encontrando una conclusion diferente (Vg1 =62 < T,y = 108 > Ve, =109). Es decir, que no existian
diferencias significativas en cuanto a esta variable. Esta ultima conclusion pudiese sugerir un
resultado mas confiable, puesio que se adecua al tratamiento estadistico de datos de tipo ordinal.

No conformes con un resultado general de esta variable, consideramos pertinente realizar un analisis
item por item, donde si encontramos diferencias significativas en las respuestas de ambos grupos.

Encontramos diferencias en las respuestas,

en el caso de los items 3.3 y 3.5 — referidos

Rechazar Hy No r Rechazar Hy al uso del espacio en el area de trabajo-, el
’/( 3.7 y 3.8, que hacen referencia a la
L 1 s +195385509 [ presentacion grafica empleada, ya que los t

P e o9 @nehanes) obtenidos son superiores al valor critico

Figura N°10: Prueba de dos colas de Ia hipétesis de la diferencia (+1.96),tal como se muestra en la Figura 10.
entre las medias, con un nivel de significacion del 5%
Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba 32 (Tabla 3,Anexo E), ya que
se pretende conocer las variables demogréficas (NI, NFE, AS y AE) que podrian explicar las
diferencias en cuanto a los instrumentos que permiten a las empresas "presentarse” y representarse.
De los resultados obtenidos de la prueba ° se puede concluir que esta variable se encuentra
asociada con Afios de Experiencia (AE) en el caso de E1 (y%ae=16.05 >V, =12.592) y con las
variables Nivel Funcional en la Empresa (NFE) y Afios de Servicio (AS), en el caso de E2
(Peanre =29.03; 3% 49 =13.88 >V,12.502).
A continuacién nos limitaremos a presentar graficamente, el grado de asociacién entre las variables,
s6lo en el caso que los y* obtenidos nos muestren una asociacién significativa.
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Figura N° 11. Significacién de los coeficientes de asociacicn.
Variable “Formas de presentarse y representarse |a organizacién”

DESPRE MODE SUSTAN MUY
BAJA LEYENDA:
CIABLE RADA CIAL FUERTE Bl B2
001008 | 010-029 | 0.30-049 | 050-069 | 0.70-1.00

@A menor nivel de instruccion en E1 y a menor nivel funcional de los
encueslados en E2, éstos consideran que la distribucion fisica del sitio
de trabajo les impide realizar adecuadamente sus funciones.

© A mayor anligiiedad y experiencia laboral, los trabajadares de E1
cansideran que la distancia que existe entre los departamentos impide |a
comunicacion.

@ Mientras menor es el nivel de instruccion, el nivel en la jerarquia
organizacional y mayor la antigiedad en E1, los encuestados
consideran que el uniforme de trabajo debe ser usado por todo el
personal. En el caso de E2, existe una asociacion positiva entre el uso
del uniforme de trabajo y el nivel jerarquico{NFE) en esta compafifa,

® En E2, a medida que su personal tiene un mayor nivel funcional en la
empresa, perciben que la sefializacion de las dreas de trabajo estd en
silios visibles.

@A menor nivel de instruccion y tiempo de servicio en E1 y a menor
experiencia laboral en ambas empresas, el personal percibe que las
condiciones de seguridad indusirial estén sefialadas en el area de
trabajo.

@A medida que el periodo de experiencia laboral es mayor en los
trabajadores de E1, éslos consideran que el ambiente de trabajo propicia
la comunicacién.

®A medida que el nivel de inslruccian es menor en el personal de E1 y
mayor el tiempo de servicio en E2, éstos perciben que el mensaje que se
difunde es claramente entendido por todos.

®En E1, a mayor nivel de instruccion de sus frabajadores, éstos
consideran que la informacién proviene, en la mayoria de los casos, de
fuentes indirectas.

35

36 A

EN LINEAS El desarrollo de formas de presentarse y representarse empleadas por ambas

EEVERALES.., empresas, tanto en el “Uso del espacio” (UE), como en “Simbolos” (Sl) y
“Caracterizacion de los mensajes” (CM), sefialan un indice de satisfaccién, dado
que los valores obtenidos para esta variable muestran tendencias a los puntos
superiores de |a escala.
En este sentido, se cubre con que: “..imagenes, lenguaje, simbolos, historias,
ceremonias, rituales, y todos los atributos de la cultura corporativa constituyen
herramientas que pueden usarse en la direccion del pensamiento, y a partir de ahi, en
la configuracion de las relaciones de poder en la vida de la organizacién®. (Morgan,
1996, pag.163-164).
Una critica que afecta la aplicacion del modelo, es que sdlo considera -como de
manera suficiente y necesaria- al uso del espacio en el area de trabajo, a la
caracterizacion de los mensajes y a los simbolos usados, con indicadores bastante
sencillos, que no suministran una visién completa, para algo que es tan complejo.
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2.3. Variable “Formas y procesos de comunicacién” (FPC)

2.3.1. Indicador “Documentos Escritos y/o Audiovisuales” (DEA)

A. Estadistica descriptiva:

A través de este indicador se ha pretendido indagar |a existencia o no en las empresas estudiadas, de
medios escritos y/o audiovisuales que les permitan informar a los trabajadores sobre sus actividades.
Especificamente, se busca evaluar el uso de estos medios, a través de la opinién de los encuestados.
Para el andlisis de los resultados de la opinién general se tomaran los valores de las medias
ponderadas y desviaciones estandar; los cuales serén discriminados de la siguiente manera:

o Aspectos a mantener (media >2.00, sd < 0.82)

¢ Aspectos a analizar (media >2.00, sd > 0.82)

o Aspectos a mejorar (media <2.00)

De acuerdo a estos pardmetros de decision, la funcién de
IT:BLA 4, DOCUMENTOS ESCRITOS Y/O AUDIOVISUALES

Ih_bcﬁasvdwmmHmcadaunﬂdehsamw?m - los medios expuestos en la Tabla N°4, es considerada
ltem 1
6.1 Revista de presentacion corporaliva _ media 2,80 2,73 por el personal de ambas empresas, como un “Aspecto a
sd 044 044
6.2  Videos institucionales media 2638 273 mantener’. (M=2.58,5d=0.62; ms=2.53,5d=1.29).
sd 055 058
8.3 Dechracion de principios (mision, ~ media 2,63 257|  En lineas generales en la Empresa1, encontramos que:
fibsofia empresarial) sd 052 068 .
6.4 Memorando media 235 224 - E|l 85% de los medios de comunicacion
sd 066 052
65 Peribdicos mad: zg 2,59 contemplados en la encuesta, estan implementados.
' 0,80
6.6  Manual de induccion mad:: 2,67 ﬁ.gg - El buzdn de sugerencias y las cartas de felicitaciones
058 i
6.8 Carlekres media 2,71 2,47 no han sido implantados.
sd 049 065
6.9  Buzdn de sugerencias med: 3':1 g-;g - Existe una tendencia a considerar, segun la opinién
6.13 Instructivos mad;: g.ﬁ ggg de sus trabajadores, que deberia incrementarse el
6.14 Afiches msi: g.g g‘g uso de cada uno de estos medios, excepto el
6.15 Carta de felcitaciones rmd;: g:: g.gg empleo de amonestaciones por motivos laborales,
6.16  Invitacién a festejos de Ia compaila s 3‘3; el cual deberia reducirse. Este (ltimo, se percibe
6.17 Notificacion de aumento de suekdos rned:: g.g i.g como aspecto a analizar para los empleados, a
6.18 Amonestaciones por molivos media 194 2,14 mantener para los gerentes y quienes tienen menos
laborakes sd 087 057

de 5 afios de servicio.

En el caso de la Empresa 2, podemos sefialar algunos aspectos resaltantes:

- ElI71.43% de los medios de comunicacion contemplados en la encuesta, estan implementados.

- Larevista de presentacion corporativa, los videos institucionales, la declaracién de principios, los
periodicos y el buzén de sugerencias no han sido implantados en esta empresa.

- [Existe una tendencia a considerar, segin la opinion de sus trabajadores, que deberia
incrementarse el uso de cada uno de estos medios, excepto el empleo del memorando y las
amonestaciones por motivos laborales; los cuales deberian reducirse.
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B. Inferencia estadistica:

Con respecto a este indicador, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las

siguientes preguntas:

1. ¢Hay alguna diferencia en la concepcion de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto a la
evaluacion del uso de los medios de comunicacion escrita y/o audiovisual?.

2. ¢El nivel de instruccion de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto a la
concepcion que tienen sobre el uso de los medios de comunicacién descritos en este indicador?

3. ¢Existe una relacion entre el nivel jerarquico (NFE) de un trabajador y su opinion sobre ia funcion
de los documentos escritos y/o audiovisuales?

4. LEl empleo de los documentos escritos y/o audiovisuales, son percibidos de manera diferente,
segun |a antigiiedad del personal (AS)?

5. ¢la experiencia labaral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la concepcidn de los
trabajadores sobre el uso de los medios de comunicacion escrita y/o audiovisual?

En relacién a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacion del 5%,

dado que se pretendia determinar si existia o no alguna diferencia entre las medias de estas dos

poblaciones independientes. El estadistico t arrojo un valor de 1.73 siendo menor que el Vc =+1.96.

Por lo tanto, se llega a la conclusion de que no existen diferencias estadisticamente significativas en

la concepcion de los trabajadores de E1 y los de E2 en cuanto al uso de los documentos escritos y/o

audiovisuales empleados en ambas empresas.

A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplico la prueba Wilcoxon de suma de rangos

para muestras grandes, ya que los tamaiios de las muestras de E1 y E2 son >10, encontrando que

Z=1.31 <Vc=+1.96, Es decir, se llega a la misma conclusion.

Esta dltima conclusién pudiese sugerir un resultado mas confiable, puesto que se adecua al

tratamiento estadistico de datos de tipo ordinal.

No conformes con un resultado general de este indicador, consideramos pertinente realizar un

andlisis item por item, donde si encontramos diferencias significativas en las respuestas de ambos

grupos.

S

Rechazar Hy ’ Rechazar Hy
| oms ’ ‘a_m1
| ' \
198 el s gl |
2,06 163 082 043 045066 0.74 0.62 0.911.00 1571.89 2.00 2,08

(69) (6.18) 65 (62) {6.3)(6.17)6.1)(.13)(6.4)6.16)(6.14)(6.15) {6.6)(6.8)

Figura N*12: Prueba de dos colas de |a hipétesis de la diferencia entre las medias, con un nivel de significacion del 6%.
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Solo en el caso de los items referidos a la opinidn sobre el uso del manual de induccion (6.6), las
carteleras (6.8) y el buzén de sugerencias (6.9), los t obtenidos son superiores al valor critico (+1.96),
tal como se muestra en la Figura N°12,

Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba x2 (Tabla 4, Anexo E), ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcion de los encuestados sobre el uso de los
documentos escritos y/o audiovisuales, segun las variables demogréficas consideradas en este
estudio (NI, NFE,AS y AE).

Luego de aplicar la prueba xz se concluye que el indicador “Documentos escritos y/o audiovisuales”
se encuentra relacionado con las variables demograficas NF.Ey AE enelcasode E1 ycon NI,
A.S.y A.E. en el caso de E2.

Un andlisis mas detallado nos condujo a calcular el grado de asociacion, s6lo en el caso de
encontrarse una relacion significativa entre ias variables.

Figura N°13. Significacién de los coeficientes de asoclacion.
Indicador"Documentos escritos y/o audiovisuales™

[_ DESPRE - MODE SUSTAN MUY TEVENDA:
CIABLE RADA CiAL FUERTE E
001-009 | 010-0.28 | 0.30-049 | 050-068 | 0.70-1.00 |
6.1 : @ A mayor antigledad y experiencia laboral en E2, los
3 encuestados consideran que debe incrementarse el uso de las
revistas de presentacion corporativa. En E1, existe una
asociacion negativa entre esta variable y la anfigliedad.
&2 ® Tanto @ un mayor nivel de instruccion y experiencia laboral,
los trabajadores de E1 consideran que el empleo de los
videos institucionales debe incrementarse.
@ Mientras mayor es el nivel de instruccién, el nivel jerdrquico
y la antigliedad, los encuestados en E1 consideran que debe
incrementarse el empleo de la declaracién de principios. En el
caso de E2, éste debe reducirse, a mayor nivel de instruccion
a5 del personal.

’ @ En E1, a medida que su personal tiene un mayor nivel de
instruccion, perciben que debe incrementarse & empleo del
- memorando, como medio de comunicacion escrita.

’ @A mayor antigliedad en E1 y a mayor experiencia laboral en
E2, el personal percibe que debe reducirse el empleo del

6.3

55 periddico.

: A medide que el nivel de instruccién es mayer en los
trabajadores de E1 y E2, mayor la antigiedad y menor la
experiencia laboral de los de EZ2, éstos perciben que debe
55 " incrementarse el uso del manual de induccién,

@ A mayor antiglledad en E2, los encuestados consideran que

debe incrementarse el usa de las cadeleras.

® A menor nivel de instruccién y mayor experiencia laboral, los
trabajadores de E2 consideran que el empleo del buzén de
sugerencias debe incrementarse.

@ Mientras mayor es la antigledad, los encuestados en E1

consideran que dehe incrementarse el usa de los instructivos.

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo IV: Andlisis y discusion de resultados UCAB-RRII 1998-M.T.F.G. Pag. 77

DESPRE BAA MODE SUSTAN MUy Figura N°13. Continuacién
CIABLE RADA clAL FUERTE
0.01-009 | 010-028 | 0.30-049 |050-068 | 0.70-1.00

AS
= ®A medida que el personal en E1 tiene menos antigiedad, y mayor nivel
funcional en la estruclura organizativa y experiencia laboral en EZ2,
perciben que debe incrementarse el uso de afiches.
®A mayor nivel jerarquico (NFE) y menor experiencia laboral en E1, el
personal percibe que debe incrementarse el uso de las carlas de
felicitaciones.
®A medida que es menor la experiencia laboral de los frabajadores de
E1, éslos percben que debe incrementarse el empleo de las
nofificaciones de aumento de sueldo.

@ En E1,a mayo nivel de instruccion,y tanto en E1y E2, a menor nivel
funcional en las empresas y experiencia laboral, el personal percibe que
debe reducirse el empleo de las amonestaciones por motivos laborales,

2.3.2. Indicador “Medios de Comunicacién Oral” (MCO)

A. Estadistica descriptiva

El andlisis de resultados para este indicador sigue estos patrones de decisién:
e Aspectos a mantener (media >2.00, sd < 0.82)

e Aspectos a analizar (media >2.00, sd > 0.82)

e Aspectos a mejorar (media <2.00)

TABLA 5. MEDIOS DE COMUNICACION ORAL De acuerdo a estos parametros de decision, la funcién
Medias y desviaciones estdndar en cada una de las empresas. T o
= e de los medios expuestos en la Tabla N° 5, es

6.7 Reuniones y encuentros media 2,71 254 i

i i considerada por el personal de ambas empresas,
6.10 Reunidn con supenvisores m“;: 3'.,72 z‘gl como un “Aspecto a mantener’. (me=2.54,5d=0.60;
6.11 Conferencias media 2,65 2,50 = =

‘ e Me=2.62,5d=0.52).

6.12 Gonvencionies "‘9":: §§; ﬁf—,; - El 75% de los medios de comunicacion

contemplados en este indicador, estan
implementados en las empresas estudiadas.

- Las convenciones, no son empleadas como
medios de comunicacion en ellas.

- [Existe una tendencia a considerar, segin la
opinidn de sus trabajadores, que deberia

incrementarse el uso de cada uno de estos
6.7

6.10
B Empresal B Empresa2

611 . medios.

Figura N*14, Comparacién de las empresas, en funcién
de las medias ponderadas
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Tomando en cuenta la incidencia de las variables demogréficas, se presentan divergencias respecto a
la opinién general, sélo en el caso de la Empresa 2. Especificamente, el uso de las reuniones con
supervisores y las conferencias debe analizarse, seglin la percepcion de quienes tienen una
antigiiedad superior a los 10 afios. Para el personal obrero, constituye un aspecto a analizar el uso de
las convenciones.

B. Inferencia estadistica:

Con respecto a este indicador, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las

siguientes preguntas:

1. ¢Hay alguna diferencia en la concepcién de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto a la
evaluacion del uso de los medios de comunicacion orales?.

2. ¢El nivel de instruccién de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto a la
concepcion que tienen sobre el uso de los medios de comunicacién descritos en este indicador?

3. ¢Existe una relacién entre el nivel jerarquico (NFE) de un trabajador y su opinién sobre la funcion
de los medios de comunicacién oral?

4. ¢(El empleo de los medios de comunicacién orales, son percibidos de manera diferente, segun la
antigiiedad del personal (AS)?

5. ¢la experiencia laboral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la concepcién de los
trabajadores sobre el uso de los medios de comunicacion oral?

En relacion a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacién del 5%,
dado que se pretendia determinar si existia o no alguna diferencia entre las medias de estas dos
poblaciones independientes. El estadistico t arrojé un valor de 1.35 siendo inferior al V¢ =+1.96. Por
lo tanto, se llega a la conclusién de que no existen diferencias estadisticamente significativas en la
concepcion de los trabajadores de E1 y los de E2 en cuanto al empleo de los medios descritos en
este indicador.

A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplicé la prueba Wilcoxon de suma de rangos,
encontrando que no existian diferencias significativas en cuanto a esta variable. (Vo1 =10 < Ty = 22>
Ve, =26).
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No conformes con un resultado general de esta

variable, se realizo un anélisis item por item, donde
Rechazar H, Rechazar Hy

no se encontraron diferencias significativas en las
respuestas de ambos grupos, tal como se muestra en

—
427 1.34! 134130 *19% la Figura N°15.

Figura N°15: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferencia
entre las medias, con un nivel de significacién del 5%.

Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba x2 (Tablas, Anexo E), ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcion de los encuestados sobre el empleo de
los medios de comunicacion oral, segln las variables demograficas consideradas en este estudio.
(N.I, NF.E.ASyAE)

Luego de aplicar la prueba y° se concluye que el indicador “Medios de Comunicacién Oral” se
encuentra relacionado con las variables demograficas N.I. en el casode E1 y con N.|, A.S.y AE en
el caso de E2.

Un andlisis méas profundo nos condujo a calcular el grado de asociacion, sélo en el caso de
encontrarse una relacion significativa entre las variables.

Figura N°16. Significacién de los coeficientes de asociacién.
Indicador “Medios de Comunicacion oral”

LEYENDA:

DESPRE - MODE SUSTAN MUY E1 E2
CIABLE RADA CIAL FUERTE

0.01-008 0.10-028 |0.30-0.49 0.50-0.69 0.70-1.00

@ A mayor nivel de instruccion en E1 y mayor antigliedad en E2,
los encuestados consideran que debe incrementarse el empleo
de las reuniones con el personal supervisorio.

@ A mayor antigliedad, mayor experiencia laboral y menor nivel
en la jerarquia organizacional de E1, los trabajadores consideran
que debe incrementarse el uso de las conferencias. En E2,
existe una asociacién negativa entre este item y la experiencia
laboral.

@ Mientras mayor es el nivel de instruccion, los encuestados en
E1 consideran que debe reducirse el uso de las convenciones.
En el caso de E2, éstas deben incrementarse para todas las
variables demograficas consideradas en el estudio.

N.F.E.A.E

NILNFE
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2.3.3. Indicador “Flujo de Informacién Descendente” (FID)

A. Estadistica descriptiva:

Este indicador esté orientado a conocer como se percibe la frecuencia del suministro de informacion

de los altos niveles hacia la base descendente, indagar si ésta tiende a cubrir lo que deben saber y lo

que desean saber los trabajadores.

El analisis de resultados para este indicador
sigue estos patrones de decision:

- Aspectos a mantener (m>2.50, sd < 1.12)

- Aspectos a analizar (m>2.50, sd > 1.12)

- Aspectos a mejorar (m<2.50)

Los estadisticos, permiten afirmar que la
comunicacion descendente,

se puede

considerar como aspecto a mantener en
(mE|=2.59,

ambas empresas sd=1.02;

Me=2.55, sd=1.10).

21 22

23
24 o5

26 27

Ll

BEmpresal B Empresa2 |

Figura N°17. Informacidn Introductoria. Comparacion
de las empresas, en funcion de las medias ponderadas

La informacién que debe proporcionarse al
trabajador al momento de ingresar a una
organizacion en lo que respecta a
ORIENTACION (item 2.1 a 2.6), se percibe
como aspecto a mantener en E1(mg=2.58,
sd=1.02) y como aspecto a mejorar en
E2(me=2.29, sd=1.09). La informacion que,

TABLA 6. FLUJO DE INFORMACION DESCENDENTE
Medias y desviaciones esténdar en cada una de las empresas.

ftem |6 =

2.1 Origen de la empresa media 235 1.87
sd 106 1.01

2.2 Estructura organizativa media 2.34 2.09
sd 107 105

2.3 Nombre de los directivos, gerentes y media 258 243
demas empleados sd 092 085

2.4 Valores culturales de la empresa media 266 2.14
sd 108 107

2.5 Prestaciones y servicios ofrecidos media 2.79 264
al personal sd 0.88 1.11

2.6 Procedimientos para obtener y disfrutar media 2.75 257
de los beneficios que se ofrecen sd 086 1.13

2.7 Medidas de higiene y seguridad media 2.84 250
industrial sd 1.00 1.07

2.8 Nuevos productos y servicios media 252 254
sd 059 1.08|

2.9 Sijtuacién financiera de la empresa media 198 1.71
sd 115 1.04

2.10 Movimientos de personal media 257 2.08
sd 098 104

2.11 Eventos de orden cultural, social media 328 241
o deportivo sd 078 1.01

2.12 Campafias publicitarias previstas media 216 2,39
sd 111 1.12

2.13 Posibilidades de expansion de la media 212 243
compafiia sd 100 1.08

2.14 Oportunidades de capacitacién y media 226 2.31
promocion sd 1.01 1.09

2.15 Exitos de otros trabajadores, dentro media 2.04 207
o fuera de la empresa sd 099 1.06

9.1 Lugar y manera de obtener materiales, media 284 3.01
equipos y utiles de trabajo sd 0984 088

9.2 Reglas generales de ejecucion del media 297 2886
trabajo (qué hace y como lo hace). sd 086 096

9.3 Aclaraciones sobre sus responsabilidades media 284 284
y autoridad delegada sd 090 0895

9.4 Casos urgentes en atencién a necesidades media 2.71 266
y preferencias del supervisor sd 082 085

9.5 informacién sobre nuevas técnicas equipos media 2.64 2.44
ylo procedimientos sd 0983 1086

9.6 Anticipacion a problemas de trabajo media 245 250
futures sd 1.03 1.02

9.7 Criticas constructivas media 246 241
sd 1.00 1.1

9.8 Reconocimiento de actitudes o acciones media 237 2.26
meritorias sd 083 1.12
10.11 Sefiala propositos y razones media 2.82 266
sd 086 1.03

10.18 Una vez que los objetivos han sido media 2.81 290
asignados, evalta el desarrolio sd 0.86 08¢
10.20 Proporciona sugerencias acerca de como media 3.05 284
proceder sd 075 1.12

debe transmitirse para colocar al empleado dentro de la rutina de trabajo (DE INSTALACION) es
considerada como aspecto a mantener en ambas empresas (me=2.92 sd=0.94;m,=2.79, sd=1.04).
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e T En segundo lugar, la informacion permanente

sobre la evaluacion y correccion del
desempefio (item 9.7,9.8, 10.18 y 10.20),
también debe mantener en E1 y E2
(Me=2.67,5d=0.94;m,=2.60,5d=1.12).

En tercer lugar, la informacion permanente

53

94 g5 sobre acontecimientos de actualidad (Figura
o 8.6

97 .gg . f
mEmprosal @ Emprosa? | 1011 1048 4929 N°19) se percibe como aspecto a mejorar en

Figura N°18. Informacién permanente. Comparacién de ~ E1(Mx=2.37, sd=1.09) y en E2(me=2.24,
las empresas, en funcién de las medias ponderadas

La informacion que debe proporcionarse "°°W/
continuamente al trabajador durante la 3.00
prestacion de servicios a la empresa, fue
clasificada para este estudio en tres rubros: 150
En primer lugar, la informacion permanente 0.50

sobre las instrucciones y naturaleza del puesto
de trabajo (item 9.3 a 9.6, 10.11), se percibe

como aspecto a mantener en ambas empresas

= = Sy - Figura N°19. Acontecimientos de actualidad. Comparacion
(Me=2.69,5d=0.93;m,;=2.62,5d=1.01). de las empresas, en funcién de las medias ponderadas.

= 210 oy 212

213 204
L mEmpresal B Empresa? |

Tomando en cuenta la incidencia de las variables demograficas, encontramos divergencias respecto
a los resultados generales de cada item, éstas seran presentadas en una tabla de doble entrada para
sintetizar el analisis.

Tabla N° 7: Medidas descriptivas divergentes de los resultados generales de cada item.

21 22 23 2.4 25 2.6 2.7 28 20 [ 210|211 (212 | 213 [ 214 | 215 | 81 82 8.3 &4 8.5 8.8 8.7 B8 10,11 10.18
E1 ATA [M [A A A M A
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E2 M MMM M M M M
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B2 A A - - M A M [A M i M
E1
ERE e M M
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2 e M M M ™M ™ M | M M A [A [A [A
0-5 | E A M M
A | = M A
5-10 | E1 M
A | E2 M A [M M
=10 | E1 M MMM M
a5 | E2 M (M M M A [M M M M
0-5 | E1 M M
AE M M[A [M[M M
5-10 | E1 M M A M
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>10 AE M A M M M

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo IV: Andlisis y discusién de resultados UCAB-RRIl 1998-M.T.F.G. Pag. 82

De la tabla anterior, podemos deducir lo siguiente:

e Estas divergencias representan el 20,67% respecto a los resultados de ambas empresas.

e Los gerentes, el personal con instruccion primaria y con una antigiiedad superior a los 10 afios
sefialan las mayores proporciones divergentes.

e El item 9.6 muestra el mayor indice de discrepancias respecto a la opinién general.

e EI62,79% de las divergencias observadas, se manifestaron en la Empresa 2.

B. Inferencia estadistica:

Con referencia a las respuestas del personal encuestado, sobre la frecuencia con que fluye la

comunicacion a partir de los altos niveles hacia la base descendente, consideramos de interés para la

investigacion, obtener conclusiones en relacién con cada uno de los puntos siguientes:

1. ¢Existe una diferencia entre la opinién de los trabajadores de E1 y los de E2, en cuanto a la
frecuencia con que el contenido de la informacion fluye desde el nivel gerencial hacia la base
descendente?

2. ¢Existe una relacion entre el nivel de instruccion de un trabajador (NI) y su opinién sobre el flujo
de informacion descendente?

3. ¢El flujo de informacion descendente en las empresas, es percibido de manera diferente segin el
nivel jerarquico (NFE) de los encuestados?

4. ¢lLa antigiedad en la empresa (AS) podria explicar las diferencias en cuanto a la frecuencia con
que el contenido de la informacion fluye desde los niveles gerenciales hasta la base
descendente?

5. ¢lLa experiencia laboral (AE) muestra diferencias significativas en cuanto a la percepcion del flujo
de informacion descendente?

Para resolver la primera interrogante, recurrimos a la prueba t para la diferencia entre las medias de

dos muestras independientes, y obtuvimos un nivel de significacién del 5: t150=1.08 < Vc =+1.96. Por

lo tanto, se llega a la conclusién de que no hay diferencias estadisticamente significativas en la
opinién de los trabajadores de E1 y los de E2 en cuanto a la frecuencia de la informacién que fluye
desde los niveles gerenciales hasta la base descendente.

Este problema se resolvié en forma alternativa con el uso de la prueba Wilcoxon de suma de rangos.

El valor obtenido para muestras grandes resulté inferior al valor critico (t=1.39 < V¢ =+1.96) y como

ocurrié con la prueba t, se llega a la misma conclusion.

Sin embargo, al analizar item por item, encontramos diferencias significativas en las respuestas, en el

caso de los items referidos a la opinion sobre la informacién que debe proporcionarse al trabajador al

momento de ingresar a una organizacion; especificamente la de orientacion (2.1 y 2.4) y de
instalacion (2.7). Y en lo que respecta a la informacion permanente sobre acontecimientos de
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actualidad general (2.10 y 2.11), los 1 obtenidos son superiores al valor critico (+1.96), tal como se
muestra en la Figura N°20.

,»T’/r_ T
No rchakar Hy
Rechazar Hy Rechazar Hy
0.025 | X

| |

R | R Bl I T T T

-1.88 130 <068 -0.51-035-0.17 -0.10-00Z n25033 070079003103 110 1.14 1.30 140162174 218300 318 327590

(213 212 (10.18) (9.1) (8.6)(2.15) (2.8) (0.3) (a7y0.4) (9.8) (8.2) (25 (2.2) (10.11) (2.6) (O.5K10.2002.2) (28) @7 @ 1) R AR &1

(2.14)

Figura N°20: Prueba de dos colas de la hipbtesis de 1a diferencia entre las medias, con un nivel de
significacién del 5%.

Las interrogantes restantes se pueden resolver con e uso de la prueba 3> (Tabla 6,Anexo E), ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcion de los encuestados sobre el flujo de
informacioén desde el nivel gerencial hasta la base descendente, segin las variables demograficas
consideradas en este estudio (NI, NFE, AS y AE).

Luego de aplicar la prueba x" se concluye que el indicador “Flujo de informacién descendente” se
encuentra relacionado con las variables demograficas N.I. y N.F.E en el caso de E1 y con
N.LN.F.E. y A.S en el caso de E2.

Un andlisis mas profundo nos condujo a calcular el grado de asociacién, solo en el caso de
encontrarse una relacién significativa entre las variables.

.UAL\DACQON DE UN MODELOC SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL




Capitulo IV: Andlisis y discusion de resultados UCAB-RRII 1998- M.T.F.G. Pag. 84

Figura N° 21. Significacién de los coeficientes de asociacién.
Indicador “Flujo de informacién descendente”

DESPRE BAJA MODE SUSTAN MUY LEYENDA:
CIABLE RADA CIAL FUERTE E1E2
0.01-008 030-048 | 050-068 | 0.70-1.00

@ A mayor nivel de instruccién y nivel funcional en E1, los

encuestados consideran que es menos frecuente la informacion

que debe proporcicnarse sobre el origen de la empresa.

@ Tanto @ un menor nivel de instruccién y mayor antigliedad, los

trabajadores de E1 consideran que es mayor la informacion sobre

la estructura organizativa. En E2, se encontré una relacion positiva

entre esta informacion y el nivel de instruccion.

@ Mientras mayor es el nivel jerarquico de los encuestados en E2,

éstos perciben que reciben mayor informacion sobre el nombre de

24 los directivos, gerentes y demas trabajadores.

@ En E1, a medida gque su personal tiene un mayor nivel funcional,

perciben que es menor la informacion sobre los valores culiurales

25 de esta compaiiia.

@ En E1, a medida que su personal tiene un mayar nivel funcianal,

opinan gque es menor la informacién sobre las prestaciones y

27 servicios ofrecidos al personal.

®A menor nivel de instruccién en E1y a menor nivel jerarquico en

E1 y en E2, el personal percibe que las medidas de higiene y

28 seguridad industrial son mas frecuentes.

@A menor nivel funcional en E1 y mayor en E2, el personal

percibe que es mayor la informacion sobre nuevos productos y

29 servicios.

@A menor nivel de instruccidn y nivel jerdrquico en E1, el personal

| opina que es mayor la informacion sobre la situacion financiera de
210 : la empresa. En EZ, exisle una asociacidn positiva entre esta

informacion y el nivel de instruccion.

@ Mientras mayor es la antigliedad, los encuestados en E1

consideran que es mas frecuente la informacion sobre los

movimientos de personal.

23 @A medida que el personal en E1 tiene menor nivel funcional en la
estructura organizativa, percibe que es mas frecuente la
| informacion sobre los evertos de orden cultural, deportivo o social.
212 : ®A mayor nivel de instruccién, nivel jerdrquico (NFE) y experiencia
laharal en E1, el persanal percite que recibe menas infarmacian

T sobre las campafias publicitarias previstas en esta compafiia,

@A medida que es menor el nivel de instruccidn y el nivel funcional
de los frabajadores de E1, éstos opinan que reciben mayor
informacion sobre las posibilidades de expansién de la compafifa.
e En E2, este item se encuentra asociado positivamente con [a
variable nivel de instruccion.

@ A un mayor nivel de instruccion en E1 y menor nivel funcional en
E2, el personal considera que recibe mayor informacion sobre las
218 oportunidades de capacitacion y promecién.

® En E1, mientras mayor es el nivel en la jerarquia organizacional,
los encuestadas consideran que reciben menos informacién sobre
54 los éxitos de otros trabajadores dentro y fuera de la compaiiia.

®A medida que el nivel de instruccion es mayor en los
trabajadores de E2 y mayor el nivel funcional en E1, éstos
consideran que la informacion sobre los casos urgentes en
atencion a necesidades y preferencias del supervisor son mas
| 85 A frecuentes,

® A mayor nivel de instruccion, nivel jerarquico y antigliedad en
E1, los encuestados consideran que es menos frecuente la
infarmacidn sobre nuevas técnicas, materiales, equipos vl

97 procedimientos.
® A un mayor nivel de instruccion, los trabajadores de E2
consideran que son mas frecuentes las criticas constructivas,

10.11 | ® A un mayor nivel de instruccion, los trabajadores de E2
consideran que es mayor el sefialamiento de propésitos y
razones.
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2.3. 4. Indicador “ Flujo de Informacién Ascendente” (FIA)

A. Estadistica descriptiva:

Para el andlisis de los resultados de la opinién general se tomardn los valores de las medias
ponderadas y desviaciones estandar; los cuales seran discriminados de la siguiente manera:

e Aspectos a mantener (media >2.50, sd < 1.12)

e Aspectos a analizar (media >2.50, sd > 1.12)

¢ Aspectos a mejorar (media <2.50) Figura N° 22. Comparacién de las empresas, en
funcion de las medias ponderadas

TABLA 8. FLUJO DE INFORMACION ASCENDENTE
Medias y desviaciones estdndar en cada una de las empresas.
Ttem 1. B2 |
10.3 Me da la oportunidad de preguntarie  media 3,32 2,89
lo que no entiendo de mi trabajo sd 0,72 1,06
10.4 Mis sugerencias se toman en cuenta media 2,78 2,84
por mi supervisor inmediato sd 086 1,04
10.5 Tengo la oportunidad de comentarle media 264 2,56
temas diferentes al trabajo sd 107 105
10.14 En el @rea de trabajo, tiene cosas media 1,71 1,80
van mal sin que é lo sepa sd 089 105
10,17 Cuando tengo un problema evito media 1,71 191
decirselo por temor a distraerio sd 091 1,08
0.19 Le indico al supervisar los éxitos media 261 2,54 103 104 T
que tengo y los esfuerzos que hago sd 105 1,05 ©O105 4044 .
10.21 Cuando me pide opinién le respondo media 2,07 2.19 | mEmpresal  mEmpresaz| "¢ 1021
en base a lo que él desea oir sd 108 1,16

El flujo de la informacion que se transmite de los subordinados hacia los niveles jerarquicos
superiores, se percibe como aspecto a mantener en E1 (me=2.59, sd=1.11) y como aspecto a
mejorar en E2(m,=2.39, sd=1.14). Es decir, que en esta ultima deben abrirse los canales, a fin de
posibilitar que ademas de la informacidn relativa al trabajo, fluyan constantemente las noticias sobre
éxitos, acontecimientos fuera de rutina, dudas, actitudes, consultas, sugerencias, quejas y la
posibilidad de discusiones.

Cabe destacar que, tomando en cuenta la incidencia de las variables demogréaficas, se encontraron

algunos resultados que difieren de los generales de cada item.
Tabla 9: Medidas descriptivas divergentes de los resultados generales de cada item

PRI SEC UNI OBR EMP GTE 0-5AS [5-10AS| >10AS | 0-BAE | 5-10AE | = 10AE
E1 (E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 [E2 |{E1 (E2 [E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |[E2 |E1 |E2 [E1 [E2

103 M A A A M
10.4 A M M A
ws| M| M A M M M A

1014 M

1047 A

1019 A |M| M| A M M M M M| A

1021
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o Los gerentes, el personal con instruccién primaria, con una antigiiedad y experiencia laboral
superior a los 10 afios sefialan las mayores proporciones divergentes.

e Elitem 10.19 muestra el mayor indice de discrepancias respecto a la opinién general.

o EI71,43% de las divergencias observadas, se manifestaron en la Empresa 2.

B. Inferencia estadistica:

Con respecto a este indicador, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las

siguientes preguntas:

1. ¢Hay alguna diferencia en la concepcién de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto al flujo de
informacién ascendente?.

2. (El nivel de instruccion de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto a la
concepcion que tienen sobre la frecuencia con que fluye la comunicacién desde los subordinados
hacia los niveles jerarquicos superiores?

3. ¢Existe una relacion entre el nivel jerarquico (NFE) de un trabajador y su opinién sobre el flujo de
informacion ascendente?

4. ¢la frecuencia con que se transmite la informacion ascendente, es percibida de manera
diferente, segun la antigiiedad del personal (AS)?

5. ¢la experiencia laboral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la concepcién de los
trabajadores sobre el flujo de informacién ascendente?

En relacion a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacién del 5% ,

dado que se pretendia determinar si existia 0 no alguna diferencia entre las medias de estas dos

poblaciones independientes. El estadistico t arroj6 un valor de 3.32 siendo mayor que el Vc =+1.96.

Por lo tanto, se llega a la conclusién de que si existen diferencias estadisticamente significativas en

la concepcion de los trabajadores de E1 y los de E2 en cuanto a este variable.

A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplicé la prueba Wilcoxon de suma de rangos,

encontrando una conclusion diferente (Vo =36 < T, = 52> V¢, =69). Es decir, que no existian

diferencias significativas entre las medias de estas dos poblaciones independientes.

Esta dltima conclusién pudiese sugerir un resultado mas confiable, puesto que se adecua al

tratamiento estadistico de datos de tipo ordinal.

No conformes con un resultado general, consideramos pertinente realizar un andlisis ftem por item,

donde si encontramos diferencias significativas en las respuestas de ambos grupos.
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Vel Solo en el caso del item referido a la opinion
sobre la oportunidad que otorga el
Rechazar Hy Nb rechazar Rechazar H, supervisor para aclarar dudas de trabajo

(10.3) el estadistico t obtenido es superior al
1025] 0.025

—— —t i ; valor critico (+1.96), tal como se muestra en
196 -138 0.71 -055 0.4 041 055 +1.96 302

HOATHI0.2)10.14)(10.4)  (10.18) (10.5) (10.3) la Figura N°23.

Figura N°23: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferencia
entre las medias, con un nivel de significacién del §%.

Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba y* (Tabla 7, Anexo E) ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcién de los encuestados sobre la frecuencia
con que se transmite la informacion ascendente, segun las variables demogréficas consideradas en
este estudio. (NI, NFE,AS y AE).

Luego de aplicar la prueba 3* se concluye que el indicador “Flujo de informacién ascendente” se
encuentra relacionada con la variable demografica Nivel de Instruccion (N.I.) en ambas empresas.

Un analisis mas profundo nos condujo a calcular el grado de asociacion, sdlo en el caso de
encontrarse una relacion significativa entre las variables.

Figura N° 24. Significacién de los coeficlentes de asociaclén.
Indicador Flujo de informacion ascendente

DESPRE S MODE SUSTAN MUY
CIABLE RADA CIAL FUERTE LEYENDA:

0.07-009 | 010-0.29 | 030-048 | 050-069 | 0.70-1.00 il
| 103 @ A mayor nivel de instruccion de los encuestados en E1, éstos
consideran que la oportunidad de preguntarle al supervisor sobre lo que
no entienden en relacion al trabajo, es menos frecuente.

104 @® A mayor nivel de instruccion en E1 y mayor anfiguedad en E2,
perciben que sus sugerencias son fomadas en cuenla con mayor
frecuencia.

® Mientras mayor es el nivel de instruccion y la experiencia labaral, los
105 encuestados en E1 consideran que es mayor la oportunidad de comentar
con sus supervisares, temas diferentes al trabajo.

@ En E1, a medida que su personal tiene un menor nivel de instruccidn,
opinan que es mayor el desconocimiento del supervisor, ante situaciones
10.14 que van mal en el drea de frabajo.

@A menor antigiedad en E1, el personal percibe que con mayor
frecuencia, le responden a los supervisores, en base a lo que éslos
10.21 A desean olr.
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2.3.5. Indicador “Barreras o Facilitadores de la Comunicacién (BFC)

A. Estadistica descriptiva

El analisis de resultados para este indicador sigue estos patrones de decision:
e Aspectos a mantener (media >3.00, sd < 1.41)

o Aspectos a analizar (media >3.00, sd > 1.41)

e Aspectos a mejorar (media <3.00)

TABLA 10.BARRERAS O FACILITADORES DE LA COMUNICACION
Medias y desviaciones estédndar en cada una de las empresas.

Item ET EZ

8.1 Decisiones unilaterales descendentes  media 322 330
sd 1,07 1,00

8.2 Claridad y precisién en los téminos media 3,83 3,80
utilizados sd 095 0487

8.3 Adecuacidn entre utilidad de la informa- media 3,46 3,57
cidn y el momento de su difusion sd 105 1,14

8.4 Credibilidad de los mensajes media 3,81 364
sd 096 085

8.5 Retroalimentacién de lo sucedide media 325 320
sd 1,24 1,02
8.6 Medios de comunicacién apropiados  media 3,86 3,GEL
sd 095 0,79

8.7 Cor 5n de situaci indeseables media 352 347
sd 106 1,00

8.8 Nivel jerarquico media 3289 371
sd 095 0,86

8.9 Estilo de liderazgo de sus superi media 360 3,66
sd 100 092

8.10 Escasos incentivos para la media 353 37236
comunicacién sd 092 093

8.11 Seleccién de medios de comunicacion media 3,49 3,51
sd 095 098

8.12 Importancia de la funcion de su media 3,86 383
departamento sd 085 0,81

8.13 Cormpartir problemas personales media 321 3,30
sd 084 082

8.14 Suavizar noficias no gratas media 343 3,31
sd 084 0098

8.15 Posibilidad de reuniones informales media 351 357
sd 107 028

8.16 Establecimiento de sanciones media 322 327
sd 1,02 094

8.17 Planteamientos del supervisor media 3,63 369
sd 090 0,75

8.18 Comunicaciones formales media 3,50 364
sd 101 085

De acuerdo a estos parametros de decisién, el grado
en que cada una de las condiciones expuestas en la
tabla N°10 representa una facilidad para que se
establezca una  comunicacién  efectiva, es
considerado como un “Aspecto a mantener’.
(Me;=3.51,5d=1.01; me=3.53,5d=0.94).

El 88.89% de las condiciones contemplados en la
encuesta, favorecen la comunicacion para ambas
empresas.

En lineas generales en la Empresat, encontramos
que:

Existe una tendencia a considerar, segin la opinién
de sus trabajadores, que en alto grado estas
condiciones son facilitadoras, excepto “Las
decisiones unilaterales descendentes” (item 8.1), y
“los escasos incentivos para la comunicacion (item
8.10) que se perciben como obstaculos para la
comunicacion en alto y en cieto grado,
respectivamente.

En la Empresa 2, encontramos que existe una tendencia a considerar, segln la opinién de sus
trabajadores, que en alto grado estas condiciones son facilitadoras, excepto “La retroalimentacion de
lo sucedido” (item 8.5), y “los escasos incentivos para la comunicacion (item 8.10) que dan lugar a
problemas de comunicacién, en cierto y en alto grado, respectivamente.
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Tomando en cuenta la incidencia de las variables demogréficas, se presentaron algunos resultados
que difieren de los generales de cada item.

« El personal con instruccion primaria sefiala las mayores proporciones divergentes.

e El item 8.5 muestra el mayor indice de discrepancias respecto a la opinién general.

o EI 55% de las divergencias observadas, se encontraron en la Empresa 1.

B. Inferencia estadistica:

Con respecto a este indicador, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las

siguientes preguntas:

1. ¢Hay alguna diferencia en la concepcion de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto al grado
en que las barreras o facilitadores inciden sobre la comunicacion?.

2. (El nivel de instruccién de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto a la
concepcioén que tienen sobre el grado en que las condiciones expuestas en este indicador
representan barreras o facilitadores de la comunicacion?

3. ¢Existe una relacion entre el nivel jerarquico (NFE) de un trabajador y su opinion sobre el grado
en que las barreras o facilitadores inciden sobre la comunicacion?.

4. (El grado en que las condiciones expuestas en la tabla N° 10 representan barreras o facilitadores
de la comunicacion, es percibido de manera diferente, segun la antigiiedad del personal (AS)?

5. ¢La experiencia laboral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la concepcion de los
trabajadores sobre el grado en que las barreras o facilitadores inciden sobre la comunicacion?.

En relacién a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacion del 5%, con

un valor de —0.48 siendo inferior al Vc =+1.96. Por lo tanto, se llega a la conclusion de que no existen

diferencias estadisticamente significativas en la concepcion de los trabajadores de E1 y los de E2 en
cuanto al grado en que las barreras o facilitadores inciden sobre la comunicacion.

A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplico la prueba Wilcoxon de suma de rangos

para muestras grandes, encontrando la misma conclusion (t=-0.51 < Vc =41.96).
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Figura N°25: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferencia entre las medias, con un nivel de significacién del 5%

Sélo en el caso del item referido a la opinién sobre el grado en que el nivel jerarquico contribu:
una comunicacion efectiva (8.8), el estadistico t obtenido es superior al valor critico (+1.96), tal ¢
se muestra en la Figura N°25.

Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba f (Tabla 8, Anexo E), ya
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcion de los encuestados sobre el grado en
las barreras o facilitadores inciden en los procesos comunicacionales, segin las varia
demograficas consideradas en este estudio. (NI, NFE,AS y AE)

Luego de aplicar la prueba y° se concluye que el indicador “Barreras o facilitadores d
Comunicacion” se encuentra relacionado con las variables demograficas N.I., N.F.E y A.E en el ¢
de E1 ycon N.I, N.F.E., AS.yAEenE2

Un andlisis mas profundo nos condujo a calcular el grado de asociacion, sélo en el casc
encontrarse una relacion significativa entre las variables.
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Figura N°26. Significacion de los coeficientes de asociacién.
Indicador “Barreras o facilitadores de la Comunicacion”

DESPRE MODE SUSTAN MUY LEYENDA:
BAA E1E2
CIABLE RADA CIAL FUERTE

0.01-0.09 0.10-029 0.30-0.49 0.50 - 0.69 0.70-1.00 @ A mayor nivel de instruccién en E1, los encuestados
consideran que es mayor el grado en que las decisiones
unilaterales descendentes constituyen una barrera a la
comunicaciéon. En EZ2, a mayor nivel funcional, el personal
percibe que es mayor el grado en que esta condicién facilita la
comunicacion.

® A medida que es mayor la experiencia laboral, los

81

o2 trabajadores de E2 consideran que la claridad y precisién en
los términos utilizados facilita , en mayor grado la
- comunicacion.

@ Mientras mayor es el nivel de instruccion, los encuestados
en E1 consideran que es mayor el grado en que la
retroalimentacion de lo sucedido es un facilitador en los
56 procesos comunicacionales.

' ® En E1, a medida que su personal tiene una mayor
experiencia laboral, percibe que en menor grado, los medios
de comunicacion apropiados son facilitadores.

@A mayor nivel de instruccion en E1 y a menor antigiiedad en
E2, el personal percibe que la correccién de situaciones
indeseables favorece en mayor grado, la efectividad de Ia
comunicacion.

@A medida que la experiencia laboral es mayor en los
trabajadores de E1, estos opinan que en menor grado, los
escasos incentivos para la comunicaciéon actlan como

B.11 barreras.
@ A mayor antigliedad del personal en E2, éstos consideran
814 A que la seleccion de medios de comunicacion facilita en menor

grado, la efectividad comunicativa.

® A mayor experiencia laboral, los trabajadores de E1 opinan
815 que el hecho de suavizar noticias no gratas, es un facilitador
en menor grado.

@ Mientras mayor es el nivel de instruccién en E2, y mayor la
experiencia laboral en E1, los encuestados consideran que la
8.16 posibilidad de tener reuniones informativas favorece en mayor
grado los procesos comunicacionales.

@A medida que el personal en E1 tiene mayor nivel de
instruccion, y menos afios de servicio en E2, percibe que el
establecimiento de sanciones facilita la comunicacian.

EN LINEAS GENERALES...

La variable “Formas y Procesos de Comunicacién” (FPC), contempla el grueso del analisis del
proceso organizacional planteado en la presente investigacion, en donde a pesar de considerar,
varias perspectivas y varios niveles, el resultado genera una vision amplia, pero no de una manera
real y firmemente sélida, por cuanto - luce obvio - que la misma realidad de comunicacion entre seres
humanos, los patrones del discurso, la cultura organizacional hace que se generen de manera
diacrénica, muchas voces y silencios de la literatura organizacional en cuanto al tema comunicacién
y cultura. (Jablin, et al, 1992).
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DOCUMENTOS
ESCRITOS Y/O
AUDIOVISUALES

MEDIOS DE
COMUNICACION
ORAL

En relacion al indicador “Documentos escritos y/o audiovisuales” (DEA) se
confirma una mayor consistencia en la Empresa 1 que dispone practicamente
de todo el portafolio sugerido; aunque luciera que el personal no esta
satisfecho con el empleo de estos medios, lo cual se evidencia con
desviaciones estandar superiores a 0.82. En la Empresa 2, se tienen
carencias de algunos de los medios o instrumentos comunicacionales, lo cual
indica que no tiene elaborada una estrategia de organizacion-comunicacion,
bajo aspectos formalizados; mas bien, orientados a una vinculacién de
oralidad, lo cual, puede ocasionar riesgos de inadaptacion, de comprension de
la novedad y de carecer de planes de accién concretas y, a fin de cuentas,
una trampa de flexibilidad (Bartoli, 1992).

Con respecto al indicador “Medios de Comunicacién Oral” (MCO),
caracterizado por reuniones formales e informales de trabajo, conferencias y
convenciones, evidencia que éstos no se emplean con mucho énfasis. Puede
inferirse, a través de las mediciones obtenidas, que lo poco que se ejecuta,
para ellos es suficiente. Una hipdtesis con respecto a esto, pudiese ser la
naturaleza de trabajo comun para ambas empresas, fuertemente orientadas a
la manufactura, formulacion y produccién de bebidas.

En resumen, a través de estas dos variables, se identificaron los documentos
o instrumentos que permiten vehiculizar mensajes dentro de la empresa,
cumpliéndose con los lineamientos del modelo y agregandose al anélisis, la
opinién de los encuestados sobre el uso de estos medios en las empresas
estudiadas. Sin embargo, una critica al modelo, es la suficiencia de este
indicador para medir la adecuacion de los medios; seria interesante,
relacionarla con los cursos o direcciones a seguir.(Kolb,Rubin,Mc Intire,1974).
Otros factores que pudiesen incluirse en el analisis de los medios de
comunicacion, lo conforman “...la riqueza del medio, que se refiere a la

. cantidad de informacién que se transmite y a la medida en que éste facilita la

comprension, la riqueza del medio en razén de la velocidad con la cual brinda
retroalimentacion, la variedad de canales de comunicacion en los cuales
funciona, el grado de interacciones personales que permite y la riqueza del
lenguaje que ofrece”. (Gordon, 1996,pag.263).

Desde luego, por razones de tiempo y costos, estos aspectos no se cubrieron
en este estudio.
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FLUJO DE
INFORMACION
DESCENDENTE

FLUJO DE
INFORMACION
ASCENDENTE

El indicador “Flujo de Informacién Descendente” (FID), comunmente se

relaciona bajo un enfoque clasico, como las 6rdenes que vienen en sentido

unilateral-descendente; tipicamente con un sentido Fayoliano de
organizacién. Sin embargo, se ha asumido como la informacion relativa
directamente al trabajo, que tiende a cubrir lo que deben saber y lo que

desean hacer los trabajadores. (Kolb, et al, 1974).

A los efectos del andlisis, la informacion requerida por el personal se

estructura en dos momentos: al inicio y durante su permanencia.

e Al inicio. Podemos indicar que en la compaiiia E1, los valores tienden a
los niveles inferiores de la escala, con una desviacion significativamente
alta, por encima del 50%. Situacion similar se consigue en la Empresa 2,
lo cual indica que se debe analizar con mayor detalle, el contenido, la
frecuencia, la curva de aprendizaje y el impacto en los receptores de la
informacion.

e Durante la permanencia, el ftrabajador recibe también elementos
informativos necesarios e importantes, para realizar su qué y como de
labor, también se presentan valores iguales al caso anterior, esto pudiese
explicarse por el caracter rutinario de las labores de trabajo, la antigiiedad
en los puestos de trabajo y |a relacion supervisor-supervisado. También
se observa, en el anélisis correspondiente de temas asociados con
aspectos cambiantes inmediatos, - que afectan a la compafiia, mas que al
puesto de trabajo -, que realmente no se comunican con la regularidad
con la cual se dan los otros tipos de informacion descendente, “...lo cual
crea condiciones para que el rumor prospere , a manera de complementar
los mensajes institucionales”.( Restrepo y Rubio,1992, p4g.65).

Los resultados obtenidos para este indicador, tienden a considerar que
“...la comunicacién descendente se limita a mensajes informativos y
anuncios sobre decisiones ya tomadas, dejando entre ver conflicto y
ambigiiedad en la ejecucioén de los roles, no considerando las miiltiples
variables y las muiltiples niveles de analisis. (Jablin, et al, 1992).

Hemos querido a través de este indicador, censar si hay distorsion por
parte de los trabajadores en la informacién ascendente, comunicéndole al
jefe s6lo buenas noticias, estando de acuerdo siempre con el jefe,
evitando presentar opiniones personales que difieran de las del jefe,
aislando al jefe de informacion negativa, cubriendo la informacién que
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BARRERAS O
FACILITADORES
DE LA
COMUNICACION

podria ser perjudicial para si mismo y eligiendo palabras que sodlo
proyecten impresiones favorables.

En términos generales, de las mediciones obtenidas, puede deducirse que
el personal siente confianza con sus supervisores para poder sumistraries
la informacion que ellos necesiten, sea positiva o negativa, puede
preguntar aspectos que no entiende en relacion al trabajo, existen
mecanismos claros de feed-back correspondientes, por cuanto, la media y
desviacion indican que el supervisor quiere tener informacion sobre los
éxitos y los respectivos esfuerzos de sus supervisados.

No existe un enfoque clésico, el cual se presenta como la generacién de
reportes de actividades, con respecto a las responsabilidades asignadas,
sino mas bien, corresponde a un mecanismo de retroalimentacion muy
importante, que conlleva una fuerte base de un comportamiento
organizacional “sano”. (Gordon, 1996).

En referencia al indicador “Barreras o Facilitadores de la Comunicacion”
(BFC), podemos considerar una gran diferencia entre los sujetos
respondientes de sendas empresas, las personas de CEDEORCA
(Empresa 1), ven, generalmente, en alto grado condiciones facilitadoras,
en contraposicion, a lo reportado por los trabajadores de GOSA
(Empresa2), que ven méas barreras que facilitadores en las situaciones
planteadas; esto puede evidenciar que en una compafiia existe una
estrategia mas clara de organizacion comunicante, que evidencia una
relacion coherente, mientras que en la otra, probablemente, no se de esta
circunstancia. (Bartoli, 1992).
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2.4, Variable “Programas Especificos” (PE)

A. Estadistica descriptiva

A través de esta variable, se ha pretendido indagar la percepcién general sobre el éxito de los
programas que han adoptado las empresas estudiadas, para incrementar la comunicacién y
participacion de sus trabajadores en las decisiones que afectan su trabajo y su ambiente laboral.

El analisis de resultados para esta variable sigue estos patrones de decision:

¢ Aspectos a mantener (media >3.00, sd < 1.41)

e Aspectos a analizar (media >3.00, sd > 1.41)

e Aspectos a mejorar (media <3.00)

TABLA 11. PROGRAMAS ESPECIFICOS
Medias y desviaci tandar en cada una de las empresas.
Item El - Ee-|
7.1 Encuestas de opinién y media 206 237
actitudes sd 142 1,52
7.2 Induccién de empleados media 337 3,08
sd: 1,30 1,35
7.3 Prevencion de accidentes de media 2,90 3,24
trabajo sd 151 142
7.4 Planes de carrera / desarrollo media 2,13 2,46
profesional sd 143 1,52
7.5 Remuneraciones compelitvasmedia 2,25 2,54
en la regién sd 144 152 S 76 77
7.6 Planes / procesos de calidad media 358 2,70 | mEmpresat @ Empresa2 AR g
total sd 132 157
7.7 Incentivos basados en media 249 230
e ;’;:ﬁ‘::::ﬂlmm“ R me:i: l?; ;-fl‘: Figura N° 27. Comparacién de las empresas, en funcién
sd 075 139 de las medias ponderadas
7.9 Avances cientificos y media 3,20 2,20
tecnolégicos sd 163 155

De acuerdo a estos pardmetros de decision, el grado de éxito de los programas adoptados por ambas

empresas, es considerado como un “Aspecto a mejorar”. (me=2.91,5d=1.55; m,=2.67,5d=1.53).

Cabe destacar, que existe una tendencia a desconocer tales programas.

- En la Empresa 1, este desconocimiento representa el 66.67%. Sélo se consideran exitosos: la
induccion al personal, la prevencion de accidentes de trabajo, los planes/ procesos de calidad
total y los eventos culturales/deportivos.

- Enla Empresa 2, los programas que se consideran exitosos representan el 33.33%, estos son: la
induccion al personal, la prevencion de accidentes de trabajo y los eventos culturales/deportivos.
Los demas programas se desconocen.

Tomando en cuenta la incidencia de las variables demogréaficas consideradas en el estudio,

encontramos resultados que difieren de la opinién general.
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Tabla N° 12. Medidas descriptivas divergentes de los resultados generales de cada item.

PRI SEC UNI OBR EMP GTE 0-5AS |5-10AS| >10AS | O-6AE | 5-10AE | >10AE
E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 [E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |[E2 [E1 [E2 |E1 [E2 |E1 |E2 |E1 | E2

71 M

72| M| M M A

T3 A Al M M| AIM MIM|IAIM|A|IM|A MM | M

7.4 M A

75 M M

76| M A Al A M A A

77 M M

78 M M M A

78| M M M MM M

El nivel gerencial sefiala las mayores proporciones divergentes.

El grado de éxito de los programas debe mejorarse para el personal de instruccién primaria;
mantenerse, para el nivel gerencial y analizarse para el nivel obrero.

El item 7.3 muestra el mayor indice de discrepancias respecto a la opinién general.(36.36%)

El 56.82% de las divergencias observadas, se encontraron en la Empresa 2.

B. Inferencia estadistica:

Con respecto a esta variable, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las
siguientes preguntas:

11

¢Hay alguna diferencia en la concepcion de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto al éxito de
los programas que han adoptado las empresas para incrementar la comunicacion?.

LEl nivel de instruccién de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto al
éxito de los programas que han adoptado las empresas?

¢ Existe una relacion entre el nivel jerarquico (NFE) de un trabajador y su opinién sobre el éxito de
los programas que han implementado las empresas?

¢ El éxito de los programas que han adoptado las empresas, es percibido de manera diferente,
segun la antigiiedad del personal (AS)?

¢la experiencia laboral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la concepcion de los
trabajadores sobre éxito de los programas implantados por las empresas?

En relacion a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacién del 5% ,
dado que se pretendia determinar si existia o no alguna diferencia entre las medias de estas dos
poblaciones independientes. El estadistico t arrojé un valor de 3.74 siendo mayor que el V¢ =+1.96.
Por lo tanto, se llega a la conclusién de que si existen diferencias estadisticamente significativas en
la concepcidn de los trabajadores de E1 y los de E2 en cuanto a esta variable.
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A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplicé la prueba Wilcoxon de suma de rangos,
encontrando una conclusion diferente (Vo1 =62 < T,y = 91> Ve, =109). Es decir, que no existian
diferencias significativas en cuanto a esta variable,

Esta dltima conclusién pudiese sugerir un resultado mas confiable, puesto que se adecua al
tratamiento estadistico de datos de tipo ordinal.

No conformes con un resultado general de esta variable, consideramos pertinente realizar un analisis
item por item, donde si encontramos diferencias significativas en las respuestas de ambos grupos.

Sdlo en el caso de los items referidos a la
opinion sobre el éxito de los planes/procesos
de calidad total (7.6), los eventos
culturales/deportivos (7.8) y los avances

Ao T 11 TR R, ot i 3
ol Sk T L e cientificos y tecnologicos (7.9), los t obtenidos

(7.3) (7.4) (7.9) (7.5} an (7.6) (7.9)(7.8)

son superiores al valor critico (+1.96), tal
Figura N°28: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferencia como se muestra en la Figura N°28.
entre las medias, con un nivel de significacién del 6%.

Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba x2 (Tabla 9, Anexo E), ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcién de los encuestados sobre el éxito de los
programas adoptados por las empresas, segun las variables demogréaficas consideradas en este
estudio. (NI, NFE,AS y AE).

Luego de aplicar la prueba x> se concluye que la variable “Programas especificos” se encuentra
relacionada con las variables demograficas N.I. en el casode E1 y con N.|, N.F.E. y A.E en el caso
de E2.

Un anélisis mas profundo nos condujo a calcular el grado de asociacién, sélo en el caso de
encontrarse una relacion significativa entre las variables.
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Figura N° 29 Significacién de los coeficientes de asociacién.
Variable Programas especificos

DESPRE i MODE SUSTAN MUY
CIABLE RADA CIAL FUERTE \LEYENDA:
001-009 | 010-029 | 030-049 | 050-068 | 0.70-1.00 E1E2 |
® En el caso de E1, a mayor nivel de instruccion y menor nivel
funcional en la empresa, el personal considera que las
encuestas de opinidn y actitudes son més exitosas.

® A mayor nivel de instruccion, los trabajadores de E1
consideran que es mayor el éxito de los planes de carrera y
desarrollo profesional.

® A mayor nivel de instruccién, los trabajadores de E1
consideran que es mayor el éxito de los planes y procesos de

71

74

76

e calidad total.
@ Mientras menor es el nivel de instruccion, los encuestados en
= E1 consideran que los eventos culturales y deportivos son mas
- exitosos.

@ A medida que el personal tiene un menor nivel funcional en la
empresa en E1 y en E2, y menor experiencia laboral en E2
considera que es mayor el €xifo de los avances cientificos y
tecnoldgicos.

EN LINEAS Con respecto a la variable “Programas Especificos” (PE), encontramos que en
PENERALES... CEDEORCA, de 9 programas considerados 5 estan por debajo de los valores criticos
(X < 3.00). En GOSA, 6 estan por debajo del valor critico, 10 cual evidencia que no
hay una estraiegia comunicacional clave (Barioli, 1992).

Los valores més bajos corresponden al uso de encuestas de actitudes y opinion en las
empresas; es decir, existe un temor de saber que estd pasando, no se maneja la
técnica correcta para manejar la informacién o no se quiere solicitar apoyo externo
de consultores.

Tampoco se hace mucha énfasis en planes de carrera y desarrallo praofesional ni en
las oportunidades de capacitacion. En CEDEORCA, hay un fuerte énfasis en
programas de orden cultural, deportivo, planes/procesos de calidad total, induccion
del personal y avances en aspectos cientificos y tecnolégicos. En GOSA, hay también
énfasis en prevencion de accidentes de trabajo, eventos culturales y deportivos,
induccién de empleados, y estdn mas enterados de las remuneraciones en la region.
Una explicacién posible a esta diferencia, es la relacion con la cultura organizacional
y las practicas gerenciales y supervisorias, que generan mecanismos diferenciadores
por el énfasis de la consolidacion de las respectivas orientaciones productivas.
(Mundo cervecero vs. Mundo refresquero).
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2.5. Variable “Acciones Organizacionales” (AO)

A. Estadistica descriptiva

El andlisis de resultados para esta variable sigue estos patrones de decisién:
e Aspectos a mantener (media >2.50, sd < 1.12)

e Aspectos a analizar (media >2.50, sd > 1.12)

e Aspectos a mejorar (media <2.50)

TABLA 13. ACCIONES ORGANIZACIONALES De acuerdo a estos parametros de decision, las
Medias y desviaciones estandar en cada una de las empresas. i : x
ftem —_ET__Ez | practicas supervisorias expuestas en la Tabla N° 13,

5.1 Participativo y de trabajo en equipomedia 2,53 246 |
. sd 077 08| SOn consideradas por el personal de ambas empresas,

5.2 Impositivo en decisiones e ideas media 2,45 2,19 =
sd 091 090] COMO un “Aspecto a mantener’. (me=2.63,5d=0.99;

5.3 Colaborador y proporciona media 2,38 256|
Soluciones practicas sd 084 084] Mx=2.56,5d=1.07).
5.4 Flexible y fomenta la comunicaciénmedia 2,41 2,57

entre jefes y empleados. sd 085 096
10.1 Suministra una clara direccién media 2,88 291 400
sd 094 100

10.2 Las decisiones en el departamentomedia 2,68 2,74
Sen tomadas sélo por mi supervisor sd 088 057

10.6 Estimula la innovacién media 255 246
sd 097 1,18
10.7 Genera consenso en su unidad  media 2,68 2,61
sd 101 1,03
10.8 Escucha activamente a sus media 291 288
subordinados sd 094 1,02
10.9 Facilita las discusiones y el didlogomedia 2,83 267
sd 102 1,089
10.10 Coordina reuniones que facilitan la media 2,71 2,34 1012 4943
cohesion del grupo sd 105 1,16] | mEmpresal B Empresa2 | 10.16
10.12 Comparte el reconocimiento que lemedia 2,78 2,41
e ;‘: por "'I trabajo bien hecho ed‘: ;-gg ;-:g Figura N° 30. Participacion e integracion. Comparacién
; acer planes que afecten a otrosm : i d Bn < media
ioisdnchive dn/laara B deciaionst &d: 112 | 114 e las empresas, en funcion de las s ponderadas
10.15 Anima y apoya a otros a tomar media 2,47 2,57 s 7 J
rlesgagympun“bhs sd 108 106 Este indicador se percibe como un proceso efectivo
10.16 Desarrolla trabajo en equipo yla media 2,85 2,84 y £
cooperacién entre personas. sd 094 104| de desarrollo de relaciones interpersonales vy
10.22 Comprende las individualidades media 258 2,57 F > i i el
en su grupo. sd 098 118 Promocion de la participacion hacia el establecimiento
10.23 Resuelve conflictos grupales media 2,61 257
sd 101 147] Y logro de las metas.(ms=2.73, sd=1.02; m==2.60,
10.24 Ejerce influencia a niveles media 2,72 2,70 il
superiores sd 105 108 Sd=1.11).

La figura N°31 muestra que la opinion de los
trabajadores de ambas empresas sobre el estilo de
liderazgo y sus niveles de implicacion, se puede

considerar como un aspecto a mantener. (me=2.57,

| = o 1022 4923 10.24 Sd=0’94:m52=2'57'5d=1 02)
® Empresatl lEmprasa2|

51 52 53

Figura N° 31. Estilo de liderazgo. Comparacién de las
empresas, en funcién de las medias ponderadas.
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En lo que respecta a las practicas supervisorias que favorecen la iniciativa, encontramos que:

- El estimulo a la innovaci6n es un aspecto a mantener para el personal de E1 y a analizar para E2.

- El apoyo ante la toma de riesgos responsables es un aspecto a mejorar para E1 y a mantener
para E2.

Tomando en cuenta la incidencia de las variables demogréaficas, encontramos resultados que difieren
de los generales de cada item, éstos seran presentados en una tabla de doble entrada para sintetizar
el analisis,

Tabla 14. Medidas descriptivas divergentes de los resultados generales de cada ftem
PRI SEC UNI OBR EMP GTE | 0-5AS [65-10AS| >10AS | 0-5AE | 5-10AE | >10AE

E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |[E2 |E1 [E2 |[E1 [E2 |E1 |E2 |E1 |E2 |E1 |E2 | E1 | E2 | E1 E2
51 MMM M M MMM M
52 A ] M M
53 M| M M M| M M M
54 A M M|M M M MM
10.1 M A M
102 M M A
WM | M|M| M M M|M|M M MM
107 M A M
108 M M M M
108 M M A M A ]
1010 | M M| A M| M A
1012 A M M M| A A
1013 MM M
015 M| M Al M M MMM M M M A
10.16 M M
W2 A M|M|M M M M|{M|M M M
1023 A (M M M| M M M| M M M| A M| M
10.24 M M A

o El personal con instruccién primaria, con una antigiiedad y experiencia laboral superior a los 10
afios, sefialan las mayores proporciones divergentes.

e El apoyo ante la toma de riesgos responsables(item 10.15) y la comprensién de las individuales
del grupo (item 10.23) muestran el mayor indice de discrepancias respecto a la opinién general.

e EI66.67% de las divergencias observadas, se encontraron en la Empresa 2.

B. Inferencia estadistica:

Con respecto a esta variable, seria interesante llegar a conclusiones en cuanto a cada una de las
siguientes preguntas:
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1. ¢Hay alguna diferencia en la concepcion de los miembros de E1 y los de E2 en cuanto a la

frecuencia con que se efectian las acciones organizacionales?.

2. ¢El nivel de instruccion de los trabajadores (NI) muestra diferencias significativas en cuanto a la
concepcion que tienen sobre la frecuencia con que se realizan practicas supervisorias en funcion

de las acciones organizacionales?

3. ¢Existe una relacion entre el nivel jerdrquico (NFE) de un trabajador y su opinion sobre la

frecuencia con que se efectlan las acciones organizacionales?

4. ¢las acciones organizacionales, son percibidas de manera diferente, segun la antigliedad del

personal (AS)?
5. ¢La experiencia laboral (AE) podria explicar las diferencias en cuanto a la

concepcion de los

trabajadores sobre la frecuencia con que se efectlian las acciones organizacionales?
En relacion a la primera interrogante, se obtiene el estadistico t a un nivel de significacion del 5%,

dado que se pretendia determinar si existia o no alguna diferencia entre las medias de estas f}'
poblaciones independientes. El estadistico t arroj6é un valor de 1.61 siendo menor que el V¢ =k ‘
Por lo tanto, se llega a la conclusién de que no existen diferencias estadisticamente significati
la concepcion de los trabajadores de E1y los de E2 en cuanto a las acciones onganizacionjgl
A manera de corroborar, el resultado de la prueba t se aplico Ia prueba Wilcoxon de surgr

encontrando la misma conclusién.( Z= 0.78 < V¢ =+1.96).

No conformes con un resultado general de esta variable, consideramos pertinente

item por item, donde encontramos diferencias significativas en las respuestas de

] BT A [
r,—- \
No rechaal Hy ‘ .

Rechazar Hy

]

148 -140 062 -0.44 -0.25 002 006 045 O4F
B3 G4 (1015 (102)(10.1) (10.48)(10.223(10.24(¥

Figura N° 32: Prueba de dos colas de la hipétesis de la diferenr

Solo en el caso del item referido a la opini6r
coordina reuniones que facilitan la cohesiér

valor critico (+1.96), tal como se muestra

|
a
de
y na

v sen

goes
@ados.
mayor
nayor la
nadas en

. laboral en
stimulo a la

€nor en los
3 frecuente la

Il en E2, éstos
( didlogo, es mas

2, los trabajadores
n de reuniones que

fruccién en E2, los
itir los honores y el
‘bilen hecho, es més

1 E2 tiene mayor nivel de

+ en E1, percibe que al
el nivel supervisorio con
Jma de decisiones.
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Las interrogantes restantes se pueden resolver con el uso de la prueba %* (Tabla 10, Anexo E), ya que
se pretende conocer si existen diferencias en la concepcién de los encuestados sobre las acciones
organizacionales, segun las variables demograficas consideradas en este estudio. (NI, NFE,AS y AE)
Luego de aplicar la prueba x2 se concluye que esta variable se encuentra relacionada con las
variables demogréficas N.I. y N.F.E en el casode E1 y con N.I.y A.S. en el caso de E2.

Un andlisis mas detallado nos condujo a calcular el grado de asociacién, sélo en el caso de
encontrarse una relacion significativa entre las variables.

Figura N° 33. Significacién de los coeficientes de asociacién.
Variable Acciones Organizacionales.

DESPRE MODE SUSTAN

caBE BAJA ki -y MUY FUERTE LEE‘QEF;?&:

0.01-0.08 0.10-0.208 0.30- 0.48 0.50-0.69 0.70-1.00

@ A mayor nivel funcional en E1, los encuestados consideran
que el estilo de liderazgo es, en mayor grado, participativo y
de trabajo en equipo.

@ A mayor nivel funcional en E1, los encuestados consideran
que el estilo de liderazgo es, en menor grado, impositivo en

=3 decisiones e ideas.
_P @ A medida que es mayor el nivel de instruccién y menor el
nivel en la jerarquia organizacioal de E1, y menor la
antigliedad en E2, los trabajadores consideran que el estilo de
liderazgo es en mayor grado, colaborador y proporciona
soluciones practicas.
T_IEI ® Mientras menor es el nivel jerdrquico, los encuestados en
E1 consideran que en mayor grado, el estilo de liderazgo es
flexible y fomenta la comunicacién entre jefes y subordinados.
® En E2, a medida que su personal tiene una mayor
antigliedad y experiencia laboral, percibe que es mayor la
cantidad de ocasiones en que las decisiones son tomadas en
cuenta sélo por los supervisores.
®A mayor nivel de instruccién y menor experiencia laboral en
E1, el personal percibe que es mas frecuente el estimulo a la
innovacién.
@A medida que la experiencia laboral es menor en los
trabajadores de E1, éstos opinan que es més frecuente la
blsqueda de consenso.
108 ® A mayor nivel de instruccién del personal en E2, éstos
consideran que el facilitar las discusiones y el didlogo, es més
frecuente.
® A mayor nivel de instruccién en E1y en EZ, los trabajadores
opinan que es mas frecuente la coordinacion de reuniones que
facilitan la cohesidn del grupo.
10.12 @ Mientras mayor es el nivel de instruccion en EZ, los
encuestados consideran que el compartir los honores y el
reconocimiento, producto del frabajo bien hecho, es més
frecuente.
@A medida que el personal en E1 y en E2 tiene mayor nivel de
instruccién, y mas afios de servicio en E1, percibe que al
hacer planes que afecten a otros, el nivel supervisario con
mayor frecuencia los incluye en la toma de decisiones.

10.13
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Figura N°® 33. Continuacion

DESPRE MODE SUSTAN
BAJA MUY FUERTE | [LEYENDA:
CIABLE RADA ClAL E1 E2

0.01-0.09 0.10-0.28 0.30 - 0.48 0.50-0.69 0.70-1.00

@ A mayor nivel de instruccién del personal en E1, éstos
consideran que el apoyo ante la toma de riesgos responsables
se observa con mayor frecuencia.

@ A menor nivel de instruccién y mayor antigliedad el personal
en E1, éstos consideran que es mds frecuente, el desarrollo
de trabajo en equipo y la cooperacién entre personas.

@ A menor nivel de instruccién del personal en E1, éstos
consideran que la comprensién de las individuales en el grupo,
se da con mayor frecuencia dentro de las précticas
supervisorias.

@ A mayor nivel de instruccion, menor nivel funcional en la
empresa y mayor antigliedad del personal en E1, éstos
consideran que con mayor frecuencia el supervisor resuelve
conflictos grupales.

@ Tanto en E1 y en E2Z, a mayor nivel de instruccion del
personal, y menor antigliedad en E1, se percibe que es mas
frecuente la capacidad de los supervisores para ejercer
influencia a niveles superiores.

N.LAE

EN LINEAS Con respecto a la variable “Acciones Organizacionales” (AO), encontramos que estas
GENERALES... satisfacen los tres niveles distintivos a saber: organizacional, grupal e individual
(Robins, 1997). Con tres enfoques caracteristicos, liderazgo, participacion e
integracion e iniciativa, respectivamente.
Los valores alcanzados no evidencian mucha diferencia intermpresas, y
probablemente lo que cambia son los intereses en el interior de cada empresa, que
tienen acciones organizacionales de manera mas consona con sus planes
estratégicos.
Hay un liderazgo mucho mas marcado en la Empresa 2, que define una clara
direccion.
Existen mecanismos de participacion con valores similares para ambas empresas.
En términos de iniciativa, la innovacién es mas valorada en la Empresa 1, mientras
que el animo y apoyo a tomar riesgos responsables se valora mas en la empresa 2.
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CAPITULO V:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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1. Conclusiones

Expondremos a continuacion algunas conclusiones relevantes respecto al cumplimiento de los
objetivos planteados y a los resultados obtenidos.

1.

El Modelo planteado por Restrepo y Rubio refleja un marco que fundamenta y proporciona
puntos de referencia para reconocer interacciones complejas de multiples factores con que se
puede evaluar los procesos comunicacionales existentes en una organizacion. Desde luego, se
requiere del empleo de diversos procedimientos, tales como el registro de acciones, el analisis
de documentos, entrevistas, encuestas, andlisis de reuniones, andlisis semidtico, entre otros,
para abarcar la inmensa gama de variables que inciden en las formas, procesos y practicas de
indole comunicacional.

Es por ello que, basicamente por razones de tiempo y costos, este trabajo de grado delimita los
aspectos a estudiar y los procedimientos para lograrlo, dejando asi fuera del alcance de éste, el
analisis del logotipo y su uso, colores, musica, sonido, terminologia técnica, uso cotidiano del
lenguaje (interjecciones frecuentes, anécdotas, rumores, relatos), costumbres, héroes,
formalidades en las relaciones, ceremonias, formulas de cortesia y saludos, analisis de reuniones
sociales y de trabajo, grupos y eventos.

Cabe destacar, que la bisqueda de la validez de contenido de esta investigacion, no se ve
menoscabada por el hecho de excluirse los indicadores sefialados anteriormente, dado que
todas las variables contempladas por los autores en este modelo se encuentran reflejadas en el
instrumentos de medicién. Como bien sabemos, en la practica, este intento de validacion
conlleva a la seleccién de los indicadores que le parezcan mas idéneos al investigador, teniendo
en cuenta la clase de comportamiento que el investigador pretende medir y si los indicadores
elegidos representan una muestra adecuada de ésta.

Bajo una vision sistémica , a partir de los resultados de la presente investigacion se encontraron
las variables de entrada, es decir, la deteccién de “sintomas” o necesidades; puestas de
manifiesto en la percepcion de los encuestados en ambas empresas. Estas variables muestran
el estado inicial de la situacion comunicacional en las empresas y a su vez, aportan el
cumplimiento de dos de los objetivos especificos planteados, como es, identificar las
caracteristicas mas generales que inciden en los procesos y practicas comunicacionales, tanto
de CEDEORCA como de GOSA. A continuacion se muestra esquematicamente, la adaptacion
del modelo de Restrepo y Rubio, a los efectos de tener una comprensién holistica de los
elementos que lo componen en cada una de las empresas estudiadas.
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3. Ahora bien, este modelo persigue — como fin Gltimo- el disefio de un plan de accién para planear
la intervencion en la comunicacién organizacional, sin embargo, éste no es precisamente el
propésito de este trabajo de grado. Consideramos que, a pesar de ser frecuente en las empresas,
que el investigador suministre “unilateralmente” un plan de comunicacién, es mas légica su
construccion a partir del establecimiento de un grupo multidisciplinario que, de manera
participativa, estableciera los objetivos y las modalidades de las acciones de organizacion y
comunicacion a seguir. (Bartoli, 1992).

4. Con respecto a la validez intema de esta investigacién, podemos sefialar que el control se
alcanz6 mediante la equivalencia inicial de los grupos, en funcién de la escogencia al azar de
los sujetos que fueron encuestados, y la equivalencia de los grupos durante el experimento, a
partir del empleo del mismo instrumento, instrucciones, duracién para la recoleccion de la
informacion, lugares con caracteristicas semejantes y método de medicién. Adicional a esto se
introdujeron variables de control en las mediciones, a fin de verificar si las diferencias entre los
resultados observados se podian atribuir a éstas o a las variables de orden comunicacional.

5. Dado que la comparabilidad es uno de los requisitos de la validez, consideramos pertinente
resefiar que no es suficiente que sean los grupos comparables en relacién a los aspectos
anteriormente mencionados, es necesario que sean exactamente iguales en todas las deméas
condiciones experimentales y factores de variabilidad, asi como en las particularidades
espaciales y temporales (Sierra Bravo, 1994).

Al respecto, en esta investigacién encontramos que, si bien la Prueba Wilcoxon de Suma de
Rangos no evidenci6 diferencias estadisticamente entre GOSA y CEDEORCA en las variables
de orden comunicacional, la Prueba t para la diferencia de medias de dos muestras con
varianzas distintas nos muestra una conclusién distinta, en un 40% de estas variables existen
diferencias estadisticamente significativas entre estas empresas; especificamente en cuanto a
sus supuestos de comunicacion, las formas que emplean para presentarse y representarse, el
flujo de informacién ascendente y sus programas especificos.

Adicional a estas evidencias estadisticamente significativas, en el Cuadro N° 13 se presentan de
manera resumida, las evidencias cualitativas que denotan homogeneidad y heterogeneidad
entre las empresas, derivadas del anélisis de las variables contextuales. (Punto 1 del Capitulo
V).
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en los lineamientos de sendas
empresas.,

- El empleo de tecnologia de
avanzada y el énfasis en la
modernizacién fisico-estructural
son caracteristicos en
CEDEORCA, mientras en GOSA
no son predominantes.
Basicamente en esta materia, hay
una orientacién estricta a lo
pragmaético, a lo "minimo necesario
'para funcionar”.
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6. En el analisis cualitativo, encontramos que basicamente las diferencias en las empresas son
debidas a la dimension cultural. De manera que, la cultura de origen de los fundadores, la cultura
de cada individuo, la cultura de equipos y la cultura de la empresa, contribuyen a forjar un
conjunto complejo de comportamientos heterogéneos, en el que distintos signos de comunicacion
y variados modos de organizacion, no pueden tener en todas partes la misma significacion y le
mismo impacto.

7. El anélisis estadistico de un total de 119 items, discriminé que un 10.92% de éstos, muestran
diferencias significativas en las empresas en cuanto a:
e El grado de responsabilidad que tienen los Asesores Externos y el Jefe de Relaciones
Publicas en su rol de voceros de informacion.
e El estimulo a la interaccién y la comunicacion.
e La promocion de las actividades extra-laborales.
e El uso del espacio: la distribucién fisica del sitio de trabajo y la distancia que existe entre las
unidades organizativas.
e Los simbolos empleados: la sefializacion de areas de trabajo y condiciones de higiene y
seguridad industrial.
e El empleo de revistas de presentacion corporativa, carteleras y el buzén de sugerencias
como medios de comunicacion escrita.
e El suministro de informacién sobre el origen de la empresa y los valores culturales de las
empresas, que debe proporcionarse al personal, al ingresar a éstas.
e El suministro de informacién a los trabajadores sobre medidas de higiene y seguridad
industrial.
e La comunicacion de movimientos de personal y de los eventos de orden cultural, social o
deporﬁvo.
o La oportunidad de preguntar a supervisores, sobre aspectos que sus subordinados no
entienden en relacién al trabajo.
o Elgrado en que el nivel jerarquico contribuye a una comunicacién efectiva.
e El éxito de los planes/procesos de calidad total, los eventos culturales y deportivos y la
divulgacion de los avances cientificos y tecnoldgicos.
e La frecuencia con que el personal supervisorio coordina reuniones que facilitan la cohesion
del grupo.

8.  Por otra parte, las variables de control (NI,NFE,AS,AE) que se introdujeron en la medicién, no
se encuentran asociadas significativamente con las variables de orden comunicacional
contempladas en esta investigacion (AC, FPR, FPC, PE, AO). Sin embargo, encontramos items
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que muestran coeficientes de asociacion muy fuertes con estas variables de control;
basicamente un 58.33% de éstas, se asocian con medios de comunicacion. (Figura N° 36).

Figura N° 36. Asociaciones muy fuertes entre las variables de control e indicadores de indole comunicacional

@ Asoclacién positiva muy fuerte

Asociacién negativa muy fuerte

El empleo de la declaracién de
principios

El emplec del memorando

@ El grado en que |as decisiones unilaterales
descendentes obslaculizan la comunicacion
El éxito de los programas y procesos de
calldad total
El uso del uniferme de trabajo por
todo el personal

El empleo de las convenciones

o El tiso del maniial de Induccién

e La frecuencia con que el supervisor incluye
a subordinados en la toma de decisiones

El empleo de la revista de

presentacion corporativa

El uso de las amonestaclones por

motives laborales

La aceptacién y promocion de

iniclativas personales

El empleo del buzén de sugerencias

9. En relacion al alcance y la significacion del modelo, luce evidente su utilidad para identificar los
elementos principales que han de tenerse en cuenta para la realizacion de diagndsticos
integrales de comunicacion organizacional, necesarios para la intervencién en la organizacion. A
simple vista se muestra un modelo sencillo, facil de aplicar, de gran relevancia para planear la
intervencion en organizaciones; sin embargo, al tratar de llevarlo a la préactica, se traduce en la
operacionalizacion de una abstraccion conducida netamente bajo la dptica del investigador
proponente, de tipo teérica y fundamentalmente académica y desde la perspectiva de los
implementadores con una “libertad” de aplicar estos supuestos del proponente; lo cual requiere el
despliegue de creatividad y un proceso laborioso de evaluacion de opciones, que no sélo fuesen
innovadoras, sino que respondiesen de manera razonable y con sentido practico y dinamico a
cada una de las fases de la investigacion.

10

Con respecto a la validez genérica que alude Sierra Bravo (1991),se realizd un juicio o

evaluacion final que sintetizara y resumiera la investigacion efectuada de acuerdo a cada uno de

los siguientes puntos claves:

o Determinacién del problema de investigacion: Correspondié a una modalidad de la
investigacion empirica que consisti6 en la contrastacion de la realidad de la situacion
comunicacional, especificamente, para verificar la adecuacién de un modelo tedrico a ella. El
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problema estd formulado claramente y es preciso en sus objetivos; retne también las
condiciones de ser concreto y verificable, no plantear juicios de valor y presentar una cierta
trascendencia y novedad.

o Hipétesis: Se planted basicamente una hipétesis originante o sustantiva en la formulacion
del problema, ya que motiva la investigacion, asi como hipétesis especificas de este trabajo,
las llamadas hipétesis nulas que se contrastaron con los test estadisticos que forman parte
del andlisis estadistico. Estas hipétesis se derivan del titulo y de los objetivos de la
investigacion; retinen de algin modo las condiciones de claridad, comprensién, sus términos
poseen una realidad empirica susceptible de verificacion, y tienen cierto alcance general.

o Variables: Se contemplaron las variables del modelo planteado por Restrepo y Rubio, para
evaluar la situacién comunicacional en las organizaciones, como las variables generales y se
especificaron los indicadores o variables empiricas observadas concretamente en
representacion de las variables generales, precisando su definicion operativa y los items que
lo conforman.

También se incluyeron variables demograficas, encontrando que las variables empiricas no
ofrecen explicaciones alternativas basadas en dichas variables demogréficas o de control.

¢ Disefio de la Investigacion: Dado que la comunicacion estd dada en las empresas, se trat6
en esta investigacion de un disefio ex -post-facto, en la primera fase, que pretendié conocer
la situacién actual de los procesos comunicacionales en dos grupos, objeto de una sola
medicion; y en la segunda, de un disefio metodoldgico que persiguié controlar variables en
el andlisis -a fin de evaluar relaciones y asociaciones -, y la validez del modelo propuesto,
como fin dltimo de este trabajo de grado. De acuerdo a los diversos clasificaciones de
disefos de investigacion, éste es el mas ajustado a los objetivos planteados, a pesar de estar
conscientes de su aplicacion en las ciencias sociales y de sus inconvenientes en relacién a
la deficiencia de su validez interna y externa.

o Delimitacion del campo de trabajo: La investigacion se considerd delimitada con precision
en el tiempo, un afo concreto y determinado (Octubre, 1997); y en el espacio, la Zona
Industrial “Los Montones” del Edo. Anzoategui. Se alude expresamente en el titulo de la
investigacién la poblacién investigada, a saber “Dos empresas productoras de bebidas”.

o Muestra: Se identifica en el capitulo IV, la muestra utilizada, su representatividad y
adecuacion respecto a la poblacion de la que se ha obtenido, asi como el error derivado de
su tamafo y la identificacion de sesgos en la muestra, como un 23.81 % de mortalidad en
CEDEORCA. Un sesgo derivado del procedimiento de eleccion empleado, que considerd la
seleccion de la muestra al azar y con reemplazo, en la practica, qued6 a potestad de los
gerentes y supervisores de area, la seleccion de las personas a encuestar.
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e Instrumento de observacion: El instrumento utilizado ha sido construido especificamente
para esta investigacion, se examin6 su correccién formal y de contenido a partir del criterio
de jueces experios, se aporté las garantias de validez, a través de test estadisticos
especificos, aungue no se ofrece un indice de seguridad del instrumento. Seria parte de las
recomendaciones de esta investigacién, la posibilidad que este instrumento pudiese ser
aplicado en otros estudios, para contrastar las garantias de validez y seguridad.

e Variables de control: Entre ellas, las siguientes fueron mantenidas constantes, o iguales
para todos los encuestados: el nivel de instruccion, el nivel funcional en la empresa, los
afios de servicio y de experiencia laboral; de igual manera, se controlaron en el disefo
muestral mediante la seleccion al azar por estos estratos, encontrando que ninguna de estas
variables extrafias suministraron explicaciones alternativas a las variables empiricas. Sin
embargo, se evidenciaron coeficientes de asociacion muy fuertes en el caso de algunos
items que pudiesen sugerir explicaciones alternativas de los resultados, tal es el caso de los
aspectos sefialados en el punto 6 de este capitulo V.

o Analisis: En el punto 5.4 del capitulo IV se evalia la pertinencia de los analisis estadisticos
efectuados, la correcta ejecucion de los mismos y la significacion de los test estadisticos

aplicados. El analisis de los resultados sirvié de base a las conclusiones de la investigacion,

en cuanto éstas interpretan y expresan la significacién y el alcance teérico de dichos
resultados.

|
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2. Recomendaciones:

En primer lugar, se sugiere una revisién critica de los estilos y actos de administracién de
quienes tienen la responsabilidad de informar al personal; en particular, hacer énfasis en la
evaluacion del tipo de receptores a quienes deben dirigirse los Asesores Externos, con qué finy
con qué frecuencia deben hacerlo, asi como los costos asociados a su asesoria.

Tanto en CEDEORCA como en GOSA, se deben desarrollar dispositivos de informacion-
concertacién en todos los niveles: reuniones regulares de trabajo en los distintos sectores, y
mensajes provenientes de la direccion; por supuesto, luego de haber preparado los temas,
soportes y modalidades.

No es nuestra intencion, proponer la implementacién de medios de comunicacién como el buzén
de sugerencias y las cartas de felicitaciones en CEDEORCA, vy la revista, el periddico, o la
declaracion de principios en GOSA; mas bien, recomendamos realizar un test de viabilidad de su
implementacion en funcién de la riqueza del medio, la cantidad de informacién que transmitiria,
la velocidad con la cual brindaria retroalimentacién, la riqueza del lenguaje que ofreceria y los
costos asaociados.

En GOSA, deben crearse medios de divulgacion para cubrir acontecimientos de actualidad, tales
como, las posibilidades de expansion de la compafiia, campafias publicitarias previstas,
movimientos de personal, éxitos de otros trabajadores —dentro o fuera de la empresa-, avances
tecnoldgicos, eventos culturales, sociales o deportivos y cualquier otra infomacién de interés
general. Por otra parte, si bien en CEDEORCA existen revistas de presentacion, boletines de
divulgacion quincenal, que fueron creados para abarcar estos topicos, debe revisarse la
adecuacion a su objetivo inicial, dado que estos aspectos, de acuerdo a la percepcién de su
personal, tampoco son informados en esta empresa.

Se sugiere analizar con mayor detalle, la frecuencia y el contenido de la informacién
descendente, en funcién de la curva de aprendizaje y el impacto de los receptores de esa
informacién.

Basicamente, la induccion del personal debe perfeccionarse en ambas empresas, en cuanto a la
transmision de la informacion sobre el origen de éstas, la estructura organizativa y el credo
empresarial.

El estilo de liderazgo, tanto en CEDEORCA como en GOSA, debe fomentar una administracion
participativa, orientada al estimulo a la innovacion, la inclusién del personal supervisado en la
toma de decisiones y el incentivo a emitir sugerencias y opiniones.
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e En ambas empresas, las encuestas de opinién y actitudes, deben emplearse con mayor
frecuencia, como un mecanismo de retroalimentacion para los administradores de la
comunicacion.

e En CEDEORCA, el éxito de los eventos culturales, sociales o deportivos debe asociarse al
impacto que produce en sus diferentes estratos funcionales, En particular, seria interesante crear
estrategias que satisfagan los intereses de empleados y universitarios.

e Las practicas comunicacionales que efectda el nivel supervisorio, deben orientarse a suministrar
informacion sobre el empleo de nuevas técnicas, equipos o procedimientos, anticipacion a
problemas de trabajo, criticas constructivas, reconocimiento de actitudes o acciones meritorias y
oportunidades de capacitacidn y promocion.

e Desde luego, las sugerencias mencionados anteriormente, son algunas de las orientaciones, que
desde nuestra optica, deberian tomar en cuenta los administradores de la comunicacién.
Corresponderia a éstos, jerarquizar las acciones a seguir en funcion de los objetivos de la
empresa y las prioridades que establezcan para satisfacer las necesidades detectadas por su
personal. (Figura N° 34 para CEDEORCA y N° 35 para GOSA).

e Al respecto, se sugiere la creacién de un equipo multidisciplinario que pueda elaborar, llevar a
cabo y efectuar seguimiento a un plan de accion en materia comunicacional.

e Por ofra parte, para ambas empresas lo importante no es necesariamente formalizar un plan de
comunicacién, sino construir una politica de comunicacién que presente principios Vv
orientaciones generales y que pueda eventualmente, plasmarse en planes especificos, en
funcién de la importancia y jerarquizacion de necesidades detectadas.

e Como ultimo punto, consideramos oportuna y necesaria la continuidad de la investigacion, bien
sea aporiando garantias de validez y confiabilidad de!l instrumento utilizado, agregando o
depurando elementos de andlisis del modelo planteado; o bien determinado la asociacion entre
las formas, procesos o practicas comunicacionales con el poder de gestion, la estructura, el
control y la cultura organizacional, visto por Restrepo y Rubio, como factores incidentes en la
comunicacion de las empresas.
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PARTE B: OPINION SOBRE RELACION SUPERVISOR - SUBORDINADO

1. Cuando dscide comunicarse con su Supervisor i liato acerca del trabajo que realiza, éste:

[} séiole escucha

[ Leescuchay conversan sobre el tema

[} Leescucha, buscan soluciones y apoya su Iniciativa

L Noleescucha

[} Nunca se comunica con él

[} No se slente capacitado para comunicare sus inquitudes

2. Ha usted recibido, de parte de su Supervisor | diato, inf i6n sobre los sigul temas. { Por favor,

margue con (X) en una columna para cada fila).
(1) @) [&]] @)
Casi Algunas La mayerfa Casl’

Temas considerados runca veces | delasveces

slempra
(1-25%) {25-50%) {60-75%) | (75-100%)

Lugary maneras de obtener materiales,
equipos, herramientas y Gtiles de trabajo.

4. Su supervisor p las de trabajo?
- i
no
5. En el caso de que su respuesta sea afirmativa, sefiale qua haca en una reuriién de trabajo?

[} s8io escucha ko que dicen
[_) Comenta con sus comparieros lo que dicen

[} Prefiere no intervenic

[} Aciara dudas solo al final de fa reunién con los expositores.

() Aciara las dudas con sus compafieras

) Interviene constantemente a o largo de la reunitn

6. A continuacién sa describen muy b 81 conductas (pricticas)

A: Se |e pide a Usted, que exp su opinién sobre la f ia en que su Supervisor
Inmediato

utiliza estas practicas ( LO PERCIBO...).
B: Del mismo modo, e la plds que sefiale la frecuencia con la que usted cree que deberian ser
utilizadas (ME GUSTARIA QUE FUERA).

S T

Raglas generales de sjecucion dol mba}n {qué Utiice [a siguienta escala:

taraas daba realizary céomo | .

Adnra::i{:n:ll mhm BUS usponuh&lklndel y caﬂt::um .l.lnlm[:,vem e m}:’. ik vecE Casi t.m
(1-25%) {25-50%) (50-75%) (75-100%)

Casos urgontu en atencion a necesidades y

preferencias de su supsrvisor Inmediato.

i6n sobra nuev
ipos yfo g
l'.”‘ 36n & prob de trabajo fut ]
Criticas constructivas ]
Reconocimiento de actitudes o acciones
maritorias.
{ Otros: (espacifiqus) ]

3.Enel drodelai da mayor a manor, donde 1 as 8l més frecuente y 7 el menaos fi

Margue con una X & UMEra coaspondants 2 ia respuesta qus Usted a EScogico (CON MESpecto a [ escala).
A B
Lo percibo ... Me gustaria que fuera

X2 | A

Mi supsrvisor...

Estimula la Innovacién.

Realiza trabajos da oficina.

Trabaja sobre la basa de hechos (datos)

B, 1.

las razones por las cuabe'c suale traba]ar da manara directa con su Suparvisor,

Creer mejoras en el rabajo

Discutir proyectos

Revisar estandar da trabajo

Realizar informes para la alta gerencia
Evaluar su desempefio

Madificar el trabajo que se llevan a cabo
Sacar algin frabajo de emergsncia

OO00000

conflictos g

al de su

en el di son
tomadas sé&lo por mi cupervllor

[ )
[ J
( )
[ Sa preocupa por el desarrollo de su personal. ]mmm [0 8 [T (T |
[ )
i )
[ |

¥Z1 'Bed "O'JL'IN-8661 IRIN-EVON
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Mi supervisor...

Me gustaria que fuera

Ma da la oportunidad de preguntarie lo que
yo no entiendo en relacion a mi trabajo

(R S (s [WH)

pm trabajar

[
[ Tengo alainf que it
[

g en
pormi suponrlmr frumdialo

Tengo la oporfunidad de comentar con mi
supervizor, temas diferentes al trabajo,

La infe ién que me ini esclaray
precisa

[ Vende "sus ideas".

[ Suministra una clara direccién.

L ensa en forma creativa.

Ejerca il

Revisa y evalia informesa.

Imula el esfuerzo extra.

' S (S

'R SFE (W [ |

P Ty

Introduce cambios,

Evoca experiencias pasadas.

Muestra interés por la genta.

[
[
[
[
[°
[ neaLn claro las prioridades.
£
I’
[
[
[
&

de trat

Mi supervisor...

Ejarca infl ia sobre sus simil

uelvs en forma logica los problemas.

¢
[
[ Facilita las discusiones y el didlogo.
[
=

Elabora planes y programas.

Comy da las individualidad en su grupo.

Coordina reuniones que facilitan fa cohasion
dal grupo.

[ Ssfiala propositos y razones.

[ Mantiense su autoridad.

[ Logra las metas establecidas en su unidad.

Basa su liderazgo en el ejemplo { o sea, "Hace
lo qua dice").

Mantisne sus acci bajo len
circunstancias dificiles y/o emocionales,

Se esfuerza por resolver problemas en lugar
de ignorarlos o evitarlos.

Asume la resp bilidad por sus accl ¥
estados de dnimo en vez da culpar a otros.

Sus decisiones se basan en lo que considera
correcto y no en lo que &= popular,

[' ha criticas sin p a la defensi

Comi cadap to de trabajo con una
idea clara de Im muﬂadon dessados.

[ Pom"parchel alas ituactonananmda

Lo percibo ...

A B
Me gustaria que fuora
= (ST S [ &
= L)
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ANEXO “B”

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL
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PRI SEC UNI OBR EMP GTE ©O5 510 >0 05 510 =10
11278 5% 48 48 83 3 63 14 28 35 35 a8
1.1 GERENTE GENERAL
NO CONSIDERADA, 2t 1 o 1 1 0 @ 1 1 1 10
EN BAJO GRADO %5 © 1 4 @ &5 © §&§ 2 4 4 5 &
EN CIERTO GRADD 7 2 & 7 & M 0o 8 3 5 4 8 5
ENALTO GRADO 35 4 p| 13 18 17 2 3 2 5 12 14 12
EN SUMO GRADO 40 2 13 25 10 28 1 20 8 14 14 " 15
medapond 388 367 383 420 359 408 433 380 371 393 387 374 385
desvsta 108 115 111 887 141 104 047 087 133 123 111 108 107
1.2 GERENTE DE AREA
MO CONSIDERADA. o 1] o [1] V] (1] o [i] 1] o o o o
EN BAJO GRADO & 0 3 3 4 2 0 3 1 i o2 4 a
E£N CIERTO GRADO 33 5 220 & 24 8 O 11 W 12 N & 18
EN ALTO GRADO 45 4 20 21 g 34 2 av 2 8 14 22 a
EN SUMO GRADO 28 o 1 17 L: | 18 1 18 h | a 8 10 10
medapond. 385 344 372 408 350 408 433 401 321 378 380 405 268
desvsta DBS 036 085 087 060 074 047 077 067 087 086 071 085
1.3 GERENTE DE RELACIONES INDUSTRIALES/RECURSOS HUMANDS
NO CONSIDERADA 3 o 3 ] 1 2 ] 1 o 5 1 1 1
EN BAJO GRADO & g % 2z @& ¥ @ A4 A 2z 2 3 2
EN CIERTO GRADO 30 4 1" 15 15 g6 o 16 4 10 11 10 ]
EN ALTO GRADO 45, 3 ‘x4 & 98 "aw 2 3 5 0 8 %
EN SUMO GRADO 28 2 12 14 14 13 1 18 4 5 12 13 3
medapond 378 378 370 380 378 37E 433 391 386 348 383 380 366
desvsta 009 078 107 08 102 083 047 080 081 1,07 103 101 08D
1.4 JEFE DE RELACIONES PUBLICAS
NO CONSIDERADA 5 1] a 5 o 4 1 2 1 2 2 1 2
EN BAJD GRADO -] o -] 3 4 5 o B 1 Z 3 3 3
EM CIERTO GRADO 52 5 21 25 22 30 o 35 B8 8 19 18 15
ENALTO GRADO a5 4 19 12 16 17 2 20 2 13 a 13 14
EN SUMD GRADO W el 3 3 4 T @ & 20 3 & &£ 4
medapond 334 344 354 310 343 328 300 332 321 345 3320 341 339
desvsta 0§2 050 088 087 077 D98 141 086 101 100 082 087 086
1.5 GRUPO DE ASESORES EXTERNOS
HO CONSIDERADA 32 5 18 £ 5 18 14 o 25 5 2 12 a 12
EM BAJD GRADO 30 o 14 16 13 1w (1] 18 4 1m0 ) 11 10
ENCIERTO GRADOD Ll 2 14 15 a 24 3 18 2 bk 8 13 10
EMALTO GRADO 13 1 7 5 § 5 2 T 2 4 4 5 4
N SUMO GRADD s 4 & @& & 3 % @ {A @ @B 4 @
medapond 238 222 238 241 220 248 28 223 220 270 230 25+ 232
desvsta 117 147 148 107 128 108 047 147 128 100 121 A1 A7
1.6 SINDICATO
NO CONSIDERADA 12 [¥] B -3 5 g 1] 7 2 3 4 5 3
EM BAIG GRADO 12 2 7 10 3 15 1 12 1 [} -] 7 B8
ENCIERTO GRADO 42 4 18 20 10 3 1 % 8 10 12 13 17
EN ALTO GRADO 28 3 13 13 20 8 1 17 4 8 10 10 a9
EN SUMD GRADO 10 1] 10 a &8 2 ] 7 1 2 3 4 3
medapond 305 341 328 382 130 273 309 207 307 300 308 303 308
desvsfa 110 074 122 058 147 063 082 111 140 108 142 147 101
1.7 SUPERVISOR INMEDIATO
NO CONSIDERADA 2 o6 2 0 1 1 e 2 @8 o 1 0 1
EN BAJO GRADOD ] 2 (1] 3 3 2 1] 3 1 1 1 2 2
EN CIERTO GRADO 3 3 12 18 18 13 1] 18 3 10 10 11 10
EM ALTO GRADO 45 2 28 14 18 25 2 28 8 10 14 18 13
EM SUMO GRADO 28 2 1 16 ] 22 1 17 4 8 k) B 12
medspond 384 344 3857 388 354 403 433 3851 383 386 383 382 387
desysta 082 107 088 094 DBS DO D47 085 088 085 084 0B1 100

PRI SEC UNI CBR EMP GTE D_-? 510 >10
112 '8 54 43 45 63 3 89 14
2.1 ORIGEN DE LA EMPRESA s
CASI NUNCA 25 Z 14 4 10 15 1] 15 5 8
ALGUNAS VECES 43 3 13 32 10 38 o 25 5 18
MAYCRIA DE VECES 14 1 a 3 8 S 1 8 2 3
CASI SIEMPRE 25 3 12 3 18 § 2 20 2 3
medapond. 235 256 259 204 274 200 367 248 207 214
desvsta 108 117 121 073 1,19 080 047 112 103 082
2.2 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
CASHNUNCA 28 2 20 7 g 20 a 19 8 4
ALGUNAS VECES 38 3 1" 24 15 2 1] 22 2 T,
MAYORIA DE VECES 3 1 ] 14 10 12 1 13 1 a
CASI SIEMPRE 2 3 15 4 12 8 2 8 5 a
medapond. 234 256 233 231 284 213 3487 214 238 27
desvsta 1067 1,17 123 081 108 100 047 085 134 103
2.3 NOMBRE DE LOS DIRECTIVOS, GERENTES Y mmm
CASINUNCA @9 4 B B8 =B &5 @, 8 1 3
ALGUNAS VECES 42 3 2 14 1 ZF 0o @ 8 8
MAYORIA DE VECES 38 4 18 16 15 18 2 20 4 12
CAS| SIEMPRE i § 1] 13 10 8 12 1 13 3 5
medapond 288 222 281 281 280 280 333 254 @4 2868
desvela 0DB2 079 08! 084 087 OB8 D47 084 D089 O0E3
2.4 VALORES CULTURALES DE LA EMPRESA
CASI NUNGA 21 3 9 9 9 2 @ @ 9 a
ALGUMAS VECES 2 g 13 16 ] ) o 18 2 -2
MAYORIA DE VECES 29 3 2 14 12 16 1 20 5 4
CASI SIEMPRE 33 3 20 10 19 12 2 18 ] 2
medapond 288 267 280 251 289 244 367 267 314 241
desvsta 108 125 111 101 115 100 047 160 0GB 1,16
2.5 PRESTACIONES ¥ SERVICIOS OFRECIDOS AL PERSONAL
CASINUNCA 0 o 5 5 § & 6 7 1 2
ALGUNAS VECES 29 2 1w 17 8 2 o 18 3 10
MAYORIA DE VECES 48 5 2 21 18 30 o 3 8 g
CASI SIEMPRE 35 2 17 g 15 T 3 15 2 8
medapond 270 300 284 257 283 282 400 278 70 278
desvsla 088 067 083 083 086 079 000 08 077 082
2.6 PROCEDIMIENTOS PARA OBTENER Y DISFRUTAR DE LOS BENEFICIOS QUE SE OFRECEN
CASINUNCA 12 1 7 4 7 5 a 9 1 2
ALGUNAS VECES 33 1 13 12 10 g 1] 19 3 1
MAYGRIA DE VECES 38 5 15 18 15 22 1 19 T 12
CASI SIEMPRE -] 2 18 8 14 13 2 g 3 4
medapond 275 280 288 81 78 288 3087 278 284 282
desvsia 086 O0OB7 104 0B85 04 0B 047 103 083 081
2.7 MEDIDAS DE HIGIENE Y mm mwsmw.
CAS| NUNCA: ] L] 5 5 ;] i) = 1 3
ALGUNAS VECES 34 2 11 21 8 6 a 18 3 12
MAYORIA DE VECES 29 2 12 15 13 16 o 20 2 7
CAS| SIEMPRE 38 -] 25 a 0 15 3 3 -] 7
medapond 284 2333 304 253 304 283 400 288 321 282
desvsla 100 OB2 05 OB8 102 08 000 100 104 085
2.8 NUEVOS PRODUCTOS Y SERVICIOS
CASI NUNCA 17 1 8 8 i) 10 o 13 1 3
ALGUNAS VECES 44 2 20 22 11 33 o 2 5 12
MAYORIA DE VECES a7 2 13 12 12 13 2 15 3 a
CAS| SIEMPRE 24 4 13 7 16 ¥ 1 14 5 5
medapond 252 300 287 237 280 227 333 243 288 255
desveta 088 1G5 401 082 108 088 047 101 Dee 088
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2.9 SITUACION FINANCIERA DE LA onmm
CASINUNCA 3 32 11 40
ALGUNAS VECES z'u 2 717 o
MAYORIA DE VECES n 2 1 a 5
CASI SIEMPRE 21 2 14 5 8
medapond 188 233 184 188 1,70
desvsta 115 1,16 128 088 1.08
2.10 MOVIMIENTOS DE PERSONAL
CAS| MUNCA 18 1 10 8 10
ALGUNAS VECES 32 2 13 17 26
MAYORIA DE VECES 39 3 18 18 1w
CASI SIEMPRE n 3 13 8 10
medapond 257 28 283 245 20
: desveta (88 088 104 080 084
211 EVENTOS PE ORDEN CULTURAL, SOCIAL O DEPORTIVO
CASI NUNCA 3 o # 1 T
ALGUNAS VECES 14 2 & 8 10
MAYORIA DE VECES 4 2 17 25 3
CASI SIEMPRE &1 5 29 17 18
medapond, 328 333 335 318 310
desvein 078 082 023 472 a7
2.12 CAMPANAS PUBLICITARIAS PREVISTAS
CASI NUNCA 42 2 14 28 30
ALGUNAS VECES 30 2 17 1 21
MAYORIA DE VECES 20 1 12 7 10
CASI SIEMPRE 20 4 1 5 2
medapond 218 278 237 182 1.75
desvsta 1,11 123 1p8 162 084
2.13 POSIRILIDADES DE EXPANSION OE LA COMPANIA.
CASI NUNCA 43 2 w N 28
ALGUNAS VECES 3 2 14 15 19
MAYORIA DE VECES 20 1 712 12
CASI SIEMPRE 18 4 13 1 4
medapond 212 278 224 188 1,87
desysta 108 123 118 088 0ga
2.14 OPORTUMIDADES DE CAPACITACION ¥ PROMOCION
CAS| NUNCA 29 2 13 14 17
ALGUNAS VECES 42 4 14 24 22
MAYORIA DE VECES 24 2 12 10 15
CASI SIEMPRE 17 1 15 1 g
medapond 228 222 254 198 228
desysta 101 082 113 075 1, 101
2.15 EXITOS DE OTROS TRABAJADORES DENTRO O FUERA DE LA EMPRESA
CASI NUNCA, 40 4 17 18 2
ALGUNAS VECES 38 2 7 2 28
MAYORIA DE VECES 2 2 1w ] 8
CASI SIEMPRE 12 1 10 1 3
medapond. 204 200 224 184 1,88
degvsta DPE 105 1,080 078 0,81
3.1 SE ESTIMULA LA INTERACCION Y COMUNICACION FRECUENTE mamms
COMPLETAMDESACUERDO 8 o 3 3 2
EN DESACUERDO 2 ] ] 13 18
DE ACUERDO 35 4 20 1 17
COMPLETAMACUERDO AB 3 23 7y 28
medapond. 312 311 317 am@ 308
desvsta 081 074 088 0093 fuB-] ]
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PRI SEC UMl OBR EMP
12 9 54 48 45 63
3.2 LOS MEDIOS DE COMUNICACION UTILIZADOS SON Esmaas ¥ UMITADOS

COMPLETAMDESACUERDO 11 o 4 5 5
EMN DESACUERDO 52 3 ‘iﬂ 33 18 33
DEACUERDO 18 3 14 1 1 5
COMPLETAMIACUERDO 3 3 17 il " 20

medapond 282 300 278 238 281 283
desvstz 099 082 104 062 087 101

3.3 LA DISTRIBUCION FISICA DEL SITIO DE TRABAJO FACILITA LA COMUNICACION

COMPLETAMWDESACUERDO 4 2 2 0 4 o
EN DESACUERPO 20 0 8 14 65 13
DE ACUERDO 24 1 17 8 12 1
COMPLETAMWACUERDO 64 6 2 28 24 39

medapond 332 322 335 331 322 349
) desvsta D0B9 123 082 083 098 081
3.4 EXISTE POCO PAPELED PARA HACER LAS COSAS

COMPLETAMIDESACUERDO 12 2 5 5 4 8
EN DESACUERDO £l 3 19 19 13 a
DE ACUERDO 18 1 12 5 10 7
COMPLETAMACUERDO 41 3 18 0 18 2

medapond 278 258 280 282 2985 285
desvsta 106 447 401 408 15 107
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COMPLETAMDESACUERDO ] il o ] a ]
EN DESACUERDO » 1 15 5 18 a8 12
DE ACUERDO 51 5 v 19 n 22 42
COMPLETAMACUERDO 38 - - 8 15
medapond 310 322 284 324 283 330 304
desvsta 073 063 070 074 070 068 062
36. ELUNIFORME DE TRABAJO DEGE SER USADO POR TO0O EL PERSOMAL
COMPLETAM/DESACUERDO g Ry SN Sth) By Ry &
EN DESACUERDO N a a 73 " 20 2
DE ACUERDO 42 i om 8 W 22 32
COMPLETAM/ACUERDO 30 B 11 43 15 14 10
medapond 283 387 283 257 309 288 287
" desvsta 082 047 077 101 075 084 083
3.7. LA SENALIZACION DE LAS AREAS DE TRABAJO ESTAN EN SITIOS VISIBLES
COMPLETAM/DESACUERDO 2 o 1 1 2 0 2
EN DESACUERDO ) 3 3 3 2 7 3
DE ACUERDO 48 3 »® 0 4 2 34
COMPLETANWACUERDO 55 3 7 5 18 34 30
medapond. 338 300 341 347 328 243 400 333
desvsta 071 082 088 070 074 062 00D 070
3.8 LAS CONDICIONES DE SEGURIDAD IND. ESTAN SENALADAS EN EL AREA DE TRABAJO,
COMPLETAM/DESACUERDO -] '] 3 2 2 3 1
EN DESACUERDO 20 1 4 18 1 18 12
DE ACUERDO 31 4 28 1 2 a 2
COMPLETAM/ACUERDO &8 4 i | ai 20 a3 a8

medapond 323 333 320 324 331 343 400 332
desvsta 060 067 08B0 102 072 100 000 081

aanmﬁwmmnmumamwsmmmum

COMPLETAWDESACUERDO 8 0o 4 2 3 3
EN DESACUERDO ® 2 8 7 7 u
DOF ACUERDO € 5 32 26 30 30
COMPLETAMWACUERDO 25 2 ] 14 ] 18

medapond 2988 300 283 308 28 303
desvsta 077 067 078 077 072 082
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PRI SEC _UNI OBR EMP GTE 05 510 >10

2 2
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iz 54 48 48
3.10.EL MENSAJE QUE SE DIFUNDE ES MMMENTE ENTENDIDO POR TODQ EL PERSONAL.
COMPLETAM/DESACUERDO 2 2 o 1
EN DESACUERDO 15 n 12 3 4
DE ACUERDO _ 52 3 8 4
COMPLETAWACUERDO 43 6 32 5 18
medapond 321 367 330 304 328

desvsta 074 047 094 040 071 075
3.11.ES OPORTUNA LA INFORMACION QUE SE TRANSMITE.
COMPLETAWDESACUERDO 4 0 3 1 o
EN DESACUERDO 18 o 12 7 9
DE ACUERDO 52 3 25 4 =
COMPLETAM/ACUERDO 37 6 14 7 18

medapond 308 367 383 318 318
desvstz 080 047 D54 074 072
3.42. LA INFORMACION SE CONOCE A TRAVES DE FUENTES DIRECTAS.

COMPLETAMDESACUERDO a @ 7 1 2
EN DESACUERDO 271 o0 13 & 13
DE ACUERDO M i
COMPLETAM/ACUERDO 5. & 29 w 18

medapond 305 367 393 308 304
desysta 062 047 108 072 063

- — O -
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4.1 LOS DIRECTIVOS REUNEN AL PERSOMAL PARA DAR A CONOCER ASFECTOS SOBRE LA EMP.

CASI NUNCA 8 5 2 30 23
ALGUNAS VECES 34 1 17 18 10
MAYORIA DE VECES ® 2 11 3 9
CASI SIEMPRE 4 1 3 o 4

medapond. 170 185 188 145 147
110 0g2 081 1061

CASI NUNCA 4 4 8 1N 10
ALGUNAS VECES 45 2 W @ 17
MAYORIA DE VECES 38 2 18 5 14
CASI SIEMPRE 7 1 & o &

medapond 223 200 241 268 230

desveta D83 105 088 072 083
4,3 LA EMPRESA ESTABLECE MECANISMOS QUE INCENTIVAN A EMITIR amuus;
CASI NUNCA 7 3 14 a0 17
ALGUNAS VECES 47 4 v 18 17
MAYORIA DE VECES i = E % 8
CAS! SIEMPRE 7 o 8 1 &
medapond 180 180 208 147 202

desveta 085 074 091 D67 101
4.4 LA EMPRESA PROMUEVE LAS ACTIVIDADES EXTRA-LABORALES

CASI NUNCA 1 1 o 0 1
ALGUNAS VECES 5 o 7 8 7
MAYORIA DE VECES 52 4 18 30 2
CASI SIEMPRE 44 4 22 1 17

medapond 324 322 341 308 347
desvsta 071 082 071 062 078
5.1 PARTICIPATIVO Y DE TRABAJO EN EQUIPO

EN BAJO GRADO & 1 1 & 7
EN CIERTO GRADO 48 2 2 2 15
EN ALTO GRADO 45 4 2B 13 18
EN SUNMO GRADO M 2 5 4 &

medapond 253 278 289 231 280
desvsta 077 062 066 078 080

083 052
4.2, SE LE SUMINISTRA AL PERSONAL EXPLICACIONES E INSTRUCCIONES ADECUADAS,
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PRI _SEC UM OBR EMP
112° 8 48 63
5.2 IMPOSITIVO EN DECISIONES E IDEAS
EN BAJO GRADO 18 3 5 12 8
EN CIERTO GRADO 41 1 2 8 W
ENALTO GRADO 38 3 18 18 323
EN SUMO GRADO 15 2 8 10 5
medapond 245 244 2 51 282 241
desvsta 061 147 183 184 110 177
5.3 COLABORADOR Y PROPORCIONA SOLUCIONES rncm&s
EN BAJO GRADO 17 5 4 12 5
EN CIERTO GRADO 43 1 13 29 8 34
EN ALTO GRADD 43 2 : 15 W A
EN SUMO GRADO L] 1 7 1 8 3
medapond 238 180 Z86 237 241 235
desvsta 0B84 190 088 063 101 069
5.4 FLEXIELE Y FOMENTA LA COMUNICACION ENTRE JEFES Y EMPLEADOS
EN BAJO GRADO 18 a 5 10 8
EN CIERTO GRADO 45 2 25 11 34
EN ALTO GRADO 40 a b E T
EN SUMO GRADO 1 1 8 8 5
medapond 241 222 241 243 235
desveta D85 103 082 De7 07
6.1 REVISTA DE PRESENTACION CORPORATIVA
NO EXISTE 8 4 ) 5 3
EXISTE 104 5 47 41 80
REDUCIR SUUSO 2 o 1 1 1
CONTINUAR IGUAL 18 3 8 8 8
INCREMENTAR SU USO o2 8 40 337 85
medapond 260 287 280 278 243
desveta 044 047 045 046 043
6.2 VIDEOS INSTITUCIONALES )
NO EXISTE 54 3 3 2 M
EXISTE 58 4 2% 26 20
REDUCIR SUUSO 5 1 1 3 2
CONTINUAR 1GUAL 28 4 18 12 14
INCREMENTAR SU USO at 4 208 4
medapond 288 233 283 28t 27
desvsta D65 067 082 B8l D52
6.3 DECLARACION DE FRINCIPIOS -
NO EXISTE 53 4 18 28 27
EXISTE 59 5 3 o 3B
REDUCIR SUUSO 2 1 ] 2 o
CONTINUAR IGUAL 38 ] i B
INCREMENTAR SU USO 72 2 48 19 51
mediapond 283 211 64 237 28
desvsta 052 057 024 087 03
6.4 MEMORANDUM
NG EXISTE 1 o 1 1 1]
EXISTE 111 ] 48 45 83
REDUCIR SUUsO 12 4 3 8 4
CONTINUAR [GUAL 48 4 2 18 B
INCREMENTAR SUUSO 51 1 25 20 20
medapond. 235 .47 246 226 24
desvela D68 067 081 o™ o8t
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PRI _SEC UNI OBR EMP GTE 05 510 >0 05 510 >10
1127 8 54 48 48 63 3 68 14 28 35 39 38
.5 PERIODICOS
NO EXISTE 55 a 3 17 32 3 2 3% 8§ 12 18 19 18
EXISTE 57 8 i 32 14 42 1 3z 8 17 7 20 20
REDUCIR SUUSO 15 o 5 @ 7 8 © W 2 3 4 8 3
CONTINUAR 1GUAL 29 3 7 g 12 15 2 =3 5 15 9 12 8
INCREMENTAR SUUSD i3 3 32 30 i 40 1 50 ¥ 11 2 18 7
medapond. 247 287 250 241 243 281 233 288 235 228 251 228 283
desvela 072 047 066 081 074 071 047 073 072 064 D69 078 062
6.6 MANUAL DE NDUCCION
MO EXISTE 3 0 6 24 7 23 0 B 4 N 7 0 13
EXISTE 82 9 48 25 38 40 3 54 10 18 78 28 25
REDUCIR SU USO 7 o 2 5 2 5 o 5 1 1 3 2 2
CONTINUAR 1GUAL 23 4 4 15 5 168 2 12 4 7 a8 a ]
INCREMENTAR SU USO 82 5 48 20 38 42 1t 52 8 20 24 28 0
medfapond 287 258 285 248 280 258 233 288 257 280 280 287 274
desvsta 058 D50 045 067 049 083 047 080 062 053 0B84 057 055
/6.7 REUNIONES Y ENCUENTROS INFORMALES
NO EXISTE 21 1] 14 7 3 s 3 12 3 -] 10 4 7
EXISTE a1 8 40 42 43 48 o 57 11 3 ] as 31
REDUCIR SUUSO 4 o 2 2 2 2 0 z 1 1 1 1 2
CONTINUAR IGUAL 25 4 14 7 13 10 2 15 3 7 8 10 7
INCREMENTAR SU USO 83 5 38 40 M 51 1 52 10 20 28 28 29
medapond 271 258 287 275 283 278 233 272 284 280 271 289 274
desvsta 053 050 0854 051 057 048 047 051 081 053 081 051 o056
6.8 CARTELERAS
NO EXISTE 2 o oz ) 1 1 o1 1 0 1 1 o
EXISTE 16 & 52 48 45 62 3 68 13 289 34 238 38
REDUCIR SUUSO 2 o 1 1 1 1 o 2 o o 1] 1 1
CONTINUAR IGUAL 28 4 15 8 15 12 1 18 5 7 7 13 8
INCREMENTAR SUUSO B2 5 38 3\ 3w s 2 51 9 2 3 25 o
medapond. 27t 258 260 278 283 274 287 271 284 278 280 82 274
desvela 049 050 050 046 053 045 047 051 048 043 D40 DS54 050
6.8 BUZON DE SUGERENCIAS
NG EXISTE a4 5 39 40 30 51 3 50 g 25 23 i a2
EXISTE 22 4 15 © 18 12 0 198 5 4 12 10 8
REDUCIR SUUSO ¢ o 8 3 o B 1 8 1 2 2 4 3
CONTINUAR IGLIAL i 3 18 15 18 20 1 3 4 1 8 13 15
INCREMENTAR SUUSC ] ] 29 3 30 35 1 40 g 17 24 22 20
medapond 251 287 287 257 285 243 200 249 257 257 282 248 1245
desvsta 084 047 075 061 DAR 071 082 083 062 082 089 067 084
6.10. REUNION CON SUPERVISORES
NG EXISTE 1" 1 3 7 3 8 2 4 4 3 5 3 3
EXISTE 101 8 51 4z 43 57 1 85 10 28 30 38 35
REDUCIR SU USO a (v} 1] 0 o 0 [+] (1] o o 0 [1] 1]
CONTINUAR IGUAL 7 3 20 4 8 19 2 13 4 10 10 7 10
INCREMENTAR SU USO 85 6 34 45 40 44 1 s 10 1@ 25 a2 28
medapond 278 287 283 282 287 270 233 281 271 266 271 282 274
desvsia 043 047 048 037 024 048 047 039 045 048 045 036 044

6.11 CONFERENCIAS
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR sU USO
CONTINUAR |GUAL
INCREMENTAR SU USO

media pond,

desvsta
6.12 CONVENCIONES
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SUUSO
CONTINUAR IGUAL
INCREMENTAR 5U USO

meda pand.
desvata
6.13 INSTRUCTIVOS

REDUCIR SU USO
CONTINUAR IGUAL
INCREMENTAR SU USO

614 AFICHES
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SUUSO
CONTINUAR IGUAL
INCREMENTAR SUUSC

media pond.

desvsta
£.15 CARTA DE FELICITACIONES
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SUUSO
CONTINUAR 1GUAL
INCREMENTAR SU USO

meda pond.
dasvta
6.16 INVITACION A FESTEJOS
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SUUSO
CONTINUAR 1GUAL
INCREMENTAR SUUSO

medz pond.
desysta
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SEC UNI OBR EMP GTE 05 510 >10 05 510
54 49 48 a3 3 7] 14 2 35 a9 38
24 2 B 2 3| 6 14 15 14
25 21 4 1 3\ B 15 W 25
1 [ 1 a 1 [} 1
18 13 23 1 23 4 10 15 20
30 33 40 1 48 8§ 19 2 18
358 272 283 200 287 257 284 257 244
053 045 048 082 047 062 048 045 058
0 2 38 2 &8 8 12 20 17
8 17 25 1 18 8 17 15 2
2 M HD o0 =a e ey
19 30 3/ 2z 40 8 18 18
g BAD. Sg WEP RSy WSS G R
253 230 241 233 230 238 238 228 249
058 051 052 047 054 048 049 050 055
12 13 1 18 5 11 1 5
3 M s 2 s 9 18 B M
& 1 @ @ i @ m g
16 “a o168 W S Sam L SR
# o3 B oz o "W om BB
267 285 271 287 267 278 297 274 282
047 052 045 047 052 041 025 044 054
1 10 14 1 14 5 & &5 12
3 3 4 2 & 8 23 W 27
2: 53 4 N Mg i HiE W R
7 45 ‘9F "4 i@ B ‘U 7 4
30 29 435 1 a0 -1 20 7 21
287 250 270 200 208 238 288 274 249
057 057 049 0B2 055 048 054 050 058
44 23 =78 1 45 & 10 21 18
5§ 23 28 2 24 & 19 14 20
6 0o o @ @8 o o0 0o 0
1 13 15 1 18 4 & 14 &
30 85 A8 i S m B M
281 272 278 287 72 271 270 280 245
048 045 043 047 045 045 041 D48 038
a " g a 10 2 3 6
0 3 5 3 5 12 26 31 33
1 o 1 @ 1 o o o 1
14 21 10 2 20 4 8 7 18
34 25 52 1 438 10 20 28 20
287 254 281 233 288 271 289 280 240
051 050 043 047 050 D45 D48 040 055
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PRI
12" 8
617 NOTIFICACION DE AUMENTO DE SUELDOS
NO EXISTE 2
EXISTE @ 8
REDUCIR SUUSO 7 0
CONTINUAR IGUAL 2 o
INCREMENTAR SU USO 7% e

NO EXISTE 10 o
EXISTE 102 g
REDUCIR S8UUS0C 48 8
CONTINUAR 1GUAL 7 4
INCREMENTAR SUUSD 3 0
medapond 1,84 144
oy 087 050
7.1 ENCUESTAS DE OPINION
LO DESCONOCE &3 [
MUY INEXITOSO 3 [
INEXITOSO a 0
EXITOSO 25 a
MUY EXITOSO 5 ]
medapond 208 200
e desvsta 142 141
7.2 INDUCCION DE EMPLEADOS
LO DESCONQCE 24 3
MUY INEXITOSO o o
INEXITOSO L] 1
EXTOSO 7S
MUY EXITOSO ] o
medapond 337 286
desveta 130 137
7.3 PROGRAMA DE PREVENCION DE ACCIDENTES
LO DESCONOCE 40 3
MUY INEXITOSO 1 0
INEXITOSO 13 ]
EXITOSO 48 3
MUY EXITOSO 12 3
medspond 280 333
desvsta 151 1,70
7.4 PLANES DE CARRERA PROFESIONAL
LO DESCONOCE 85 ]
MUY INEXITOSO 8 o
INEXTTOSO B8 a
EXITOSO 28 2
MUY EXITOSO 5 1

medapond 213 211
desvsla 143 158
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287
1.48

7.5 REMUNERACIONES COMPETITIVAS EN LA REGION

LO DESCONOCE 58 6
MUY INEXITCSO 8 o
INEXITOSO 8 L]
EXTOS0 32 3
MUY EXITOSO 5 o

medapond 225 300
desysta 144 1.4

3o
2
2

19
1

224
145

48 45 a3
07 n 1
38 35 52

4 3 3

10 12 15
a5 31 45
283 281 2467
083 081 056
4 6 4
45 40 ‘50
15 28 18
15 10 15
19 8 30

1.08 1,57 219

083 077 08s
38 2t 47

a 1 Tz

a8 | -]

5 18 [

o 2 3
183 257 187
1.08 18 1.3
o 11 13

0 0 [1}
&5 4 3
32 3w 4@
3 1 7

341 323 342

121 128 13
18 15 25

a o 1
] 2 1
20 25 18
1 3 8

267 304 273

138 148 1382
7 27 i

4 1 4
2 2 8
8 14 13
o 2 3

153 220 208

103 148 139
a3 8 32

8 2 ]

& 4 3

1 13 18
4 1 4
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143 140 148
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SEC UNI OBR EMP GTE 05 510 >0 05

FEES
& 5
3 30

1 2

8 5
w8
288 274
054 055
2 5
27 W
13 4
8§ &8
0 25
180 260
088 068
w1

1 1

2 2

s 12

1 1
183 229
131 147
=) 7
[T

1 2

18 22
0 4
303 348
138 129
a 13

[

3 2
14 18
4 3
321 288
145 151
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5 g

2 2
200 223
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1 ]
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7.5 PLANES/PROCESOS DE CALIDAD
LO DESCONOCE 21 8
MUY INEXITOSO o o
INEXITOSO 5 0
EXITOSO 85 3
MUY EXITOSO 21 o
medapond 358 200
desvsta 132 141
7.7 INCENTIVOS POR ANTIGUEDAD
LO DESCONOCE 54 4
MUY INEXITOSO 5 1
INEXITOSO 5 a
EXITOSO 40 2
MUY EXITOSO0 8 2
medapond, 248 &7
desvsta 154 Jo
7.8 EVENTOS CULTURALES/DEPORTIVOS
LO DESCONCCE 2 1
MUY INEXITOSO 2 a
INEXITOSO £ a
EXITOSO &7 2
MUY EXITOSO a8 &
medapond 418 433
desvsta 075 125
7.8 AVANCES CIENTIFICOS
LO DESCONCCE 37 4
MUY INEXITOSO 2 o
INEXITOSO 2 a
EXITOS0 44 4
MUY EXITOSO 7 1
medapond 320 278
desvsta 1,63 182
8.1 DECISIONES UNILATERALES DESCENDENTES
BARRERA 63 [
FACILITADOR 48 3
NO POSEE INFORMACION 14 4
EN MUY BAJO GRADO 4 1
ENCIERTO GRADO 45 3
EN ALTO GRADO 41 1
EN SUMO GRADO 8 a
medapond 322 M1
desvsta 107 1,10
2.2 CLARIDAD ¥ PRECISION EN LOS TERMINOS UTILIZADOS
BARRERA a1 3
FACILITADOR 21 6
NO POSEE INFORMACION 3 1
EN MUY BAJO GRADO 5 1
EN CIERTO GRADO 20 3
EN ALTO GRADO 46 4
EN SUMO GRADO 29 o
medapond 383 311
desvsta 085 009
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SEC UMl CBR EMP GIE 05 510

PRI
127 8
BARRERA 2 3
FACILITADOR a3 g
MNO POSEE INFORMACION 9 1
EN MUY BAJO GRADO 5 1
EN CIERTO GRADO 40 1
EN ALTO GRADO 42 5
EN SUMO GRADO 16 ¥
medapond 348 344
desvsta 105 1,17
84 CREDIBILIDAD EN LOS MENSAJES
BARRERA 16 1
FACILITADOR ] 8
NO POSEE INFORMACION 3 1
EN MUY BAJO GRADO 5 1
EMN CIERTO GRADO 31 4
EN ALTO GRADO 4“4 3
EN SUMO GRADO 28 1]

medapond 381 300
desvsta 086 084
£.5 RETROALIMENTACION DE LO SUCEDIDO

BARRERA 47 2
FACILITADOR 85 7
NO POSEE INFORMACION 13 0
EN MUY BAJOD GRADO 14 4
EN CIERTO GRADO 39 4
EN ALTO GRADO 24 ;|
EN SUMO GRADO 22 a
medapond 325 267
desvsta 1,24 067

8.6 MEDIOS DE COMUNICACION APROPIADOS
BARRERA 14 5
FACILITADOR o8 4
NO POSEE INFORMACION 2 [1]
EN MUY BAJO GRADO 8 1
EN CIERTO GRADO 24 2
EN ALTO GRADO 48 [:]
EN SUMCO GRADO 30 1]

medapond 383 353
desvsta 095 0658
47 CORRECCION DE SITUACIONES INDESEABLES

BARRERA 32

FACILITADOR 80 4
NGO POSEE INFORMACION & 1
EN MUY BAJO GRADO 5 2
EN CIERTO GRADO 40 5
EN ALTO GRADO 39 1
EN SUMO GRADO 20 o

medapond 352 2487

wb 8w

oL
28

46 63
83 ADECUACION ENTRE UTILIDAD DE LA INFORMACION Y EL MOMENTO DE DIFUSION
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8.8 NIVEL JERARQUICO
BARRERA 48 3
FACILITADOR 84 6
NO POSEE INFORMACION 8 0
EN MUY BAJO GRADO 8 2
EN CIERTO GRADO “ 4
EN ALTO GRADO 41 3
EN SUMO GRADO 8 o

medapond 328 311
desveta 085 074
8.9 ESTILO DE LIDERAZGO DE SUS SUPERIORES

BARRERA 45 3
FACILITADOR 87 L]
NO POSEE INFORMACION 4 o
EN MUY BAJO GRADO 1" 4
EN CIERTO GRADO 31 3
EN ALTO GRADO 45 2
EN SUMO GRADO 20 a

medapond 360 278
desvsts 100 07@

810 ESCASOS INCENTIVOS PARA LA COMUNICACION

BARRERA 73 3
FACILITADOR I
NO POSEE INFORMACION 1= 0
EN MUY BAJO GRADO 1B 2
EM CIERTO GRADO 41 4
EN ALTO GRADO o 2
EN SUMO GRADO 171

medapond 353 3:
desvsta D82 062
8.11 SELECCION DE MEDIOS DE COMUNICACION

BARRERA 14 3
FACILITADOR 88 a
NO POSEE INFORMACIGN 5 0
EN MUY BAIO GRADO P
EN CIERTO GRADO 0 8
ENALTO GRADG 45 3
EN SUMO GRADO 14 0

mediapond. 348 333
desvsta 085 047

8.12 IMPORTANCIA DE LA FUNCION DE SU DEPARTAMENT!

BARRERA 12 2
FACILITADOR 100 7
NO POSEE INFORMACION 2 o
EN MUY BAJD GRADO 8 o
EN CIERTO GRADO 24 5
EN ALTO GRADO 48 4
EN SUMGC GRADO o o
medapond 383 344

desveta 085 050

22 33 3/ 3!

SOXaUy

2%

N Bow
ngBIan

-t

a8
EE = e~ B X e

28

-
[=R"]
DR ol e R AvaRle @

elBbon

izl
£
-u
o W

Bw
58 c-woo

o
ow
£

o
L
-~

au
w
-

ON=OO
a 0o o ~ =

w o
E.'-"

=~
[XEX]

e I

161 Bed ‘O I LIN-866) IIud-avon




TIVNOIDYZINYOMO NQIOYOINNWOD NI NOIONIAYILNI 3d OJIWZLSIS OTIA0W NN 3A NOIOYAITYA

12”8 54
8.13 COMPARTIR PROBLEMAS

BARRERA 38 b § 18
FACILITADOR 74 8 38
MO POSEE INFORMACION 2 o 1
EN MUY BAJO GRADO w2z @
EN CIERTO GRADD 53 & >
EMALTO GRADO 33 2 18
EN SUMO GRADG & 0 3
medapond 321 380 324
desvsta OB4 D67 086

814 SUAVIZAR NOTICIAS NO GRATAS
BARRERA - R S £
FACILITADOR g &8 4
NO POSEE INFORMACICON 1 o o
EN MUY BAJO GRADO "1 8
EN CIERTO GRADO 51 5 25
EN ALTO GRADO ¥ 2 17
EN SUMO GRADO 2 1 8

BARRERA 6 3 @8
FACILITADOR o5 3 45
NO POSEE INFORMACION 7 2 2
EN MUY BAJO GRADO 8 0 5
EN CIERTO GRADO 3 & 18
EM ALTO GRADO kT 1 20
EN SUMO GRADO i mailin pol

medapond 381 287 354
desvsta 107 084 089
8.16 ESTABLECIMIENTO DE SANCIONES

BARRERA 53 4 30
FACILITADOR 58 8 24
NO POSEE INFORMACION 8 2 4
EN MUY BAJO GRADO 17 2 10
EN CIERTO GRADO 48 5 24
EN ALTO GRADO 28 o 13
EN SUMO GRADD 14 o 3
medapond 332 233 302
desveta 102 082 087

8.17 PLANTEAMIENTOS DEL SUPERVISOR
BARRERA 13 3 3
FACILITADOR a9 8 51
NO POSEE INFORMACION 1 0 1
EN MUY BAJO GRADD 10 1 4
EMN CIERTO GRADD 33 1 18
EN ALTO GRADO 44 719
EN SUMO GRADO 16 o 12

medapond 363 367 389
desvsta 080 D67 096
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PRI SEC UMl OBR EMP GTE 05 510 65 510 >10
142 8 54 49 48 83 3 68 14 20 35 38 38
8.18 COMUNICACIONES FORMALES
BARRERA 2 1 1w 13 o 14 4 g 1" 3
FACILITADOR 89 7 43 3w 3 55 10 B B 3B
NO POSEE INFORMACION ] 1 o 5 4 3 1 3 1 2
EN MUY BAJO GRADO 7 1 2 4 2 4 1 2 2 3
EN CIERTO GRADO 42 - R AT ] 30 8 1B 15 14
EN ALTO GRADO 39 4 18 18 10 3 4 it 18 13
EN SUMO GRADO 18 1 12 5 10 ] 2 7 5 8
medapond 350 333 370 33 343 345 2338 348 358 347
desvsta 101 115 D85 109 114 0E4 104 113 087 102
8.1 LUGAR ¥ MANERAS DE ORTENER wmvm
CASINUNCA 0 4 4 4 5 1 4 2 2
ALGUMAS VECES z_e o 11 18 8 20 2 8 13 7
MAYORIA DE VECES & L 21 A4 i5 10 12
CAS! SIEMPRE 38 g @ N o»m 21 7 714 a7
medapond 284 367 304 288 143 287 3 271 282 318
desvsta D84 047 084 081 082 093 004 0F1 D84 DRO
9.2 REGLAS GENERALES DE EJECUCION DEL TRABAJO
CASI NUNCA 5 1 2 3 2 4 o 1 3 2
ALGUNAS VECES 25 a 1 14 8 5 4 4 1m0 n
MAYORIA DE VECES 47 8 22 18 17 33 5 0 13 14
CAS SIEMPRE 34 2 1B 13 18 17 5 o 13 1
medapond 207 300 307 288 an 281 321 311 202 289
desvsta 086 082 DS54 088 D87 0.83 077 07t 08¢ D083
9.3 ACLARACIONES SOBRE SUS RESPONSABILIDADES Y AUTORIDAD DELEGADA
CASINUNCA g 2 3 4 4 7 1 1 4 4
ALGUNAS VECES 29 1+ 43 15 ] 18 4 9 1 ]
MAYORIA DE VECES 45 2 1 2 18 o 3 1 11 15
CASI SIEMPRE 2 4 16 2 15 7 8 8 13 10
medapond 284 289 204 271 208 271 307 278 300 288 285 282
desvsta 080 120 087 0B85 083 0B5 047 083 100 072 100 084
9.4 CASOS URGENTES EN ATENCION A NECESIDADES Y PREFERENCIAS DE SU SUPERVISOR
CASI NUNCA 7 2 3 2 3 0 5 0 2 1 4
ALGUNAS VECES 45 3 24 18 2 = [ - L] 4 11 20
MAYORIA DE VECES 34 2 12 = 7 1 R 3 1M1 14 ]
CASI SIEMPRE 28 2z 18 8 14 g 37 2 8 13 5
medapend 271 244 272 273 270 287 387 274 280 271 300 239
desvsta O8O 107 D083 DBD) 0GB DBZ D47 081 073 D88 085 D08«
8.5 INFORMACION SOBRE NUEVAS TECNICAS, MATERIALES, EQUIPOS Y/O PROCEDIMIENTOS
CASI NUNCA 10 1 5 4 4 7 1 2 3 5
ALGUMAS VECES 48 1 W B 24 6 1B 12 N
MAYORIA DE VECES 30 4 8 17 8 17 5 6 18 8
CASI SIEMPRE 25 3 20 3 »n 2 2 14 ] 4
medapond 284 300 281 238 2309 3% 275 287 281 274 2
desysta 0683 084 104 077 104 &7 100 D082 100 087 D82
8,6 ANTICIPACION A PROBLEMAS DE TRABAJO FUTUROS
CASI NUNCA 3 2 1 1noon o 17 3 710 a
ALGUNAS VECES 38 2 2 18 12 1 8 13 15 10
MAYORIA DE VECES 20 2 012 14 N 147 2 12 7 10
CASI SIEMPRE 22 3 n 8 12 113 1 3 7 12
medapond. 245 267 248 23§ 282 300 235 207 231 228 274
desvsta 103 1,15 101 1,1 142 b82 105 080 08 10 107
8.7 CRITICAS CONSTRUCTIVAS 1
CASI NUNCA 23 2 8 13 10 i 13 4 (] 5 ] ]
ALGUMAS VECES 34 317 14 1 [ 5 B 17 n 8
MAYORIA DE VECES 38 2 1 1 a2 2 28 3 7 4 10 18
CAS| SIEMPRE 19 2 12 5 10 o ] 2 8 2 ] 8
medapond 248 244 281 220 243 223 248 221 258 228 249 288
desvsta 100 107 068 D87 108 084 D94 101 11D 07B 108 107
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05 510

PRI_SEC UMl OBR EMP GTE 05
112° @ 54 43 48 B3 3 68 2 35
4.8 RECONOCIMIENTO DE ACTITUDES O ACCIONES MERITORIAS
CAS| NUNCA 21 2 10 8 12 8 [ a
ALGUNAS VECES 41 i = W 8 X [ 12
MAYORIA DE VECES 34 2 w18 W i 15 1
CASI SIEMPRE 14 2 10 2 8 (] o 10 a
medapond 237 244 244 2237 230 238 300 226 223
desvsta D3 107 DE8 08B0 104 OBs 000 088 053
10.1 SUMINISTRA UNA CLARA DIRECCION
CASI NUNCA 12 4 7 3 7 5 o ] 2
ALGUNAS VECES 21 1 g 1" 8 12 o 13 &
MAYORIA DE VECES 48 § 22 N B8 32 0o 7 15
CASI SIEMPRE 31 118 14 14 14 - 10
medapond 288 250 2867 284 280 287 400 284 284
desveta 094 0B 088 087 103 085 000 080 088
10.2 LAS DECISIONES EN EL DPTO. SON TOMADAS SOLO POR Mi SUPERVISOR
CASINUNCA 8 1 3 4 3 5 o 5 3
ALGUNAS VECES 43 3 =2 20 15 24 o 3 10
MAYORIA DE VECES 38 2 22 14 13 18 3 17
CASI SIEMPRE 23 3 a n 8 14 o 16 5
medapond 288 278 289 285 274 283 300 278 280
desvsta OB8 103 D81 082 085 082 000 088 082
10.3 ME DA LA OPORTUNIDAD DE PREGUNTARLE LO QUE NO ENTIENDO SOERE M TRARAID
CASI NUNCA 1 o o 1 o 1 o o o
ALGUNAS VECES 14 o 1o 4 5 8 o 7 3
MAYORIA DE VECES 44 5 ;@ 11 o ;! 1 28 14
CASI SIEMPRE 53 4 18 3\ 0 M 2 38 18
medapond 333 344 311 355 333 332 357 42 343
desvsta ©72 050 088 073 088 077 047 067 0568
10.4 MIS SUGERENCIAS SON TOMADAS EN CUENTA mnwsumwlsan INMEDIATO
CASI NUNCA 7 o o 7 5 o 4 1
ALGUNAS VECES 28 3 8 7 15 20 120 10
MAYORIA DE VECES 44 5 14 2 9 22 1 28 18
CASI SIEMPRE 25 1 14 q0 8 18 17 8
medapond 278 278 278 L78 278 278 300 284 283
desysta 0B84 053 083 083 078 082 0BZ 085 051 0,74
10.5 TENGO LA OPORTUNIDAD DE COMENTARLE, TEMAS DIFERENTES AL TRABAJO
CASI NUNCA 18 2 4 13 8 10 o 13 2 4 1
ALGUNAS VECES 34 4 18 12 | 17 1 20 8 a 10
MAYORIA DE VECES b 2 18 710 17 o 3 3 12
CASI SIEMPRE 3z 1 14 a7 1 18 2 15 3 14 3
medapond 284 222 278 257 260 271 333 265 250 223
107 OS2 082 1,21 108 1068 084 103 088 =]
10.6 ESTIULA LA INNGVACION
CASI NUNCA 20 5 13 2 g n o 13 1 9
ALGUNAS VECES % o 2 a 12 16 1 20 2 3
MAYORIA DE VECES a4 2 14 2\ 1B I/ 2 2 9 14
CASI SIEMPRE 18 2 8 1 8 10 o 14 2 g
medapand 285 211 224 288 254 258 2§87 254 45 288
desvela 087 128 084 074 102 086 047 102 83 112
10.7 GENERA CONSENSO EN SU UNIDAD
CASINUNCA 18 1 8 g 8 10 o 1o [ 8
ALGUNAS VECES b 2 15 1 13 13 1 20 3 2
MAYORIA DE VECES 40 4 20 18 13 35 2 B 12 17
‘CASI SIEMPRE 27 2 11 14 12 5 o 18 8 8
medapond 288 278 269 265 274 262 300 278 252 260
desvsta 101 103 0Bt 082 0B5S 082 000 08 08 082

=10

271
088

17
16

228
0.58

270
D83
13
1o
81
1.04

18
12

228
08

PRI SEC UNI OBR EMP GTE G5 510

0-5

127 8 54 49 48 63 3 € 14
10.8 ESCUCHA ACTIVAMENTE A SUS SUBORDINADOS

CASI NUNCA 10 1 4 5 3 7 a a 1
ALGUNAS VECES 25 1 11 13 10 15 Q 18 3
MAYORIA DE VECES 42 4 21 17 18 25 2 24 ]
CASI SIEMPRE 35 3 18 14 18 18 1 21 2

medapond 291 300 288 282 304 278
deevela 094 D84 081 086 083 085
10.9 FACILITA LAS DISCUSIONES Y EL DIALOGO

oW
58
on
e
L
3%

CASINUNCA 3 1 8 3 4 9 0 8 1
ALGUNAS VECES 30 3 14 13 12 18 0 20 3
MAYORIA DE VECES 32 2 14 18 15 168 1 14 4
CASI SIEMPRE 3 3 17 7 15 W 2 B/ &
medapond 283 278 272 206 269 275 387 283 307
desvsta 102 103 108 D2 085 105 047 108 088
10.10 COORDINA REUNIONES QUE FACILITAN LA COHESION DEL GRUPO
CASINUNCA & a3 & & @& W 0 W 2
ALGUNAS VECES 22 2 21 5 12 8 0 15 4
MAYORIA DE VECES 3% 2 13 19 14 11 2 B 5
CASI SIEMPRE 32 2 11 1 12 1 1 22 3

medapond 271 232 2438 278 285 273 333 281 284
desvsta 105 1,15 100 067 105 108 047 104 097
10.11 SENALA PROPOSITOS Y RAZONES

CASI NUNCA 8 ] 8 ] 2 & o 5 1
ALGUNAS VECES b 3 10 16 12 16 1 20 3
MAYORIA DE VECES 50 3 28 21 20 28 2 a2 a
CAS| SIEMPRE 5 3 10 12 12 13 a 12 2

medapond 282 300 270 282 287 278 287 274 279
desvsta 088 082 084 075 083 08 047 083 477
10.12 COMPARTE EL RECONOCIMIENTO ¥ HONORES QUE LE DAN POR EL TRABAJO BIEN HECHO

CASI NUNCA, 18 2 10 & & 12 o 13
ALGUNAS VECES 22 1] 12 0 8 14 o 14
MAYORIA DE VECES 38 4 17 17 17 20 1 20
CASI SIEMPRE 34 3 15 18 15 17 2 22

medapond 278 288 260 288 289 287 367 274 2
dasvsta 105 110 107 100 100 107 047 140 O
10.13 AL HACER PLANES QUE AFECTEN A OTROS, LOS INCLUYE EN LA TOMA DE DECISICHES

CASI NUNCA 38 5 28 717 10 2 20 8
ALGUNAS VECES 25 2 9 14 11 14 [ 2
MAYORIA DE VECES 28 2 8 2 8 12 1 20 4
CAS| SIEMPRE 2 0o 13 8 1 1 o 13 2

medapond 220 167 211 258 224 235 187 238 294
desvsta 112 082 124 082 118 1086 0Tps 108 142
10.14 EN EL AREA DE TRABAJO TIENE COSAS QUE VAN MAL SIN QUE EL LO SEPA

CAS] NUNCA 65 5 33 27 25 37 3 40 8
ALGUNAS VECES 25 o 13 12 12 13 D 15 3
MAYORIA DE VECES 1 o 5 § 3 8 o 7 1
CASI SIEMPRE " 4 3 4 8 5 ] 7 2
medapond 171 233 188 173 178 107 100 172 179
desvsta 098 148 DBF 088 104 087 000 186 108

10.15 ANIMA Y APOYA A OTROS A TOMAR RIESGOS RESPONSAELES
CASI NUNCA 27 5 17 5 12 12 1 20 3
ALGUNAS VECES bl 2 19 & 12 18 1 17 2
MAYORIA DE VECES 32 2 1 20 8 2z 120 8
CASI SIEMPRE 24 0 8 18 13 1 0 12 3
medapond 247 167 217 288 250 246 200 235 284
desvsta 108 082 103 085 118 102 082 167 104
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PRI SEC U OER EMP _GTE 05 510 >0

12 @ 49 63 3 88 14
10.16 DESARROLLA TRABAJO mmnvumpmmum
CASINUNCA 10 0 5 5 3 7 o [ 1
ALBUNAS VECES 23 I 4 10 13 0o 18 3
MAYORIA DE VECES 42 3 8 a3 17 23 FI 7
CASI SIEMPRE ar 3 4 1w 18 20 1 15 3
medapond 265 300 289 262 300 285 333 278 288
desyeta 084 082 105 083 091 088 047 088 083
10.17 CUANDO TENGO UN PROBLEMA EVITO DECIRSELO POR TEMOR A DISTRAERLO
CASI NUNCA 81 5 27 2 25 13 3 34 8
ALGUNAS VECES 30 0 18 12 14 18 0 20 a
MAYORIA DE VECES 14 2 7 5 7 7 L [
CAS| SIEMPRE 7 2 2 3 o 7 o 5 1
medapond 171 211 170 183 181 181 100 180 1,71
desvsta 081 129 063 080 074 102 000 094 0@
10.18 CUANDO LOS OBJETIVOS ¥ ASIGNACIONES SON ESTABLECIDAS, EVALUA EL DESARROLLD
CASI NUNCA 8 [ 4 4 2 & 0 5 0
ALGUNAS VEGES 30 3 1|8 1M 13 1w\ 1 @ 4
MAYORIA DE VECES 48 3 2 2w 21 26 2 30 8
CAS| SIEMPRE 25 3 8 14 10 15 o 14 ]
medapond 281 300 270 280 285 279 287 277 2488
desvsta 088 082 081 081 081 081 047 085 064
10.18 LE INDICA A SU SUPERVISOR DE LOS mmzmvuﬁws ESFUERZOS QUE HAGO
CASI NUNCA 2 18 4 10 12 o 12 4
ALGUNAS VECES 26 2 1311 12 13 1 18 3
MAYORIA DE VECES 3 2 13 =z 11 % 12 5
CASI SIEMPRE 26 3 12 1 13 12 115 2
medapond 261 287 238 284 258 280 300 281 238
desvsta 108 1,15 193 087 1,11 100 082 101 104
10,20 PROPORCIONA SUGERENCIAS ACERCA DE COMO PROCEDER
CASI NUNCA 2 o 2 o 1 1 [} 2 o
ALGUNAS VECES 23 0 12 11w 13 o 10 4
MAYORIA DE VECES 54 3 25 28 2 3 3 M |
CASI SIEMPRE 33 8 15 12 15 18 0o 27 2
medapond 303 367 288 302 307 305 300 349 268
desvsta 075 047 0B0 065 D78 074 000 079 D54
10.21 CUANDO ME PIDE OPINION, LE RESPONDO EN BASE A LO QUE EL DESEA OIR )
CASI NUNCA 46 3 w7 w® 17 27 2 30 [
ALGUNAS VECES 25 2 18 5 10 15 o 10 2
MAYORIA DE VECES 28 2 12 M 13 14 1 19 5
CASI SIEMPRE 13 2 7 4 ] 7 o 10 1
medapond. 207 233 217 182 217 202 167 213 207
desyeta 106 195 101 107 107 105 O@4 113 1,00
10.22 COMPRENDE LAS INDIVIDUALIDADES DEL GRUPO
CASI NUNCA 18 3 a 7 a 10 o 10 1
ALGUNAS VECES 33 -] 7 4 18 t B 4
MAYORIA DE VECES 38 2 12 3B/ 13 24 2 7
CASI SIEMPRE 22 4 & 1w 1 on o 17 2
medapond 258 278 237 278 258 257 267 284 27
desvsta 088 131 081 083 103 0B85 087 101 080
10.23 mvz CONFLICTOS GRUPALES
CAS| NUNCA 18 2 ) a 117 o 13 2
ALGUNAS VECES 34 3 18 18 18 17 1 18 8
MAYORIA DE VECES 38 1 25 8 18 15 1 18 4
CAS| SIEMPRE 25 3 5 B 1 14 1w 2
medapond 261 258 250 273 285 241 300 288 243
desvata 101 117 086 112 081 111 082 111 060
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10.24 EJERCE INFLUENCIA A NIVELES SUPERIORES

CASI NUNCA 20 2 15 3 8
ALGUNAS VECES 2 1 14 6 10
MAYORIA DE VECES 21 5 14 22 18
CASI SIEMPRE 30 1 1 18 12
medapond. 272 258 239 312 270

desvsta 105 095 110 0B85 104
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ANEXO “D”

VALIDACION DE UN MODELO SISTEMICO DE INTERVENCION EN COMUNICACION ORGANIZACIONAL
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70
1.1 GERENTE GENERAL
NO CONSIDERADA 0
ENBAJO GRADO 16
ENCIERTO GRADO 11
EN ALTO GRADO 22
EN SUMO GRADO 21
medapond 368
desvata 112
1.2 GERENTE DE AREA
NO CONSIDERADA a
EN BAJO GRADO a
ENCIERTO GRADO 16
EN ALTO GRADO 30
EN SUMO GRADO 21
meda pond. 368
. desvsta D84
1.3 GERENTE DE RELACIONES
MO Gt I 4
ENBAJO GRADO 3
ENCIERTO GRADO "
ENALTO GRADO 35
EN SUMO GRADO 17
medapond 383
desvsta 1,03
1.4 JEFE DE RELACIONES PUBLICAS
NO CONSIDERADA 18
EN BAJO GRADO 18
EN CIERTO GRADO S
EN ALTO GRADO 18
EN SUMO GRADO 9
medapond 277
desveta 1,41
1.5 GRUPO DE ASESORES EXTERNOS
NO CONSIDERADA i
EN BAJO GRADO 14
ENCIERTO GRADO 15
ENALTO GRADO &
EN SUMO GRADO 6
meda pend 231
desvsta 1,32
1.6 SINDICATO
NO CONSIDERADA 4
ENBAJO GRADO 12
ENCIERTO GRADD 12
ENALTO GRADO 32
EN SUMO GRADO 10
meda pond, 348
desvsta  1.10
1.7 SUPERVISOR INMEDIATO
NO CONSIDERADA 4
ENBAJC GRADO 5
EN CIERTO GRADO 13
ENALTO GRADO 28
EN SUMO GRADOD 22
madapond 381
desvsta 112

FRI
18

2
8
(1]
5
3

DO

- b1
IE

)

Pl ok
92 smwac N  cwead

W m e

1.24

SEC  UNI OBR EMP 0-5 >10 b_-:', 510 10
FT] 185 52 51 6 37 18 15
(] 1} o 0 o 0 o o o o ]
4 5 8 10 0o 13 2 110 4 2
7 3 1 a 1 8 2 1 5 2 4
12 & 8 17 B 16 4 Z) 12 4 8
8 1 4 18 1 14 5 2 10 8 3
388 408 344 375 400 351 352 383 350 389 367
095 108 122 108 100 114 107 107 145 120 004
o o 0 ] [5} o o o o a [1]
1 1 3 o 0 3 o a 1 1 1
5 3 4 12 o 12 3 1 7 5 4
i1 1 5 = 0 N 4 2* g a 4
12 8 4 15 2 12 8 i n 4 8
417 404 363 408 500 368 423 433 405 383 400
083 075 105 072 000 08 080 D74 077 0B} 087
S HUMANOS -
2 2 o 4 o 2 2 0 4 0 0
5} 2 b} 2 o 3 i o 3 0 o
5 3 1 .40 0 7 3 1 2 4 5
15 10 12 =23 [ 5 3 18 1 7
7 8 2 13 2 ‘12 3 2 10 4 3
386 370 384 375 500 386 354 417 373 400 387
101 120 088 (11 000 DB7 126 088 124 087 072
8 7 [ o 12 8 o 14 o 4
8 2 12 4 o 10 a 3 5 -] 6
(] a 4 4 1 8 1 2 1 8 2
a 5 o 18 o 15 3 [ 4 2
o 8 o 8 1 8 o 1 5 3 i
245 304 225 288 400 204 208 283 270 228 223
118 180 042 155 100 143 107 1,53 104 118
8 a 8 18 o 2 4 17 2 3
] 2 an o ] 4 1 6 3 5
8 7 4 M o 1 o 2 2 3 3
2 4 o 8 o 5 3 0 3 3 2
4 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2
248 239 184 233 500 274 282 397 211 244 2867
133 128 14 197 000 118 150 148 123 142 130
1 3 o 4 o 3 1 ] 2 1 1
& 3 3 ] o 7 3 2 8 3 3
8 3 2 L | o 1 a 2 2
1 10 10 20 2 n 7 2 15 9 &
2 4 1 g 1} 7 2 1 8 3 1
341 358 340 400 347 333 348 3858 333
087 D86 1,18 0RO 1,07 L1141 142 107
2 a 1 3 o 4 o 3 1 o
1 1 4 1 0 3 O ] 3
7 2 4 a ] ] o 8 8 1
w10 719 o 18 3 14 5 7
2 10 0 20 2 7 T 12 8 4
EXE] 306 400 500 380 350 381 353 380
113 087 107 000 1,18 112 118 107 105

PRI_SEC UM OBR EMP GTE 05 510 >10 05 =10
M NG 80 520 29 510 13 60 37 5
2.1 ORIGEN DE LA EMPRESA
CASI NUNCA 3 1218 5 1w = 1 2% 5 2 15 7
ALGUNAS VECES 21 4 7. 10 3y 1 14 5 2 " 5
MAYORIA DE VECES 3 1 3 4 3 5 o 5 2 1 a 3
CASI SIEMPRE 8 1 4 3 ] 8 0 8 1 1 a o
medapond 1,87 150 188 217 156 188 150 1,82 182 217 1.4 1.73
desvsta 101 083 107 088 078 107 0350 1,02 082 107 085 0,77
2.2 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA )
CASI NUNCA 2w 12 9 5 5 18 0 22 2 7 13 7 8
ALGUNAS VECES 2 4 14 4 7 15 D13 8 31N 5 8
MAYORIA DE VECES 12 2 5 5 1 10 1 7 5 o 5 4 3
‘CASI SIEMPRE 10 ] 8 o g 1 ] 0 1 a 2 0
medapond 208 1 183 278 135 219 350 208 223 200 222 408 180
desvsla 106 0 078 118 081 100 050 113 08% 100 1,04 102 075
2.3 NOMBRE DE LOS DIRECTIVOS, GERENTES Y DEMAS EMPLEADOS
CAS! HUNCA 13 6 2 7 8 o ] 1 3. 8 3 4
ALGUNAS VECES 24 10 8 {0 20 o' 20 4 [if g 7 o
MAYORIA DE VECES 2 1 8 5 18 o 18 8 1 10 5 8
CASI SIEMPRE 10 2 5 a 8 2 &4 2 2 4 3 ]
medapond 243 228 239 270 188 254 400 237 288 233 232 244 AT
desvsia 0B85 104 0B 081 085 084 000 081 082 1237 04 088 107
2.4 VALORES CULTURALES DE LA EMPRESA
CASINUNCA %6 10 e 6 20 o 18 5 I | 7 7
ALGUNAS VECES 18 a 7 4 12 2 12 4 2 7 7 4
MAYORIA DE VECES 18 5 7 2 14 I 2 1 12 3 1
CASI SIEMPRE 10 8 o 4 [ o 8 2 o ] 1 3
medapond 274 228 224 181 225 212 200 22 207 187 232 180 200
desvsta 1,07 1,198 1732 083 120 105 000 100 107 075 108 0&T 115
2.5 PRESTACIONES ¥ SERVICIOS OFRECIDOS AL PERSONAL :
CASINUNCA 14 3 4 & 8 i} Bl 3 2 8 4 4
ALGUNAS VECES 18 7 a 218 o 14 4 0 7 8 3
MAYORIA DE VECES 17 11 4 2 15 o 13 2 2 13 2 2
CASI SIEMPRE 2 8 8 8 13 2 15 4 2 1" 4 8
medapond 284 250 282 252 250 263 400 267 254 2687 278 2331 287
desvsta 111 134 085 106 132 101 006 108 115 125 104 105 128
26 PROCEDIMIENTOS PARA OBTENER Y DISFRUTAR DE LOS BENEFICIOS GUE SE OFRECEN
CAS| NUNCA 15 2 8 & n o M 2 2 7 4 4
ALGUNAS VECES 21 1 7 3 17 118 4 1 " 7 3
MAYORIA DE VECES 13 6 5 2 1 1 7 5 1 [ 4 3
GASI SIEMPRE | 10 5 7 M o 17 2 2 1 a 5
medapond 2587 238 283 239 275 252 250 250 254 250 288 231 280
desvsta 113 130 088 108 125 1,10 0S50 1,18 033 128 1,14 100 120
2.7 MEDIDAS DE HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL
CASI NUNCA 17 7 4 ] 8 11 o 13 1 E 7 ] 4
ALGUNAS VECES 15 3 8 4 0o 15 o 10 4 1 8 5 2
MAYORIA DE VECES 24 2 "ou 4 18 2 18 7 1 13 4 7
CASI SIEMPRE ) 14 [:] & 2 (] 8 o 12 1 1 a 3 z
medapond 250 238 264 230 283 244 300 253 262 200 200 284 247
desvsta 107 130 0BG 087 132 089 000 111 074 115 115 104 182
2.8 NUEVOS PRODUCTOS Y SERVICIOS
CASTHUNCA 14 5 4 5 4 1 o 8 2 4 [ 2 8
ALGUNAS VECES 2 8 7 é 2 18 o 16 4 1 12 5 4
MAYORIA DE VECES 18 3 a [ 8 10 o 14 4 a 13 5 o
CASI SIEMPRE 17 2 ) & 2 13 2 13 3 1 & 8 5
medapond 254 211 279 237 250 250 400 283 282 157 251 283 277
desvela 108 08¢ 103 190 100 107 000 103 100 111 085 101 125
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PRI SEC. UNI OBR EMP GTE 05

70 18 22 23 16 52 2 31
3.10.EL MENSAJE QUE SE DIFUNDE ES CLARAMENTE ENTENDIDO POR TODO EL FERSONAL.

COMPLETAMIDESACUERDO. 8 3 0 3 0 8 0 8
EN DESACUERDO 8 0 5 1 o 8 o a
DE ACUERDO 20 8 7 5 5 14 118
COMPLETAMIACUERDO 38 7 Ot W o N 1
medapond. 328 305 341 336 389 315 350 318
desvsta 084 102 077 104 047 103 050 088
3.11,E5 OPORTUNA LA INFORMACION QUE SE TRANSMITE.
COMPLETAM/IDESACUERDO [ 2 3 1 2 4 0 5
EN DESACUERDO ] 3 3 3 ] B 1] 7
DE ACUERDO 21 5 8 8 4 15 2 1a
COMPLETAMIACUERDO 34 8 15 1 1 2 o 2
medapond. 318 305 321 326 338 313 300 208
desvsta. 0§8 103 100 0B84 0€3 086 000 087
3.42.LA INFORMACION SE CONOCE A TRAVES DE FUENTES DIRECTAS.
COMPLETAM/DESACUERDO 12 5 4 3 4 8 o 10
EN DESACUERDO 7 o 4 3 ] 6 1 6
DE ACUERDO 15 3 7 5 3 A2 1 14
COMPLETAM/ACUERDO 3 10 14 12 1w 24 o 2

medapond 307 300 307 313 313 308 250 280
desysta 1,14 128 108 108 127 111 0S50 114

4.1 LOS DIRECTIVOS REUNEN AL PERS. PARA DAR A CONOCER ASPECTOS SOBRE LA EMP.

CASINUNCA M 10 13 11 1m0 24 o 24
ALGUNAS VECES 18 2 8 5 114 1 1
MAYORIA DE VECES 17 8 8 5 5 12 o 14
CASI SIEMPRE 3 [ 1 2 a % 1 2
medapond. 184 178 181 181 188 185 300 1.88
desveta 094 D62 087 102 062 051 100 094
4,2 SE LE SUMINISTRA AL PERSONAL EXPLICACIONES E INSTRUCCIONES ADECUADAS.
CASI NUNCA 17 8 4 5 5 1" 1 14
ALGUNAS VECES az & 17 ] 7 M L1
MAYORIA DE VECES 15 3 [:] 6 a2 o 13
CASI SIEMPRE 8 1 2 3 1 5 0 2
medapond. 2,24 183 221 230 200 221 150 208
desveta 068 080 078 085 067 088 050 083
4.3 LA EMPRESA ESTABLECE MECANISMOS QUE INCENTIVAN A EMITIR OPINIONES .
CASINUNCA a1 17 12 12 = 1t B
ALGUNAS VECES 18 4 a 8 2 13 1 15
MAYORIA DE VECES 12 2 8 4 2 10 o 1
CASi SIEMPRE 2 1 o 1 o 2 o 2
medapond, 168 18 162 174 138 175 150 184
desvsta 088 069 081 080 070 080 0S50 089
4.4 LA EMPRESA PROMUEVE LAS ACTIVIDADES EXTRA-LABORALES
CASI NUNCA 28 8 10 wm@ W 17 1 17
ALGUNAS VECES 20 5 7 8 118 1 15
MAYORIA DE VECES 19 4 N 4 5 14 o 97
CAS| SIEMPRE 3 1 1 1 o 3 o 2
medapond. 198 189 210 183 169 208 150 208
desvsta D@2 D@84 002 087 082 081 050 089
5.1 PARTICIPATIVO ¥ DE TRABAJO EN EQUIPO
EN BAJO GRADO 14 8 4 4 4 10 o 2
EM CIERTO GRADO 15 5 8 4 5 ] 1 8
EN ALTO GRADO 8 18 N 7o 1 28
EN SUMO GRADO 5 1 0 4 o 5 o 5
medapond 248 211 252 285 219 254 250 25
desvsta D088 084 072 088 113 061 050 089
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5.2 IMPOSITIVO EN DECISIONES E IDEAS
EN BAJO GRADO 18 [}
EN CIERTO GRADO 26 3
EN ALTO GRADO 21 5
“EN SUMO GRADO 5 1

medapond 218 188 217

EN BAJO GRADO 8 2
EN CIERTO GRADO 23 3
EM ALTO GRADO 3 g
EN SUMO GRADO 8 1

medapond 258 250 241
desvsta D84 DYE 072

5.4 FLEXIBLE Y FOMENTA LA COMUNICACION ENTRE JEFES Y EMPLEADOS

EN BAJO GRADO 12 1
EN CIERTO GRADO 18 6
EN ALTO GRADO 23 10
EN SUMO GRADO 12 1

medapond 257 261
desvsta 085 088
6.1 REVISTA DE PRESENTACION CORPORATIVA

NO EXISTE 53 12
EXISTE 7 B
REDUCIR SUUSO T
CONTINUAR 1GUAL w5
INCREMENTAR SU USO 51 13

medapond. 273 272
desvsta 044 D45

6.2 VIDEOS INSTITUCIONALES

NO EXISTE £2 14
EXISTE 28 4
REDUCIR SU USO 5 o
CONTINUAR 1GUAL o 3
INCREMENTAR SU USO. 58 15

medapond 273 283
desveta 058 037

6.2 DECLARACICN DE PRINCIPIOS
NO EXISTE 52 14
EXISTE 18 4
REDUCIR SUUSC 8 o
CONTINUAR IGUAL 14 4
INCREMENTAR SU USO 48 14
medapond. 257 278
desvsta 058 D42
8.4 MEMORANDUM
NO EXISTE 13 8
EXISTE 57 10
REDUCIR SUUSC 3 1
CONTINUAR IGUAL 47 14
INCREMENTAR SU USO 20 3

medapond. 229 211
desvsta 052 D48

SEC UMl OBR EMP GTE 05 510 >10 05 &10 >i0
295 239 185 523 Zav Gl Wh 05 ofit 183 1

3 8 12 0 13 3 Fih 1 5 2
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7 4 18 113 ] 2 5] 8 8

3 ) 4 1 4 1 q 3 1 1

243 188 223 350 218 238 200 230 217 240

688 078 080 050 o088 082 082 052 080 080

E 2 5 1 4 3 1 3 2 3

5 8 14 0 0 2 13 5 5

[ 18 T80 10 3 18 @ 7

& ) a [ 8 0 o 5 2 )

278 219 288 200 250 253 233 285 281 227

088 D33 D84 100 084 08s 075 D85 D& 077

7 2 g 1 7. 2 3 T B

3 8 12 o 18 0. 2 10 5 3

& a8 18 1 18 8 113 7 8

7 ol 12 ) 9 E) [ 7 4 1

257 238 285 200 258 292 167 254 272 247

121 070 102 180 083 092 075 100 DS 028

20 13 @ 2 3,19 S 25 uE e

a3 14 o 18 [ L ] 3 2

GOm0 O :0= DY O (O) a0 B

8 8 12 1 12 0 o 12 o 7

CEA Uk 85y W3 6 25 18 8
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044 048 D42 050 046 000 000 047 DOO 030

8 13 2 2 7 10 e ¥Wn N
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o2 3 a 5 ) 0 5 [ ]

4 [ 2 o 3 0 o 8 3 o

1 14 4 Dl 37s 13 6 28 15 15
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038 058 057 00O 088 0O0 0DO 972 037 00D
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5.5 PERIODICOS

NO EXISTE 58
EXISTE 12
REDUCIR SU USO 4
CONTINUAR IGUAL 21
INCREMENTAR SU USO 45
medapond. 258

5.6 MANUAL DE INDUCCION
NO EXISTE 26
EXISTE 44
REDUCIR SUUSO 8
ONTINUAR IGUAL 28
INCREMENTAR U USO 35
medapord. 743

6.7 REUNIONES Y ENCUENTROS INFORMALES
NO EXISTE.

23

47
5
2
43
medapond. 254
) desvsta 083
6.8 CARTELERAS
NO EXISTE 21
EXISTE 49
REDUCIR SUUSO 8
CONTINUAR IGUAL 25
INCREMENTAR SU USD 3m
medapond 247
; desvsia 083
6.9 BUZON DE SUGERENCIAS
NO EXISTE 62
EXISTE B
REDUCIR SU UsD 7
CONTINUAR IGUAL 3
INCREMENTAR SU USO 80
medapond 278
desvsta 082
5.10. REUNION CON SUPERVISORES
NO EXISTE 24
EXISTE 48
REDUCIR SU USC 2
CONTINUAR IGUAL 3
INCREMENTAR SU USO 45
meda pond. 281
desysta 054
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510 >0 05 510 >10
52 13 [} a7 18 15

44 2 42 12 4 29 186 13
] a b 1 2 8 2 2

1 o o 0 o 4 1]

18 ] ] o 13 3 5
s 2 T ] 24 " 10
285 300 254 300 285 225 267
051 o000 050 0G0 048 089 047
17 1] 8 k] 10 8 -]
35 2 7 3 X 10 T
3 a 3 a a B o
20 o 5 o 16 5 7
29 2 5 8 21 7 [}
250 300 2156 300 257 205 253
o960 000 077 900 05 085 08D
18 0 5 1 3 8 us
38 - 7 5 24 13 1w
5 o 1 1 2 2 1

18 0 2 o 14 4 4
31 2 a 5 21 12 10
250 300 254 2487 251 258 260
0687 0 083 075 082 088 oM
13 2 2 1 14 4 3
38 0 1 1 23 14 12
3 0 3. 2 & 6 8

18 2 2 o 15 7 3
31 a g 4 19 11 a
254 200 254 233 243 281 240
063 000 075 DB4 0B: 049 0OBD
47 2 13 5 34 18 12

5 o o 1 3 2 3

7 o o ] 7 o 1]

3 . .0 0T A mE L o
42 2 13 a & 18
287 300 300 250 264 300 300
ore ¢cwW D0 05 0T 000 000
18 1] 4 1 13 8 3
34 2 ] 5 24 10 i2

2 a a 2 a 1] 2

18 a 4 1] 12 T 4
32 2 ] & 25 11 ]
258 300 268 233 268 281 247
asY ooo 048 0B84 047 040 oOM2

6.11 CONFERENCIAS
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SU USO
CONTINUAR I1GUAL
INCREMENTAR SU USO

meda pond.
desvsta

6.12 CONVENCIONES
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SUUSO
CONTINUAR IGUAL
INCREMENTAR SU USO

mecia pond.
desvsta
6.13 INSTRUCTIVOS
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SU USO
CONTINUAR IGUAL
INCREMENTAR SU USO

meda pond.
desvsta
6.14 AFICHES
NO EXISTE
EXISTE

REDUCIR SUUSO
INCREMENTAR SUUSO
media pond,
desveta
8.15 CARTA DE FELICITACIONES
NO EXISTE
EXISTE
REDUCIR SUUSO
CONTIMUAR IGUAL
INCREMENTAR SU USO
meda pand.
desvsta
.16 INVITACION A FESTEJOS
NO EXISTE
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70 18 29 23 16 53 2 51 13 8 3 18
8.3 ADECUACION ENTRE UTILIDAD DE LA INFORMACION Y EL MOMENTO DE DIFUSION

BARRERA 21 8 12 3 4 16 1 14 5 2 & )
FACILITADOR 49 12 17 20 12 el 1 37 g 4 28 10
MO POSEE INFORMACION 4 1 1 2 1 3 o 3 o 1 1 1
EN MUY BAJO GRADO 10 3 3 4 2 7 1 ] 2 2 7 3
EN CIERTO GRADO 13 4 5 4 2 11 1} T 8 1 4 5
ENALTO GRADC 28 -] 14 8 8 19 1 22 4 2 16 &
EN SUMO GRADO 15 4 8 5 3 12 1] 13 2 1] ] 3
medapond 357 350 372 343 363 358 300 37t 348 267 388 330
desysta 114 117 101 125 141 145 100 114 663 111 142 11
8.4 CREDIBILIDAD EN LOS MENSAJES
BARRERA 14 2 7 5 2 31 1 8 4 2 5 5
FACILITADOR 58 18 22 18 14 41 1 43 8 4 32 13
NO POSEE INFORMACION o o 0 o 1} 1) a a a a ] 1]
EN MUY BAJO GRADO 7 2 2 3 4 3 1} 3 2 2 3 2
EN CIERTO GRADO 21 ¥, g B ] 14 1 18 4 2 10 5
EN ALTO GRADO 32 T 18 7 5 27 a 25 -1 1 16 10
EN SUMO GRADO 10 2 3 5 1 a 1 g 1 1 8 1
medapond. 384 350 370 361 319 377 400 3IVS 348 317 378 3154
desysta 085 083 073 ©§7 0QB8 077 100 079 084 107 087 078
8.5 RETROALIMENTACION DE LO SUCEDIDO
BARRERA 37 8 18 1 7 28 1 28 8 20 8
FACILITADOR a3 10 11 12 8 23 1 25 4 4 17 2]
NO POSEE INFORMACION a 1] 3 o 2 1 o 2 o 1 2 o
EN MUY BAJO GRADO 13 4 5 4 5 ] o T 4 2 7 2
EN CIERTO GRADO 30 12 10 8 7 32 1 23 5 2 18 8
ENALTO GRADO 15 1 T 7 1 13 1 13 1 1 B 4
EN SUMO GRADC 8 1 4 4 1 8 o (] 3 o 2 3
medapond. 3.20 284 314 348 283 337 3850 3 32) 250 303 M4
desvsta 102 070 117 087 066 083 050 097 112 088 061 080
B.6 MEDIOS DE COMUNICACION APROPIADDS
BARRERA 21 1 14 -] F i 13 ¥ 12 7 2 ] -]
FACILITADOR 48 17 15 17 ] 38 1 39 L} 4 28 12
NOQ POSEE INFORMACION o o o (1] o o 1} 1] o 4] o o
EN MUY BAJO GRADO & 2 2 2 2 4 o 3 2 1 3 3
EN CIERTO GRADD 20 5 8 8 7 12 1 14 4 2 10 2
ENALTO GRADO 36 10 18 10 7 28 1 28 ] 2 7 12
EN SUMO GRADO 8 1 2 & a 8 o -1 1 1 7 1
medapond, 384 358 182 378 351 377 350 373 348 350 378 361
desvstla (0798 078 072 088 068 080 0S50 074 084 088 085 083
8.7 CORRECCION DE SITUACIONES INDESEABLES
BARRERA 18 4 & 7 7 " 1 8 ] 1 12 3
FACILITADOR 51 14 21 16 8 41 1 42 4 3 a5 B
NO POSEE INFORMACION 1 o 1 o 1 o 1] o 1 1] 1 1}
EN MUY BAJO GRADO 12 3 5 4 2 8 1 7 3 2 ] 2
EN CIERTO GRADO 21 L] T 8 4 18 1 11 8 2 11 3
EN ALTO GRADO 25 8 11 8 8 17 v] 23 1] 2 1" 8
EN SUMO GRADO 1 2 5 4 1 10 a 10 1 o 5 5
medapond 347 350 348 343 33@ 354 250 371 277 300 3T 380
desysta 100 080 107 G067 080 099 050 084 089 082 108 094
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8.8 NIVEL JERARQUICO
BARRERA 25
FACILITADOR 45
NO POSEE INFORMACION 0
EM MUY BAJC GRADO 7
EM CIERTO GRADO 18
EMNALTO GRADO 33
EN SUMO GRADO 12
media pond 371
desvsta 085
8.8 ESTILO DE LIDERAZGO DE SUS SUPERIORES
BARRERA 29
FACILITADOR 41
NG FOSEE INFORMACION 1
EN MUY BAJO GRADO T
EN CIERTO GRADO i8
EMN ALTO GRADO 3
EN SUMO GRADO 12
medapond 366
desvsta 002 5
8.10 ESCASOS INCENTIVOS PARA LA COMUNICACION
BARRERA 41
FACILITADOR 28
NO POSEE INFORMACION o
EN MUY BAJO GRADO 18
EN CIERTO GRADO 18
EN ALTO GRADO 28
EN SUMO GRADO -]
medapond 338
=]
8,11 SELECCION DE MEDIOS DE COMUNICACION
BARRERA 24
FACILITADOR 45
NO POSEE INFORMACION 1
EN MUY BAJO GRADO 12
EM CIERTO GRADO 17
EN ALTO GRADO 30
EN SUMO GRADO 10
medapond 351
desveta 066
£.12 IMPORTANCIA DE LA FUNCION DE SU DEPARTAMENTD
BARRERA, g
FACILITADOR &1
NO POSEE INFORMACION o
EN MUY BAJO GRADO 5
EN CIERTO GRADD 15
ENALTO GRADO kg
EN SUMO GRADO 13

meda pond. 383
desveta 081
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£13 COMPARTIR PROELEMAS PERSONALES
BARRERA 3
FACILITADOR 39
NO POSEE INFORMACION 1]
EN MUY BAJO GRADO 10
EM CIERTO GRADO 35
EMN ALTO GRADO 19
EM SUMO GRADO 68

medapond 330
desvsta (082

8.14 SUAVIZAR NOTICIAS NO GRATAS
BARRERA 7
FACILITADOR 43
NO POSEE INFORMACION 2
EN MUY BAJO GRADO 10
EN CIERTO GRADO 32
'EN ALTO GRADO 18
EN SUMO GRADO 10

medapond 3,31
desvsta 088

8.15 POSIBILIDADES DE REUNIONES INFORMALES

BARRERA 19
FACILITADOR 51
NG POSEE INFORMACION 1
EN MUY BAJO GRADO ]
EN CIERTO GRADO 22
EN ALTO GRADD 25
EN SUMO GRADO 3
madapond 357
desvsta 068

8.16 ESTABLECIMIENTO DE SANCIONES
BARRERA 28
FACILITADOR 4
NO POSEE INFORMACION 1
EN MUY BAJO GRADO 14
EN CIERTO GRADO 7
EN ALTO GRADO 21
EN SUMO GRADO 7

madapond 3327

dasveta 084
817 PLANTEAMIENTOS DEL SUPERVISOR
BARRERA ]
FACILITADOR -1}
NO POSEE INFORMACION ]
EN MUY BAJO GRADO 4
EN CIERTO GRADO 22
ENALTO GRADO 38
EN SUMO GRADD 8

madapond 368
dasvsta 075

o~
- .
o~
F

MNN®w o
oWmwo
—~- OO0
Rt e BN -
- - o

88
ow
o8

on
- o
W oW

- O
—~o-—=00
el e B I
H‘U‘aﬂ'-‘
WD O

=&
88
&
88

© =~
o
~m
gy
@

=

-~ oo
-t D
onmOoOoO
MM E O
W momwo

o
nwe B8
&
&8

-
o o
- ]

[ -
o

DRNOG -
OM D& =
- -0 oD
WWw e o
- D -
NMO®@Oo
(S - N ]

oo
i
(XIS
n o
©n
b
@

-

MIiwmo
-
wBo=0o
LS I R - )
aBIwo
omooo
@wtmao
owwoo
M3 th = o
wtho o

PRI UNl OBR EMP GTE 05 510 >10 05
70 23 18 62 2 81 13 @& i
8.8 COMUNICACIONES FORMALES
BARRERA 18 8 5 5 2 1 10 8 - [
FACILITADOR 52 10 w11 40 1 # 7 £ ¥
NO POSEE INFORMACION 1 o 1 1 0 0 1 a o o
EN MUY BAJO GRADO 3 1 o o 3 o 2 1 0 1
EN CIERTO GRADO 7 7 8 ooy ol T 8 3 15
EN ALTO GRADO 2 8 7 5 I 3 2 45
EN SUMO GRADO 1 2 8 1 9 1 7 3 1 [}
medapond 384 381 374 331 373 400 385 3/2 167 370
desvsta 085 D78 023 DB5 DBT 1,00 0B84 082 OV5 077
8.1 LUGAR Y MANERAS DE OBRTENER MATERIALES Y EQUIPOS
CASI NUNCA 7 3 o 3 4 0 5 o 2 4
ALBUNAS VECES 13 3 4 4 8 110 2 1 }
MAYORIA DE VECES 2 5 ] 4 18 0o 18 5 1 12
CASI SIEMPRE 8 ¥ 13 5§ @2 1 20 a8 2 15
medapond 301 239 335 289 312 300 300 331 250 303
desvsta 090 1,10 100 077 140 083 100 100 072 128 100
9.2 REGLAS GENERALES DE EJECUCION DEL TRABAJD ]
CASI NUNCA 8 2 0 3 5 o 4 2 2 4
ALGUMAS VECES 18 g 8 I 1 1 3 2 7
MAYORIA DE VECES 25 2 7 7 18 o 18 5 1 W
CASI SIEMPRE 21 4 8 5 18 117 3 1 8
mediapond, 2.88 2.83 300 282 283 300 296 260 2,97 284
desvsta 090 0,60 D&3 105 De6 100 083 098 107 092
8.3 ACLARACIONES SOBRE SUS RESPONSARILIDADES ¥ AUTORIDAD DELEGADA
CAS| NUNCA 7 4 2 1 1 8 o 5 2 1] 5
ALGUNAS VECES 17 5 5 5 1 1 13 2 2 El
MAYORIA DE VECES 28 8 8 8 0 0 18 8 2 1
CAS| SIEMPRE 20 1 1" 4 15 1 15 3 2 9
medapond 284 233 290 3,17 281 284 306 284 277 300 273
desvsta 095 088 088 D92 0S8 087 100 088 087 D082 098
0.4 CASOS URGENTES EN ATENCIOM A NECESIDADES Y FREFERENCIAS DE SU SUPERVISOR
CASI NUNCA g 3 1 5 4 1 8 1 2 3
ALGUNAS VECES 21 g 2 £ A7 o 18 3 Z 13
MAYORIA DE VECES 25 5 El 8 12 1 5 B 2 13
CAS| SIEMPRE 15 1 1 W 1 2 a o 8
medapond 288 222 350 219 277 3350 288 284 200 270
desvsta 098 078 08P 080 0®5 591 050 086 088 082 O
0.5 INFORMACION SOBRE NUEVAS TECNICAS, MATERIALES, EQUIPOS Y/0 PROCEDIMIENTOS
CASINUNCA 16 4 3 3 n o 10 4 2 a
ALGUNAS VECES 22 7 10 5 18 1 17 3 2 1n
MAYORIA DE VECES 17 4 3 a N g 1 4 2 9
CASI SIEMPRE 15 3 7 2. 12 1 13 2 a 7
medapond 244 233 238 281 244 242 300 253 231 200 238
desvata 1,08 1,00 1.05 083 10 100 107 107 081 165
8.6 ANTICIPACION A PROBLEMAS DE TRABAIO FUTUROS
CASI NUNCA 14 5 7 2 4 9 1 7 4 3 7
ALGUNAS VECES 2 6 7 8 5 18 o 17 3 112
MAYORIA DE VECES 21 4 ] 8 4 0 15 5 110
CASI SIEMPRE 14 3 8 5 3 10 1 12 1 1 8
medapond 250 228 270 238 254 250 283 224 200 251
desvsta 1,02 104 D#1 105 088 150 DE8 087 115 103
9.7 CRITICAS CONSTRUCTIVAS
CAS| NUNCA 19 o 3 5 13 113 3 3 8
ALGUNAS VECES 18 4 8 25 AT 0 12 8 L]
MAYORIA DE VECES 16 1} 7 5 1" o 13 2 E £
CAS! SIEMPRE 18 4 5 . 1" 1 13 2 1 8
medapond 241 188 2681 250 238 250 251 223 200 251
desvsta 111 1,20 Der 117 108 150 113 07 1,15 1.08
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PRI SEC UNI OBR EMP GIE 05 510 0-5
707 18 28 23 18 52 2 51 37
9.8 RECONOCIMIENTO DE ACTITUDES O ACCIONES MERITORIAS
CASI NUNCA 5 8 8 18 113 8 B
ALGUNAS VECES 2 & & & 5 15 o 18 0 5
MAYORIA DE VECES @ 2 ‘8 5 1 12 °o 1N 5 2
CAS| SIEMPRE 14 4 8 4 1 8 1 1 s 3
medapond 228 222 222 219 227 250 238 248 300
desvsta 142 143 111 118 108 150 108 111 1n
10,1 SUMINISTRA UNA CLARA DIRECCION
CASI NUNCA A 2. 1 4 i o 3 3 2
ALGUNAS VECES 17 7 8 ¢ 3 13 T 7 5
MAYORIA DE VECES 21 5 & 8 4 18 1 18 1 5
CAS! SIEMPRE 25 2 1@ 1o 5 20 0 20 B 5
medapond 261 228 317 253 302 250 304 308
desveta 100 093 0S5 087 117 083 050 023 0.87
10.2 LAS DECISIONES EN EL DPTO. SON TOMADAS SOLO POR MI SUPERVISOR
CAS! NUNCA By 1 GRARE A <0 7 5 0
ALGUNAS VECES 20 & 8 5 14 1 14 10 5
MAYORIA DE VECES 24 7 & 8 0 ‘e 37 17 8
CAS| SIEMPRE 18 2 5 6 11 o 9 5 7
70 18 23 18 52 2 51 a7
medapond. 374 244 278 308 283 300 2T 250
desysta 087 080 083 0&3 088 100 100 0.68
10,3 ME DA LA OPORTUNIDAD DE PREGUNTARLE LO QUE NO ENTIENDO SOBRE A Ml TRABAJO
CASI NUNCA 10 5 4 1 4 g0 s 3 3
ALGUNAS VECES “ s 7 2 a0 1 1 g A
MAYORIA DE VECES 0 3 8 8 4 1B 0 18 1 4
CASI SIEMPRE 8 5 8 12 5 20 1 1 5 8
medapond 289 244 270 335 263 298 300 284 300 294
desvsta 108 117 102 081 147 102 100 102 097 113
10.4 FIS SUGERENCIAS SON TOMADAS EN CUENTA POR M| SUPERVISOR INMEDIATO
CASI NUNCA 8 2 2 4 . 4 1 4 2 2
ALGUNAS VECES 0 7 E 2 @ o 97 16 3
MAYORIA DE VECES 17 a 7 i 1 T g 5
CAS| SIEMPRE 25 8 8 8 m n 4 w8
medapond 284 272 278 300 275 260 200 284 373 308
desveta 104 104 083 120 097 100 088 082 1.0%
40,5 TENGO LA OPORTUNIDAD DE COMENTARLE, TEMAS DIFERENTES AL TRABAJO,
CASI NUNCA 13 1 8 4 8 7 o B 8 2
ALGUNAS VECES 2 1 5 8 a 18 118 12 8
MAYORIA DE VECES 18 4 B g 5 12 112 7 )
CAS! SIEMPRE 17 2 7 8 2 15 o 14 10 4
medapond. 288 238 274 219 267 250 28 231 287
desysta 108 072 14 107 103 050 107 111 004
10.5 ESTIMULA LA INNOVACION
CASI NUNCA 21 e 7 4 18 113 3 14 4
ALGUNAS VECES 15 4 4 3 12 0 1o 2 6 4
MAYORIA DE VECES 15 2 4 s N o 13 o 8 3
CASI SIEMPRE 18 4 8 5 13 115 1 o 5
medapond 248 211 257 283 240 250 250 183 232 281
desvsta 118 120 125 117 118 150 1146 107 121 1.9
10.7 GENERA CONSENSO EN SU UNIDAD
CASI NUNCA 13 4 3 4 8 0 o 1 B 3 2
ALGUNAS VECES 74 8 2 14 11 2 3 4 5
MAYORIA DE VECES 22 8 8 5 18 1 10 1 13 8 5
CASI SIEMPRE B 2 a 5 11 0 12 2 8 5 3
medapond 281 244 253 280 260 250 267 267 257 272 280
desysta 103 004 105 118 100 G50 102 141 105 104 085

PRI SEC UMl OBR jl\_OTP GTE 05 ]
70 18 24 23 52 51 37 18
10.8 ESCUCHA ACTIVAMENTE A SUS SUBORDINADOS
CASI NUNCA ] B 3 4 5 o 8 1 2 3 2
ALGUNAS VECES 14 3 8 3 11 o i 4 2 7 5
MAYORIA DE VECES 23 B - 4 18 1 17 5 1 ] F i
CASI SIEMPRE 24 3 11 5 18 1 20 3 1 18 4
medapond 289 233 297 283 204 380 300 277 314 27
162 111 100 147 087 050 150t Gas o¥e 0w
10.9 FACILITA LAS DISCUSIONES ¥ EL DIALOGO
CASI NUNCA 13 8 7 3 10 1] ] 2 2 B 3
ALGUNAS VECES ia 3 8 2 15 1 13 4 1 13 2
MAYORIA DE VECES 18 6 8 8 g 1 14 2 2 a 4
CASI| SIEMPRE 21 a G 3 18 o 15 5 1 & -1
medapond 267 233 3745 2 267 I8 280 77 233 287 306
desveta 108 111 107 038 O 114 030 168 172 111 163 113
10.10 COORDINA REUNIONES GUE FACILITAN LA COHESION DEL GRUPO
CAS| NUNCA 24 10 ] 17 1 168 4 4 13 5
ALGUMAS VECES 13 1 5 9 1] 11 2 a 11 2
MAYORIA DE VECES 18 8 5 14 1 13 4 1 ] 8
CAS| SIEMPRE 15 1 10 12 o 11 3 1 T 3
medapond. 234 180 255 240 200 237 248 183 218 150
desvsta 1.18 105 125 116 100 114 115 1.0 111 407
10,11 SENALA PROPOSITOS Y RAZONES
CASI NUNCA 12 T 4 7 1 g 1] 3 7 3
ALGUNAS VECES 17 4 8 15 o il ] 1] 10 5
MAYORIA DE VECES 24 7 3 15 1 19 3 2 13 4
CASI SIEMPRE 17 o 8 15 o 12 4 1 7 8
medapond 288 200 280 a7 87 217 2184 272
desvsta 103 Das 102 162 102 088 1219 108 130
10.42COMPARTE EL RECONOCIMIENTO ¥ HONORES QUE LE DAN POR EL l'ﬁABAJO BIEN HECHO
CASI NUNCA 25 12 a 18 15 i} 3 1" T
ALGUNAS VECES T 1 2 6 4 2 1 2 4
MAYORIA DE VECES 22 3 ] 19 19 1 2 15 4
CAS!| SIEMPRE 18 2 12 1" 13 3 o 8 3
medapond 241 173 272 248 255 183 258 32747
desvsia 118 110 128 0 1.13 1.16 080 115 132
10,13 AL HACER PLANES QUE AFECTEN A OTROS, LOS INCLUYE EN LA TOMA DE DECESIDN'ES.
CASI NUNCA i 13 10 16 1 1g 5 3 1" 8
ALGUNAS VECES 16 4 & 13 1 11 3 2 10 4
MAYORIA DE VECES 14 o 7 13 o 10 4 0 il 4
CASI SIEMPRE 13 1 ] 1a o 1" 1 1 -] 1
medapond 218 138 231 233 5 188 235 183
desvsta 114 D78 115 1 1.10 197 107 115 oed
10.14 EN EL AREA DE TRABAJO TIENE COSAS QUE VAN MAL SIN QUE EL LO SEFA
CASI NUNCA, ] a i4 28 1 30 -] 1 24 8
ALGUNAS VECES 14 5 7 12 1] 11 1 2 7 4
MAYORIA DE VECES -] 2 3 7 1 g 1 F 4 5 2
CAS| SIEMPRE g 2 & 5 i 4 3 1 1 i
medapond 180 183 167 1.78 1.00 250 15 N
desveta 105 101 113 A 1.01 oed 0p8 083 120
10,15 ANIMA Y APOYA A OTROS A TOMAR RIESGOS RESPONSABLES
CASINUNCA 15 T 5 3 @ 1 B8 3 T 4
ALGUNAS VECES 18 4 3 4 11 v 12 o ] 5
MAYORIA DE VECES 23 5 a2 a 18 1 21 2 14 5
CASI SIEMPRE 168 2 7 7 14 o 10 1 Fi 4
70 18 28 3 52 51 6 a7 18
medapond 257 211 2682 367 n 285 17 237 250
desvsta 108 105 1063 080 1.04 087 1.00 107
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< PRI SEC UNI OBR EMP GTE 05 510 >10 05 510 >10 PRI SEC UNI OBR EMP GTE 05 510 »10 05 510 >0
E M 18, 20 = 18 82 2 5, 13 8 3 18 15 70 1 28 ®» 18 52 2 5 13 & a7 18 15
g 10.16 DESARROLLA TRABAJO EN EQUIPO Y LA COPERACION ENTRE PERSONAS 10,24 EJERCE INFLUENCIA A NIVELES SUPERIORES
CASI NUNCA g & 2 1 s 8 0 5 2 2 4 2 3 CASINUNCA ke aiint TR g 4o 8 @ 7 A F & 2
(2] ALGUNAS VECES 3 3 & 5 3 o i 8 3 2 & 4 3  ALGUNASVECES iF 4 & P & 2 t 2. & & qa A ¥
O MAYORIA DE VECES 21 4 9 8 5 15 1 17 3 1 12 5 4  MAYORIADEVECES 21 4 8 a & 15 1 15 4 2 10 @6 5
= CASI SIEMPRE 27 5 13 8 5 2 @O 22 5 1 15§ 7 5 CASISEMPRE 20 2 1 7 5 15 0 15 4 1 1 8 4
o
m medapond. 284 244 314 300 275 2302 250 308 285 277 303 284 273 medapond. 270 200 267 2Z@1 281 267 250 270 277 250 262 283 Z73
desysta 104 121 094 083 100 163 050 098 110 107 100 103 112 desvsta 108 105 100 088 101 108 G650 107 135 088 107 167 100
E 10.17 CUANDO TENGO UN PROBLEMA EVITO DECIRSELO POR TEMOR A DISTRAERLO
CAS! NUNCA 4 10 10 14 5 22 1 25 8 1 2 98 5
% ALGUNAS VECES 8 5 § 4 & 13 o0 15 1 2 N 3 4
o MAYORIA DE VECES 8 1 E B 3 1 8 1 1 3 & 2
r“‘l! CAS| SIEMPRE o = 5 % "3 ¥ & & & @23 3 @ 4
(o] 70 18 28 23 18 52 2z s 13 & a7 18 15
7] medapord. 181 172 217 174 228 181 200 153 182 287 170 200 233
) desysta 108 080 108 107 100 108 100 088 127 111 083 115 119
m 10.18 UNA VEZ QUE LOS OBJETIVOS ¥ LAS ASIGNACSE ESTABLECEN, EVALUA EL DESARROLLO
CAS| NUNCA R T S TR T 1 1 5 1 2
= ALGUNAS VECES € &= 1 & 2 1N 1 & =& 1 5 7 2
(9 MAYORIA DE VECES 25 5 11 B 8 18 118 3 4 18 4 5
o CAS| SIEMPRE 2 3 1 & 4 1@ ©0 1 & 0 N 5 &
o
m medapond. 280 239 303 313 263 300 250 288 277 250 280 283 300
= desvsta 000 104 088 080 141 084 050 083 067 078 088 005 103
5 10.19 LE INDICA A SU SUPERVISOR,LOS EXITOS QUE TIENE Y LOS ESFUERZOS QUE HACE
m CASI NUNCA 13 @7y % &40 8 B T @ §F @2 4
ALGUNAS VECES 3 7 7 ®8 & 14 1 1® 2 2 13 s 5
MAYORIA DE VECES 7 B B m: @ M 6 4R % @@ A2 B B
o CAS| SIEMPRE 7 2 10 5 2 14 { 40: & 3 5 &5 &
Q medapond 254 220 262 256 244 254 300 251 300 183 241 283 253
g desvsta 105 088 1.9 007 083 108 100 088 111 107 084 101 128
10.20 PROPORCIONA SUGERENCIAS ACERCA DE COMO PROCEDER
m CAS| NUNCA faw & R e g w2 ® &8 @ 8
= ALGUNAS VECES 11 ¥ & = 3 & 7y & 0 8§ @3 @9
(9] MAYORIA DE VECES 20 4 8 E) 4 15 1 14 s 2 8 8 5
g CAS! SIEMPRE % 4 11 ® 5 24 0 W 3 1 1% 7 &
= medapond 284 233 285 323 255 264 250 298 2687 217 278 300 280
Z desvsta 142 115 111 043 122 108 D80 100 100 121 147 100 111
g 10,21 CUANDO ME PIDE OPINION, LE RESPONDO EN BASE A L.O QUE EL DESEA OIR
CAST NUNCA Aty gm0 8 5 3. & 7 - 8
o ALGUNAS VECES i#8 ¥ 8 & B 1 0 8 3 =2 w ¥ 8
O JMAYORIA DE VECES 0 2 & 3 1 a1 2 1 o 5 3 2
g CASI SIEMPRE 15 @2 & S5 2 3 0 49 & 3 s 8 1 =
i medapond 219 184 238 213 188 229 200 222 231 183 218 244 187 o
deevsta 118 D7 122 119 089 120 100 114 128 107 118 130 083
10.22 COMPRENDE LAS INDIVIDUALIDADES DEL GRUPO
= CASI NUNCA M 0 &5 & & 45§ 42 & 2T oW & 3
ALGUNAS VECES 0 2 &5 a3 & & o 7 1 2 8 1 3 =
MAYORIA DE VECES 2w 2 8 ® 2 17 1 14 5 1 s 8 s
g Ccasi SIEMPRE 20 & 5 8 14 0 18 1 11 s 4 §
medapond 257 200 286 265 263 253 200 275 208 217 254 255 267 @
? desvsta 118 125 141 105 122 147 300 147 107 107 120 121 107 =z
10,23 RESUELVE CONFLICTOS GRUPALES 3
CASI NUNCA %7 B8 7 2 5 4% ©o 1 2 a3 1@ 4 3 "-n'
ALGUNAS VECES 8 5 & &5 4 14 ©o N 7 o 1™ 4 4 3
MAYORIA DE VECES B 2. & P & W@ ¥ 43 .8 A 5 3 4 ®
CAS| SIEMPRE 2 3 1w 8 & 17 1 1B & 2 1 7 4 o
medapond 257 200 257 303 238 280 350 263 245 233 249 272 280 by
desvsta 117 111 118 D088 147 118 080 115 108 137 118 118 108 %
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TABLA 1. TABLA 3.
RESPONSABLES DE LA COMUNICACION FORMAS DE PRESENTARSE Y REPRESENTARSE LA ORGANIZACION
Chi cuadrado y coeficlente de asoclacion Gamma de Goodman y Kruskal Chi cuadrado y coeficiente de iacian G de G y Kruskal
NI NFE AS AE NI NFE AS AE
E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2
TOT 42 1249 1717 1311 5071 11,72 838 342 1298 TOT %2 959 756 1342 2065 744 1388 1607 2328
y O 015 010 024 005 005 -002 004 y 020 p10 000 -010 000 007 004 -008
11 y2 1685 1565 1208 581 1333 103 352 509 33 x2 2186 322 8Bs 1284 126 678 994 452
y 018 o041 035 020 008 019 -011 013 y 008 001 o014 009 003 033 012 011
12 2 1136 g14 2486 1573 2481 465 1089 310 35 2 5980 195 1151 294 1983 1,34 1555 117
y 047 o047 o051 033 039 035 007 -012 y 015 045 o051 022 017 022 015 0,03|
13 2 736 435 622 1227 648 511 1339 1261 36 y2 9010 398 2151 1444 1629 335 921 1155
y 008 .0o5 o002 003 023 -006 -005 -002 y 078 o008 034 015 036 012 026 011
14 y2 1372 1873 1207 4670 668 1210 268 21,41 37 2 885 @62 1064 1305 898 253 939 382
y 011 014 010 024 009 -031 020 010 y 041 o043 025 088 017 021 025 -0,02
15 2 720 1019 1941 2519 1017 1436 233 571 38 yx2 3240 476 2854 1305 1202 546 1841 1006
y 017 032 024 028 026 031 011 024 y 003 o033 005 012 016 032 023 -005
16 y2 1360 @88 2685 664 182 522 162 232 38 2 978 588 759 629 681 187 2654 500
y 003 013 053 006 -002 000 -001 001 y 001 017 022 024 010 017 022 -031
17 y2 1871 980 1057 1994 272 1127 300 1045 310 2 9317 1220 310 536 184 1283 324 397
y 082 o044 044 065 003 -004 001 -0,03 y 080 o020 014 -045 -005 041 025 016
311 g2 820 145 1028 872 1202 641 364 7,04
TABLA 2. y -089 o013 007 -028 -048 040 -007 -003
SUPUESTOS DE COMUNICACION 312 x2 1870 444 973 879 329 988 347 329
Chi cuadrado y coeficiente de asociacion Gamma de Goodman y Kruskal y -083 poo o002 014 007 055 004 -032
NI NF.E AS AE
E1 E2 E1 E2  E1 E2 E1 E2
TOT x2 2028 583 1825 2581 338 1322 11,08 1654
y 002 op4 010 014 004 015 -010 012 |[TABLA4.
31 y2 480 363 766 1480 376 891 1342 292| |DOCUMENTOS ESCRITOS Y/O AUDIOVISUALES
y 006 o001 007 002 021 020 002 -002 [Chicuadradoycoeficiente de ién Gamma de Goodman y Kruskal
32 y2 2160 233 1468 905 162 409 8944 352 N N.EE AS AE
y -085 012 001 041 007 006 -022 -0,08 E E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2
34 x2 423 1317 519 17,01 1467 278 2737 553 TOT %2 425 2181 2111 682 320 4121 1323 11,45
y 018 o011 021 057 016 -002 -046 033 y 017 o1 017 042 007 038 015 012
41 2 1081 490 1060 15682 098 408 164 7,78 61 y2 250 o002 o097 18 1083 972 820 1012
y 009 o008 019 020 010 -013 000 -0,10 y 041 pooc o010 031 036 100 043 028
42 x2 1074 752 480 198 788 827 376 680 62 %2 1082 85 221 431 115 652 1204 813
y 023 o038 009 017 024 021 -010 -0,16 y 054 019 o021 024 -003 100 004 063
43 2 125 239 816 403 167 1180 681 2083 63 y2 3765 1666 1914 840 382 1105 432 8,16
y -016 ops 027 042 017 078 013 079 y 076 .035 071 004 -003 100 -015 049
44 42 2374 322 533 B23 297 589 357 1381 64 2 1332 262 422 248 248 678 141 1,38
y 009 o008 011 032 -098 041 012 026 y 074 o037 015 032 025 021 008 013
65 2 568 370 305 778 1698 586 476 1305
TABLA 7. y 022 o021 o008 042 04 017 -007 -011
FLUJO DE INFORMACION ASCENDENTE 66 y2 1532 2065 853 619 165 1011 1,36 10,03
Chi cuadrado y coeficiente de asociacién Gamma de Goodman y Kruskal y 032 o075 046 049 011 008 017 -023
NI NF.E AS AE 68 y2 329 535 289 635 217 1195 320 544
E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 y 038 p42 o032 021 -003 014 -027 014
TOT %2 1873 1342 364 557 545 1020 429 822 69 2 224 1371 863 404 028 2581 237 1041
y 01 o015 002 010 008 003 -003 012 y 028 023 o020 100 008 000 -027 100
103 2 1877 983 285 377 912 247 358 AT 613 x2 162 457 155 205 1284 015 253 246
y 009 @087 005 021 025 -012 -015 -0,19 y 007 053 010 02 068 009 -017 -021
104 y2 2385 225 249 1064 503 2240 631 1230 614 2 328 4173 931 1459 971 788 501 1222
y 001 o012 o003 005 018 003 -007 021 y 021 022 o015 023 027 041 032 0322
105 2 1261 817 425 803 1000 453 1831 255 615 2 766 180 036 245 056 796 597 386
y 032 o017 017 032 017 -013 040 007 y 050 003 010 027 011 084 047 045
1014 x2 1567 587 441 511 072 783 1058 657 616 22 982 (067 1385 280 066 868 1043 279
y 028 .08 010 007 -001 027 -019 0,39 y -100 o019 053 002 o001 071 037 002
017 42 890 493 846 653 284 701 802 527 617 2 7684 018 784 181 151 640 1404 088
y 020 o019 007 033 -024 016 -011 029 y -100 o012 o002 011 007 010 -037 -022
019 2 1088 586 465 403 288 984 9§16 902 618 x2 1019 752 1738 1201 261 924 3428 2851
y 005 o014 o002 009 001 008 -025 0,19 y 048 o027 058 024 -016 0861 -078 -041
1021 42 11,12 385 237 564 1286 273 842 553
y 018 0417 013 024 008 004 -005 -001
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TABLA 6. TABLA 8.
FLUJO DE INFORMACION DESCENDENTE BARRERAS O FACILITADORES DE LA COMUNICACION
Chi cuadrado y coeficiente de asociacién Gamma de Goodman y Kruskal Chi cuadrado y coeficiente de asociacién Gamma de Goodman y Kruskal
NI NFE AS AE NI N.EE AS AE
E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2
TOT 22 9584 5555 14471 1633 404 2067 276 623 TOT 2 3488 3589 2436 2668 446 4751 2074 1642
y 017 op24 021 005 002 -D10 -002 -005 y 038 001 o009 022 001 -024 008 003
21 y2 2176 786 2857 603 864 19 356 963 81 y2 2001 738 977 7089 384 1226 810 920
y 014 p45 D40 033 -025 D018 -001 -032 y 071 008 o012 013 001 -036 026 -014
22 y2 2074 2800 972 996 1502 M4 724 484 B2 2 69 181 8B4 1016 1,32 243 062 1657
vy D15 ope5 024 047 032 015 027 -018 y 05 001 o032 016 008 -025 001 015
23 2 38 505 58 2190 231 948 848 1056 83 3 780 220 626 400 600 956 452 808
y 029 o147 010 053 010 017 028 018 y 007 opor -o0p8 005 -018 -036 .011 -015
24 y2 746 g0 1302 863 670 219 742 739 84 2 634 639 692 1010 410 626 1537 448
y 002 p10 028 007 000 019 034 -027 y 064 020 023 05 014 032 -015 -028
25 y2 820 4238 1854 11,37 388 316 337 8§64 85 y2 2287 1184 381 920 405 883 963 853
y 019 piwo 025 o010 -001 -005 001 -019 y 044 031 014 054 027 -024 016 024
26 2 909 g8s 753 476 709 557 1101 2898 a8 y» 808 397 1313 568 460 256 2128 130
y 014 017 007 015 -009 004 040 -015 y 034 013 024 048 004 024 027 021
27 y2 1437 1104 1416 1337 58 669 343 410 87 y2 1583 377 202 864 248 1933 603 920
y 042 oo8 -028 -013 003 -009 009 -022 y 08 o003 005 005 010 -062 006 031
28 y2 488 550 1687 1427 412 945 878 1140 88 y2 329 1152 380 479 681 1089 367 458
y 038 g4 035 o002 017 021 033 004 y 020 034 o008 031 008 005 013 001
29 y2 1838 4308 1604 1001 195 4,32 226 143 89 y2 604 591 1038 755 1072 6535 617 689
y =025 gs33 060 039 0061 008 617 013 y 065 oo5 -006 048 -018 067 -0068 039
210 g2 428 Go0 1318 287 1634 1066 177 903 810 x2 1198 188 1081 291 240 660 2451 409
y 026 o012 021 007 052 009 -016 -003 y 029 o015 015 -023 011 038 020 -023
211 y2 677 287 2041 758 458 527 336 628 811 y2 929 1182 203 599 204 1956 960 818
y 009 p15 045 018 010 003 -013 -015 y 027 o017 002 028 001 -050 012 -029
242 y2 1303 11,21 2857 320 193 454 1624 843 812 y2 1021 788 5§23 932 626 779 1417 714
y 040 @20 060 -026 -018 007 -035 -p18| y 049 .072 022 -007 022 026 040 -0,01
213 2 1603 4470 1451 864 230 116 654 196 813 y2 182 716 457 662 764 507 495 584
y -043 030 -027 D043 020 000 024 01N y 024 02 019 019 020 -028 008 020
214 2 1538 4146 251 1302 281 323 438 1199 814 2 215 611 947 437 6553 398 4689 9,07
y 002 g5 -005 045 <001 006 -013 015 y 014 .0p8 035 014 030 -027 -064 0234
215 y2 826 823 1773 185 140 472 678 887 815 y2 1139 1873 602 801 557 B9 1648 303
y 006 @40 -021 004 016 013 019 001 y 064 o023 022 0% -016 027 032 014
91 g2 105 701 1110 484 244 189 801 098 816 2 1764 8p4 697 1346 051 1865 510 1094
y 070 o410 030 029 016 005 026 .003 y 060 .0ps -004 05 002 007 023 025
92 y2 614 887 1139 540 449 502 663 492 817 32 912 372 238 187 452 550 48 278
y 005 o2 022 007 0718 031 -017 002 y 008 042 002 000 -016 002 -016 020
93 @ 729 1134 652 278 534 219 685 423 818 42 1050 670 9§14 10,07 545 345 268 631
y 011 ps2 -018 006 0711 000 001 0718 y 007 o005 o008 03 015 -007 002 -0,08
94 2 870 1970 1317 934 431 443 918 468
y 021 48 004 044 -009 008 001 -006 |TABLAG.
85 y2 1871 ggs 3717 418 702 372 1588 289| |MEDIOS DE COMUNICACION ORAL
y 033 pi0 055 D01 D24 021 D20 D09} [Chicuadrado y coeficiente de asociacion Gamma de Goodman y Kruskal
96 32 215 353 473 369 835 722 881 127 NI NEE AS AE
y 016 g2 0080 012 014 032 012 -002 E1 E2  Ef E2  E1 E2  E1 E2
97 2 456 1381 447 473 509 485 1251 327 TOT 2 2829 2760 751 332 308 3437 476 1408
y 002 gp47 -002 007 000 -023 019 -015 y 044 047 -004 021 011 048 017 009
o8 2 645 112 1189 450 11,33 577 598 414 67 y2 486 364 611 307 069 385 097 191
v 005 o003 o011 o008 025 -03 016 -033 y 038 o047 027 010 -008 014 -001 015
D11 42 1217 1581 267 768 620 11,18 971 367 610 y2 1216 840 731 192 280 2370 1,29 784
y 015 ope0 -013 014 021 -003 002 019 y 024 0s4 051 -015 -035 004 017 -019
ho1s 42 464 991 257 615 428 751 58 683 611 2 629 @838 3765 680 712 2248 2319 1617
y 016 p47 004 023 011 026 006 001 y -100 qgs7 022 033 005 058 028 -014
|m.20 2 954 gps 371 508 11,01 @838 679 1,39 612 y2 4308 1605 1,29 2254 1,39 1845 567 1375
y 074 43 003 022 -042 035 016 0,08 y -100 o0s7 020 05 000 100 030 046
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TABLA 9. TABLA 10.
PROGRAMAS ESPECIFICOS ACCIONES ORGANIZACIONALES
Chi cuadrado y coeficiente de asociacién Gamma de Goodman y Kruskal Chi cuadrado y coeficiente de asociacién Gamma de Goodman y Kruskal
] MNF.E AS AE NI N.F.E AS AE
E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2 E1 E2
TOT y2 3070 2298 1441 3785 455 1181 603 17,54 TOT 32 4772 8485 2768 087 537 2665 980 207
y 010 po1 -008 022 -003 008 -006 -0,01 y 010 o039 005 012 003 -017 -007 -0,02
71 y2 2477 1457 1857 1049 6528 B840 936 11,38 51 y2 1232 1060 1464 448 390 1063 385 msJ
y 008 017 049 021 -026 011 020 -008 y 028 og40 o002 033 002 -039 -003 -027
72 2 426 749 98BS 214 606 511 163 6,19 52 2 555 1037 2028 900 1098 308 420 234
y 039 036 024 006 -021 004 -013 -029 y -001 033 012 034 021 011 001 016
73 z2 1385 @67 1451 732 320 554 9688 395 53 y2 2308 835 2162 1022 493 1489 223 425
y 032 op12 013 015 024 001 001 014 y 04 ogo7 006 048 -016 -002 004 -0,16
74 x2 1880 581 817 1210 242 774 419 1279 54 2 861 1232 1622 774 087 1199 581 296
y 005 o014 005 022 009 022 009 045 y 0% .oz 010 023 -003 -001 -009 005
75 2 1274 1223 634 636 1378 486 252 11,02 101 2 447 1026 1161 681 227 599 539 273
y 021 .25 011 -015 033 008 -006 026 vy 027 o080 o006 029 005 -032 -008 -028
78 x2 3036 g4 1437 1386 303 647 078 6,90 102 2 334 663 912 573 512 1284 934 1267
y 08 o066 o009 -046 -016 -010 003 -019 vy 009 031 011 031 026 009 -004 024
77 x2 739 561 831 869 1014 687 202 916 106 %2 3033 544 230 206 676 427 1488 4,21
y 014 o014 003 009 038 025 -014 -011 y 029 o208 001 014 o004 030 -015 0,18
78 y2 1747 1187 735 925 455 862 320 907 107 %2 202 421 388 359 418 210 1579 1,37
y 047 024 035 040 017 033 017 018 y <008 o017 o006 009 007 014 -007 008|
79 y2 976 1504 1901 1693 728 417 469 17,2 108 x2 171 1148 430 368 541 602 1576 1062
y 026 o023 -028 -037 008 -013 -001 -051 y 010 op4s 019 021 010 032 000 -040
108 2 325 1442 353 933 940 253 1076 738
y 004 o020 007 001 001 -003 -007 0,186
1010 y2 1584 1285 286 234 258 384 590 1123
y 027 o040 o008 013 018 008 -033 018
1012 32 345 2344 384 542 331 740 1259 7,08
y 011 o058 012 011 007 039 011 -023
1013 y2 2842 1578 471 771 395 360 2088 4,88
y 046 o072 o006 0237 -017 016 015 028
1015 2 2284 27 467 502 701 1240 490 270
y 080 o042 003 035 022 017 0198 001
1016 y2 2558 984 233 335 2070 505 565 1,32
y -001 o041 008 o018 029 029 -028 -012
1022 y2 2474 1183 339 6538 671 769 771 248
y 018 o044 -001 006 -010 -041 -032 003
1023 g2 1788 983 1345 295 1254 1106 1560 1,51
y 004 o488 -028 016 015 012 002 011
1024 x2 1667 4474 227 217 408 062 2046 120
y 015 05 004 010 027 -002 -018 012
p-""’— e
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