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Resumen

En este articulo se desarrollan elementos fundamentales como, fortalecimiento de
los valores organizacionales, alianzas estratégicas entre la alta gerencia y los publicos in-
ternos y externos, discusién interna respecto a la visién de futuro y en especial la comuni-
cacién, como herramienta valiosa para que las autoridades rectorales, comprometan a su
plblico objetivo en los procesos de transformacién institucional. Para el desarrollo de este
articulo se presenta una contrastacion teérica relacionada con los elementos de éxito,
contextualizados al ambito universitario; tratando de destacar como las dimensiones es-
tudiadas, se convierten en rutas dinamizadoras del proceso de cambio institucional, que
deberfa considerar la alta gerencia universitaria y de manera especifica de la Universidad
del Zulia, en la bisqueda de una transformacién organizacional acorde con las nuevas
exigencias de la sociedad contemporanea. Se concluye que en la actualidad la organiza-
¢ién se encuentra en un proceso de transicién en la que no logra encausar esos procesos
dinamizadores y particuilarmente el proceso de comunicacién organizacional, fundamen-
tal para lograr un sistema para la gestién del cambio, a través de un flujo informativo, que
le permita dinamizar e! proceso de transformacién, logrando formas de motivacion efecti-
vas, en el contexto en que transita la comunidad universitaria.
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Strengthening of the Organizational
Communication. Success Factor in the Search
of University Transformation

Abstract

In this paper key elements such as: strengthening organizational values, strategic
alliances between corporative management and the internal and external public, internal
discussion in reference to the vision of the future, and special emphasis on communica-
tion as a valuable tool in order to align university authorities and their objective public with
the institutional transformation process, are all discussed. In order to develop this paper, a
contrastive summary is presented of a theoretical discussion of the key elements of suc-
cess , within the university context, for the purpose of indicating how some of the dimen-
sions studied become routes towards a more dynamic process of institutional change, and
how high level university management, specifically in the University of Zulia, in its search
for organizational transformation, agrees with the requirements of contemporary society.
The conclusion is that at this moment university organization is in a transitional phase in
which it has not been able to guide these accelerated process and particularly the organi-
zational communication process, which is fundamental to developing a system for mana-
gement change through information flow, and which allows for a dynamic transformation
process, and for effective motivational processes, in the context in which the university
community is presently immersed.

Key words: High level corporate university management, organizational
communication, organizational"  transformation, directive
communication, success factors.

Introduccion zacion rigida, profesionalizante que
la ha llevado a un fuerte aislamiento
del contexto social (Mayz, 1995).
Hoy en los umbrales de la sociedad
del conocimiento (Drucker, 1998), este
modelo ha estado signado por el atra-
so y la ambigliedad, elementos que

obstaculizan su libre adaptacién a las

Diferentes influencias histéricas
han configurado las principales ca-
racteristicas delas universidades au-
ténomas latinoamericanas y en parti-
cular de las venezolanas, teniendo
influencia sostenida de los modelos

napolednicos de la reforma de Cér-
doba y de los modelos de educado-
res latinoamericanos que hoy la sus-
criben, como una institucion u organi-

necesidades del entorno.

De esta realidad no escapa la Uni-
versidad del Zulia (LUZ), en la cual se
observa que a pesar de las ideas de
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transformacioén liderizadas por dife-
rentes equipos rectorales y reciente-
mente las plasmadas en el Plan Es-
tratégico de LUZ (1998), donde se
pretende establecer una visién para
el futuro de la Institucién en el plazo
mediato, sin descartar el desenvolvi-
miento desde una dptica de largo al-
cance y ademas, tomando en cuenta
la idea de una institucién de excelen-
cia académica con compromiso so-
cial (Ferrer; 1998); hasta la presente
fecha, no se han visualizado accio-
nes que actlen sobre el liderazgo en
las funciones bdsicas universitarias,
en el fortalecimiento del desarrollo
tecnolégico como soporte a la pro-
duccidn regional o nacional y sobre
todo, a la necesidad de un desarrolio
sostenible.

Se presume gue el equipo de alta
direccion universitaria no siempre
esta consciente de tal realidad y a pe-
sar de las reformas institucionales
declaradas por los érganos operati-
vos responsables, se estd muy lejos
de pensar en los cambios radicales
que exigen las nuevas tendencias
paradigmaticas.

De alli que el presente artlculo tie-
ne como finalidad estudiar los funda-
mentos basicos de éxito que la alta
gerencia corporativa que la Universi-
dad del Zulia (LUZ) deberia desarro-
llar para hacer frente a los constantes
y vertiginosos cambios que se estén
experimentando en su entorno.

1. Crisis paradigmatica en las’
universidades nacionales,
un obstaculo a la
transformacion
organizacional

Diferentes influencias histéricas
han configurado las principales ca-
racteristicas de las universidades au-
ténomas latinoamericanas. La Uni-
versidad medioeval a pesar de su re-
moto origen posee un rasgo que se
mantiene en fa universidad actual y
que en el caso de instituciones de
educacion superior de caracter publi-
co resulta exacerbado por la tenden-
cia al individualismo.

Este rasgo es definido por Maiz
(1995), como un modelo monadico
sustancial y autosuficiente que
equivale a decir entidad poseedora
de una personalidad insustituible y
Unica en si mismay por ello autono-
ma y autosuficiente. De alli su rigi-
dez para lograr cualquier intento de
interdisciplinaridad.

Al involucrarse en la disertacion
tedrica, Casas (1998) y Maiz (1995),
flustran por una parte, los modelos
universitarios mundiales, y en la otra,
la evolucién de los modelos en las
universidades venezolanas. A saber:
+ Modelo Francés Napolednico

profesionalizante: Del cual se

deriva la estructura organizativa
actual de las principales universi-
dades auténomas latinoamerica-
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nas. Enfatiza a una estructura su-

mamente rigida, con énfasis hacia

la profesionalizacion y asignando
escasa importancia a la genera-
cion de ciencia y tecnologia.

+ La Reforma Cérdoba: gestada
en Argentina a principios del siglo
XX. Se basé en apertura y demo-
cratizacién de las universidades,
libertad, autonomia y cogobierno,
de alli surgen la eleccion de autori-
dades, cogobierno y autonomia
equivalente a soberania y la autar-
quia entre otros, que ha llevado a
la universidad latinoamericana a
un fuerte aislamiento de su con-
texto social y a una-direccién total-
mente contraria a sus elevados
propdésitos iniciales.

Sin embargo, pese a la importan-
cia y cambios que originé la Reforma
de Cérdoba en la universidad vene-
zolana auténoma de este siglo, la ri-
gida estructura caracteristica del mo-
delo napolednico, francés, federativo
continua vigente, en tanto dedica la
mayor parte de sus importantes re-
cursos a la profesionalizacion. De tal
manera que, las instituciones estén
compuestas por un conjunto hetero-
géneo de facultades y escuelas, cuya
funcién primordial es la docencia, re-
ferida a la formacién en carreras pro-
fesionales de larga duracion.

« El modelo de los educadores
latinoamericanos: considera que
todo lo que favorece es mirado
como bueno y todo lo que lo retar-
da como un antivalor que debe ser
combatido. En el fondo este mode-
lo se refiere ala escolarizacion for-

mal que en la educacién y en la
préactica produce efectos mas am-
biguos que democraticos.

+ Formacion de recursos huma-
nos: le otorga gran importancia a
la  profesionalizacién vinculada a
las necesidades de los sectores
productivos nacionales. Sin em-
bargo, la violenta dinamica de las
sociedades actuales ha cuestio-
nado severamente la capacidad
de esta teoria y ha hecho imperati-
vo la flexibilidad que debe poseer
la universidad contemporanea
para atender las demandas cam-
biantes, tanto en lo social como en
lo cientifico. :

« Teoria de la Dependencia: segun
ésta, existe interdependencia en-
tre los paises periféricos y centra-
les de manera tal que, muchas de-
cisiones deberan sertomadas con
mejores conveniencias por los Ulti-
mos. Estas teorias encuentran
ahora una ampliacion y especial
pertinencia debido a la inexorable
globalizacién del conocimiento.
Casas (1998) y Maiz (1995), con-

cluyen que es poco recomendable
que en un proximo proceso funda-
mental de transformacion y moderni-
zacion de las universidades venezo-
lanas, se pretenda hacerlo partiendo
del obsoleto modelo de organizacién
universitaria antes sefialado, que ha
demostrado sus serias limitaciones,
tanto en Venezuela como’ en otros
paises de América Latina, y que préc-
ticamente ya ha desaparecido hasta
en sus paises de origen.
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En sintesis, el paradigma de uni-
versidad actual; ha sido conformado
por este abigarrado conjunto de in-
fluencias por lo que no resulta extra-
fio sea una institucién confusa y mu-
chas veces contradictoria.

Asi, nuestra universidad es una
institucién no proclive alcambioy a la
innovacién, sin embargo, se debe ini-
ciar una pronta renovacién, comen-
zando sin dilaciones, a promover y
enfrentar nuevos rumbos apelando a
la creatividad y al aprender de todos
sin copiar a nadie (Casas; 1996).

2. Algunos factores de éxito
y la alta gerencia
corporativa universitaria

Para llevar adelante ciertas tenta-
tivas de cambio universitario que in-
volucran transformaciones institucio-
nales de importancia, se hace nece-
sario revisar algunos enfoques de
tipo conceptual que justifican una
concepcién corporativa que garanti-
ce la coherencia y racionalidad de
propuestas para el cambio.

Las universidades venezolanas,
estdn pasando por un proceso de
transicién en donde se hace necesa-
rio reordenar y redefinir, no solo el
modelo de produccién de conoci-
miento, sino la filosofia de gestién y la
estructura organizacional (Ferrer,
Clemenza, Romero y Rojas; 2000).

Para guiar este proceso, se re-
quiere de autoridades universitarias
proactivas, que no vivan a espaldas
de la realidad mundial; tal y como fo
sefiala Fereira (1998), que dominen

el contexto global altamente competi-
tivo, que conduzcan a las universida-
des a la necesidad de generar am-
bientes de aprendizaje para la globa-
lizacion y facilitar la formacion de pro-
fesionales y directivos trans y multi-
culturales.

Se necesitan autoridades que lide-
ricen el proceso de cambio, que ten-
gan vision de futuro y que la comuni-
que acertadamente; es decir que
sean buenos comunicadores, ya que
“una buena visién mal comunicada
no tiene sentido, o una visién defi-
ciente puede ser mejorada y poten-
ciada con una excelente comunica-
cién” (Rojas y Arapé, 1999: 34)

En trabajos recientes, como el de
Lovera, Navarro y Cortazar (1998),
se sefiala que en un ambiente de
cambio las instituciones de educa-
cién superior deben emprender ac-
ciones, tales como: “ desarrollar sis-
temas de evaluacidn institucional e
individual; establiecer planes de ca-
rrera; desarrollar programas de sim-
plificacion, desconcentracion y des-
centralizacién administrativas; im-
plantar un sistema de racionalizacién
del gasto para optimizarlo; estimular
el equilibrio entre equidad y rendi-
miento; instrumentar mecanismos
mads agiles para la revisiény reformas
continuas de los planes de estudio;
fortalecer las actividades de investi-
gacién y el postgrado; desarrollar
programas de extensién; mejorar los
sistemas de gobierno, administracién
y gerencia y dar.un usc mas intensivo
a las instalaciones”.

Asimismo, Parra (1996) afirma

‘que en el escenario de cambios los
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problemas que se le presentan a las
universidades venezolanas tienen
que ver con “el replanteamiento de la
relacidon Estado- universidad — socie-
dad; el logro de fuentes alternas de fi-
nanciamiento estatal sobre la base
de rendimiento académico y no de
arreglos politicos y el establecimiento
de mecanismos de promocién y eva-
luacién de la eficiencia tanto interna
como externa”.

En ambas referencias, se presen-
tan iniciativas y posibles soluciones
basadas en las areas funcionales y
operativas de la Institucién y desde el
Estado. Sin embargo, para que las
transformaciones se materialicen con
éxito, éstas deben ser liderizadas por
un equipo de alta gerencia universita-
ria comprometida con esos cambios.

En definitiva, para que los argu-
mentos presentados, por los autores
antes sefalados, sean materializa-
dos, las autoridades universitarias
deben romper con el actual paradig-
ma gerencial, para ello, y bajo la ten-
dencia de la crisis paradigmatica que
enfrentan las instituciones de Educa-
cién Superior y dejando como pro-
puesta tedrica que una via importan-
te para que el paradigma actual se
pueda superar, lo representa la exis-
tencia de una gerencia corporativa
que garantice el éxito futuro.

Se plantean, entonces, los issues
management o factores de éxito, re-
presentados por, fortalecimiento ‘de
los valores organizacionales, alianzas
estratégicas entre la alta gerencia cor-
porativa y los publicos internos y ex-
ternos, discusion interna y respecto al
entorno de la visidn de futuro y en es-

pecial la comunicacién de direccion,
como herramienta valiosa que debe
liderizar la alta gerencia corporativa
en la busqueda de comprometer a
ese publico objetivo en los procesos
de transformacién organizacional.

Estas dimensiones se convierten
entonces, en un nuevo instrumental
conceptual que estaria a disposicidn
para ser utilizado por-el alto equipo
gerencial universitario; ya que, tal
vez, podria estar experimentando un
“déficit conceptual” en el ambito ge-
rencial (Rojas, Mundet y Arapé,
1995); enmarcado bajo el paradigma
existente. :

Es importante sefalar, que mucho
de los factores de éxito gerencial,
como es el caso de los valores organi-
zacionales; la vision de futuro de la or-
ganizacion y la comunicacién organiza-
cional, entre otros, son intangibles; sélo
se perciben sus resultados a través de
los procesos innovativos, de calidad de
los servicios, motivacion al cambio y
productividad dentro del sistema.

2.1. Cultura organizativa e
internalizacién de los
valores institucionales

En la década de los setenta, en la
literatura especializada en temas ge-
renciales, se extendid ia concepcién
de ética de las organizaciones, co-
brando mayor fuerza. en Jla actuali-
dad, en la que los valores se convier-
ten en dimensiones- vitales para la

real interaccion de fos miembros de

una comunidad de interés.
Refiere Lozano (1999), como de
cara a una ética de las organizaciones
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la cuestiéon esencial es sila cultura or-
ganizativa es una variable o0 una me-
tafora de ia organizacion, es decir, si
es susceptible de ser asumida como
una gestién de losvalores. Una de las
perspectivas que hacen de la cultura
una variable es la de considerar a los
individuos como una especie de por-
tadores de rasgos culturales exter-
nos que se incorporan a la organiza-
cion. Una segunda posicién es laque
reconocen las influencias del contex-
to donde los valores y creencias de
los miembros se comparten. En tanto
otra perspectiva observa a la cultura
como una metéfora fundamental que
promueve a la organizacion expresi-
va y producto de manifestaciones de
la conciencia humana.

Esta ualtima tendencia aporta ele-
mentos significativos al cambio orga-
nizativo, dado que no supone sélo
hablar de valores, sino de ethos de la
organizacion; es decir, de una cultura
organizativa definida por una conjun-
cion entre los valores que cada
miembro de la organizacién trae in-
merso de su entorno cultural y los
asumidos como valores instituciona-
les fundamentales por la organiza-
cién, alimentados por las creencias,
tradiciones e historias organizaciona-
les (Etkin, 1998).

En definitiva al hablar de la cultura
organizativa acaba proponiendo una
aproximacion de las instituciones que
no la reduzcan a dimensiones técni-
casy formales sino que tomen en con-
sideracion significados y valoraciones
gue son compartidos en una organi-
zacion a través de la realizacién de
sus actividades. El reto nace en la po-

sibilidad de hacer una relectura ética
del propd6sito de la cultura organizati-
va presente, manifestada no como
una peculiar expresién de caracter
formal sino como forma de caractery
vitalidad humana (Lozano, 1998).

Es importante recordar como al
hablar de valores en la organizacién,
la idea se remonta a una preocupa-
cién tan antigua como la ética misma.
Los valores, dentro de la organiza-
cién se pueden convertir en factores
de éxito, siempre y cuando la alta ge-
rencia los asuma como una nueva
forma de entender, compartir y apli-
car elementos en la toma de decisio-
nes (Garciay Dolan, 1997: 4), carac-
terizados por una responsabilidad
convencida de los procesos asumi-
dos para el cambio. Por consiguiente,
es tarea de la alta gerencia, formular
valores estratégicos que le permitan
a la organizacién ser coherentes in-
ternamente y proyectar esos valores
hacia e! exterior.

En la medida en que en la organi-
zacion se reconozca y viva en armo-
nia con los valores, considerados
como claves del éxito empresarial, se
avanzara hacia la convivenciay forta-
lecimiento de la misma, caso contra-
rio tendera hacia la destruccion y de-
sintegracién.

Asi, Rojas (1994), indica que “sera
fundamental el fortalecimiento de la
ética para la convivencia, las relacio-
nes humanas, los procesos empre-
sariales y el desarrollo delavidaenla
organizacion. Pero estos principios
deben ser incorporados como verda-
deros valores, pues de lo contrario se
quedaran en el plano declarativo”
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Ahora bien, hay que resaltar que
para que los valores tengan vida pro-
pia, es indispensable que sean com-
partidos por la gran mayoria de los
miembros corporativos. Bajo esta
perspectiva, las creencias desempe-
fian unas funciones genéricas en la
razén social, con abstraccion del lu-
gar que ocupen las personas perte-
necientes a la firma. (Claver, Liopis y
Gascé, 1995).

La alta gerencia universitaria debe
tener claro que los valores, cuando
son compartidos: fomentan fuertes
sentimientos de afectividad personal.
Promueven altos niveles de lealtad e
identificacion con la organizacion.
Facilitan el consenso acerca de los
objetivos organizacionales claves y
promueven la calidad del trabajo y fo-
mentan el trabajo en equipo (Kouzes
y Posner, 1997).

De alli, que el alto equipo universi-
tario, deberia centrar su gestion en
valores, no solo para efectos declara-
tivos, sino para el desarrollo operati-
vo de la gestidn en cuestion. En el
caso de la Universidad del Zulia, en el
Plan Estratégico (1998), se expresa
un conjunto de valores que orienta la
gestién institucional, asi como la ac-
tuacién y conducta de cada uno de
los miembros. Entre ellos: Etica, au-
tonomia, excelencia, lealtad, solidari-
dad, responsabilidad y liderazgo.

Sin embargo, es importante, que
estos valores se desarrolien ademas
de la confianza, considerada como
un valor ético-moral (operativo), ya
que es un modo de conducta para al-
canzar un valor final. De acuerdo a
Handy (1997), las organizaciones

donde impera la confianza funcionan
mejor. Estas, al emplear la confianza
como medio principal de control, son
mas eficientes, creativas, atractivasy
menos costosas en su funcionamien-
to, imponiendo sus propias restriccio-
nesy normas. La confianza es capaz
de ejercer una accién de palanca en
la nueva organizacién disgregada.

En un ambiente donde prive la
confianza, se potencializa la inteli-
gencia colectiva, se-abre espacio (en
la organizacion) para construir una
organizacion de innovaciones vy
aprendizaje, disminuye la supervi-
sién e indirectamente mejora el nivel
de responsabilidad, clave para el de-
sarrollo de equipos de trabajo.

Al respecto, Cortina (1996}, enfatiza
que la confianza, al convertirse en un
valor empresarial, resuita ser una carnta
de triunfo en el mundo de las organiza-
ciones. Pero ésta, es una actitud que
necesita tiempo para mostrarse, de alli
que se desarrolle a largo plazo.

Por otra parte, la alta gerencia, al
estar comprometida con todos los
miembros de la organizacion, de-
muestra coherencia entre los mensa-
jes que predica y la realidad. Con su
actuacién, no solo beneficia ala orga-
nizacion, sino que irradia bienestar y
credibilidad a la comunidad.

Cuando el alto nivel corporativo
asume el.compromiso comoun valor,
acepta la posibilidad y la obligacién
del mejoramiento continuo. * Asi,
cuando demuestran con sus accio-
nes un verdadero compromiso para
el cambio, conducen a que la organi-
zacion -avance hacia la excelencia.
De tal manera, que un fuerte compro-
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miso con el mejoramiento de los pro-
cesos vitales de la empresa, laimpul-
saran con éxito al nuevo orden eco-
némico, politico y social que se co-
mienza ya a experimentar en el mun-
do organizacional.

Fereira (1998), sefiala al respecto,
que la universidad, no se puede ge-
renciar sin establecer un compromiso
entre el equipo rectoral, la organiza-
cién y el entorno. Tal compromiso
debe generar calidad, productividad
y competitividad.

Cuando el alto equipo universitario
se compromete expresamente, con
acciones y no solo en palabras, gene-
ra que todos los actores involucrados
en el quehacer universitario, se sien-

tan identificados con la institucion,

desarrollen sentido de pertenencia y
demuestren voluntad y realicen es-
fuerzos, para que la universidad se
convierta en un espacio académico
de alto rendimiento, capaz de transi-
tar por profundas transformaciones y
de-enfrentarse al reto de cambiar.
Lo antes expresado, apunta a con-
siderar, que el prestigio de las autori-
dades universitarias, considerado
como solvencia moral, compromiso
ético e integridad en sus actos; ha de
convertirse en una fuerza que impulsa
a todos los miembros de la organiza-
cién a establecer sus relaciones en un
climaideal de confianza, compromiso,
respeto, responsabilidad, comunica-
cién, de participacién en las decisio-
nesy de credibilidad, aspectos tan ne-
cesarios para guiar a la institucion ha-
cia el préximo siglo. De los contrario,
los efectos negativos de su actuacién
repercutirian no sélo a lo interno de la

organizacién sino que se irradiaria en
el entorno extrauniversitario.

2.2. Las alianzas: herramienta
estratégica de la alta
gerencia

En los ultimos afios, se ha hecho
cadavez mas evidente laimportancia
que para la alta gerencia universitaria
tiene el mantenimiento de una ade-
cuada relacién hacia lo interno de la
organizacién, como con el medio pro-
ductivo circundante.

Internamente, debe crearse un am-
biente en donde se lleven a cabo
alianzas entre ellos y el resto de la or-
ganizacion, fomentando el desarrollo
de equipos de trabajo. Paralograruna
real transformacion, se hace necesa-
rio establecer mecanismos de comu-
nicacion, que traerd como resultado la
discusion permanente traducida lue-
go en acuerdos y consolidacién de
alianzas internas para el logro de los
objetivos organizacionales.

En cuanto, a las alianzas con el
entorno, esta se debe realizar, no
s6lo como una fuente de ingreso por
servicio, sino como vinculo que re-
fuerza las funciones fundamentales
de formacidn e investigacién, impul-
sando la modernizacion de los secto-
res productivos.

En este sentido, se plantean estra-
tegias de vinculacién con los secto-
res productivos mediante la creacién
de instancias administrativas auténo-
mas, con responsabilidad juridica
propia, que faciliten la integracion sin
que éstas se involucren en la formu-
lacion de las politicas de investiga-
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cion de la Universidad que la genere,
sino destacando resultados de inves-
tigacion que sean transferibles y ge-
nerando los mecanismos necesarios
para ello. (Nieves 1997).

La Universidad del Zulia ha tenido
como politica la creacién de empre-
sas productivas mixtas, con- apoyo
del sector privado y de organismos
publicos, generandose los Parques
Tecnoldgicos Universitarios tipo in-
cubadora de empresas que tiene
como caracteristica incorporar en la
produccién de bienes y servicios tec-
nologia desarrollada por la universi-
dad con la capacidad de mejorar y re-
novar esa tecnologia con el fin de
mantenerse competitivas.

Otra forma exitosa de vinculacion
es el Programa de Desarrollo Local,
en donde la Universidad, la comuni-
dad y el gobierno local buscan solu-
ciones conjuntas a los problemas ur-
banos, y planes de gestion regional.

Estas iniciativas representan un
espacio propicio para la aplicacién en
proyectos de investigacién y la actua-
lizacién de conocimientos en pre y
postgrado sobre la base de los resul-
tados obtenidos. Por otra parte, se
convierten-en una fuente decofinan-
ciamiento, que les permite a las Uni-
versidades disminuir-la dependencia
del presupuesto asignado a ellas
para su funcionamiento.

Sobre la base de los planteamien-
tos anteriormente expresados, el
equipo de alta gerencia universitaria
esta dedicado a impulsar el proceso
de relaciones con el sector producti-
vo publico y privado en la bisqueda

de incrementar sus ventajas competi-
tivas (Villalobos, 1996).

Sin embargo, es necesario que las
autoridades refuercen el contacto de
la universidad con el medio ambiente
que conduzca al desarrolio del nuevo
paradigma universitario (Garcia,
1998), basado en armonizar funcio-
nes especificas de la institucién con
las demandas permanentes de agen-
tes sociales que exigen la participa-
cién activa de éstaen el crecimientoy
desarrollo nacional.

2.3. La vision de futuro en
instituciones de
educacion superior

El nivel de competitividad actual
hace que la clave del éxito gerencial se
centre en la capacidad de anticipacion
y adaptacion de la empresa. Por elio la
alta gerencia ha de tener vision de futu-
ro, es decir, debe ser capaz de detectar
con suficiente antelacién dénde estan
las oportunidades de la empresa con
objeto de adoptar las medidas que ha-
gan aflorar-sus potencialidades (Ma-
drid y Lépez, 1995: 47).

Es..sumamente importante que,
los altos directivos de los préximos
afios sean capaces de ver lo que los
otros. no ven, desarrolien una meta-
comprensién del mundo que los ro-
dea y esto se puede lograr por sus
capacidades para establecer cone-
xiones mentales por encima del co-
mun, relaciones comunicacionales
de alto nivel, inteligencia basada en
el conocimiento sin fronteras (Rojas,
1994; 22).
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Desde esta perspectiva, la alta ge-
rencia de LUZ, no puede perder de
vista el largo plazo, ya que es por to-
dos conocido que la mayoria de las
decisiones en este ambito que se to-
man estan enmarcadas dentro de lo
inmediato, lo que necesita solucio-
narse con acciones cortoplacistas.
Se sumergen en detalles, especial-
mente cuando estos amenazan en
convertirse en obstaculos para su
gestion. Pareciera que no hay tiempo
para pensar a largo plazo, permitién-
dose observar las tendencias y las
oportunidades que se le presenten
para establecer estrategias con vi-
sion de futuro.

3. La comunicacion
organizacional como
elemento de éxito en las
iniciativas de
transformacion
institucional

El estudio de la comunicacion en
la esfera gerencial es un aspecto que
ha cobrado especial importancia des-
de mediados del siglo pasado. Para
Rojas (2000}, en la actualidad, el es-
tudio y comprension de la comunica-
cién es clave para comprender las or-
ganizaciones.

Por una parte, se tiene que una or-
ganizacion, entendida como una red
de relaciones interdependientes, se
centra en tres planos de estudio de
las relaciones organizacionales: la
estructura fundamental que generay
guia dichas relaciones; las personas
que estan implicadas en las relacio-

nes, y como estas relaciones contri-
buyen ala organizacién en su conjun-
to. Estos tres planos constituyen la
esencia de las tres escuelas que es-
tudian la organizacién: escuela clasi-
ca, escuela de relaciones humanas y
la escuela de sistema social (Cane-
I6n y Silva, 2001: 43).

Y poria otra, se define la comunica-
cion como el proceso que permite que
las personas se organicen, las activi-
dades se coordinen, se logren los ob-
jetivos comunes y se transfieran mas
que mensajes, significados. La comu-
hicacién no puede ser maquilladora o
decoradora de la institucién, tampoco
el medio para imponer un tnico mode-
lo de actuacion (Rojas, 2000: 58). De
tal manera, que de [a simbiosis entre
la ciencia de la comunicacién y la teo-
ria organizacional, nace el estudio de
ta Comunicacién Organizacional (Ca-
nelén y Silva, 2001).

Canel6n y Silva (2001) coinciden
con Rojas (2000) al expresar que la
evolucién y aportes tedricos referen-
tes a la comunicacién organizacional
estan unida al desarrollo del pensa-
miento administrativo. En su concep-
cién se hace referencia al manejo de
recursos humanos, con tematicas
como productividad, desarrollo orga-
nizacional y el de relaciones huma-
nas (Rojas, 2000: 58).

Al tratar de definir comunicacién
organizacional, Canelén y Silva
(2001: 44) citan a diversos autores,
entre ellos Kantz y Kahn (1996),
quien define la comunicacion organi-
zacional como el flujo de informacién
dentro del marco de fa organizacion.
Zelko y Dance (1965), la percibe
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como interdependencia entre la co-
municacién interna y externa. Atribu-
yen a esta comunicacién las habilida-
des que se dan en los negocios. Lesi-
kas (1972), le afade a la dimensidn
interna y externa, las comunicacio-
nes personales. Y por dltimo Haney
(1973), la define como la coordina-
cién de uncierto nimero de personas
que estan interdependientemente re-
lacionadas.

Para Canelén y Silva (2001: 45), la
comunicacién organizacional es en-
tonces, un proceso que posibilita la
generacion y obtencién de la informa-
cién necesaria para canalizar accio-
nes, proyectos, programas. Busca un
cambio de actitud favorable a nivel in-
terno y externo. En tanto Van Riel
(2000), refiere el concepto de comuni-
cacién, incorporando sus dimensio-
nes o formas bdsicas destacando la
comunicacién de mercadeo, comuni-
cacion organizativa y comunicacion
de direccion. Para el autor esta tltima
es la més importante para lograr una
labor de éxito, ya que permite la inte-
raccion directa con el publico objetivo.

Tanto lo interno como lo externo,
los mensajes que se originan de la
comunicacion organizacional se cen-
tran en la generacion de la imagen
elaborada a partir de los principios,
valores, concepcion del entorno vy fi-
nes que la organizacion sostiene y
desea lograr.

Lo anterior estd estrechamente
vinculada a la identidad e imagen cor-
porativa, que de acuerdo-a Canelény
Silva (2001), son conceptos claves
dentro del gjercicio.de la comunica-
cion. Para Provenzali (1996:20), la

identidad esta conformada por la his-
toria y las estrategias de una empre-
sa; se refleja en su cultura corporati-

" va, que no es otra cosa que sus valo-

res, creencias y costumbres. Afirma
que laidentidad corporativa no puede
cambiarse con facilidad y en la mayo-
ria de los casos evoluciona paulatina-
mente, a menos que circunstancias
de crisis la modifiquen significativa-
mente.

Caneldn y Silva (2001: 51), apo-
yan esta concepcién y la entienden
como la personalidad de la organiza-
cion, la forma peculiar de esta que la
hace diferente a las otras, aun siendo
de su misma naturaleza.

Mientras que la imagen corporati-
va, la definen como la abstraccién
que resulta de la percepcion que tie-
nen los plblicos de la 6rganizacion,
la cual puede ser congruente o incon-
gruente con la identidad. Las organi-
zaciones, aunque no todas, pero si
una parte importante de ellas, se limi-
tan a trabajar arduamente en ia pro-

‘yeccion de su imagen, olvidandose

en ocasiones de su identidad.

De alli que en medio de esta .com-
pleja situacidn que enfrentan las or-
ganizaciones al esforzarse por man-
tener y demostrar una imagen que se
adapte a sus intereses, frecuente-
mente dejan de lado la satisfaccién
de las necesidades de los emplea-
dos, ocasionando una dicotomia en-
tre las politicas organizacionales y
las expectativas del recurso humano.
La Universidad del Zulia no es la ex-
cepcidn, y en virtud de esto, es impe-
rativo que contemple una verdadera
comunicacion organizacional, que se
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apoye a partir de la cohesién entre las
politicas de la institucion y el sentido
de pertenencia de los miembros que
conforman el conglomerado universi-
tario; en los valores, principios, com-
prensién del entorno y fines que la
institucion sostiene y desea lograr.

En todo caso, es el conjunto de di-
mensiones las que vienen a caracte-
rizar formas de comunicacién organi-
zacional que entremezcladas en la
realidad institucional se convertiran
en herramientas motorizadoras de la
accién armonizadora que procede
del supuesto basico, de que una poli-
tica de comunicacién coherente faci-
lita el proceso de creacién de una
imagen favorable de la organizacion
a los ojos de los publicos objetivos in-
ternos y externos (Van Riel, 2000).

Para que lo expresado en pérrafos
anteriores se materialice es impor-
tante que las instituciones transiten
por un proceso de cambio, donde ya
no se comporten como las organiza-
ciones del siglo XIX las cuales se fun-
damentaban en conocimientos y ex-
periencias; eran centralizadas jerar-
quicas y especializadas, sinoc como
las del siglo XX! donde las empresas
tendran que ser adaptables, moéviles
y ligeras. Donde no sélo deberan
creary producir riquezas, sino que re-
queriran anticiparse y adaptarse alos
multiples y acelerados cambios que
se estdn generando en el mundo
(Canelén y Silva; 2001: 42).

El argumento antes presentado, es
valido para cualquier tipo de organiza-
cion, incluyendo las educativas, donde
las universidades son un componente
mas de ese sistema. En este sentido,

las universidades deben transformar-
se desde adentro y mas que adaptar-
se alos cambios, anticiparse a ellosy
convertirse en agentes de cambio. Al
respecto, (Clemenza 2001; Ferrer et
al, 2001), plantean cémo en el caso
particular de la Universidad del Zulia,
fa institucioén atraviesa por un proce-

. so de transicién, como producto de

esfuerzos aislados que desde algu-
nos ambitos académicos internos y
especialmente desde la coyuntura
nacional, ha presionado a la organi-
zacién hacia la busqueda de res-
puesta sobre las nuevas demandas
de! entorno interno y externo que exi-
ge mejoramiento continuo, eficiencia,
eficacia, efectividad social y en espe-
cial formas dinamicas de comunica-
cién, que vayan mas alla de la simple
transmisién de informacioén; es decir,
formas de interaccién que logren in-
ternalizar en cada miembro de la co-
munidad universitaria (administrati-
vos y/o académicos), la necesidad de
una transformacién radical de su es-
tructura, procesos y exigencias sobre
el personal activo dentro de los dife-
rentes ambitos donde transita.
Alvarez, et al (2001), enfatiza que
LUZ esta llamada a repensarse, a
convertirse en una universidad com-
petitiva, modelo de futuro; donde se
busquen, transmitan y difundan siste-
méaticamente los bienes auténticos de
la cultura y el saber a nivel superior.
Pero es en la disertacién anterior,
donde surge la inquietud de conocer
si realmente en los esfuerzos que se
estan haciendo, se convocan e invo-
lucran los actores naturales de este
proceso; existen los canales id6neos
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para que la comunidad universitaria
de LUZ esté informada al respecto y
puedan retroalimentar el proceso?; o
es a caso todo un Plan lleno de muy
buenas intenciones, pero que no des-
ciende a la mayoria de la comunidad
universitaria; tal vez por deficiencia
en los canales de comunicacién?.
Estas interrogantes se plantean
en virtud de considerar lo sefalado
por Saidén (2000:-369), refiriéndose a
Villalobos (1998), quien argumenta
que existe un déficit comunicacional
en LUZ, resultante de la desinforma-
cidn que predomina en esta casa de
estudio, aun y cuando ésta cuenta
con diversos medios, recursos huma-
nos, y una determinada infraestructu-
ra tecnoldgica. Presenta ademas,
tres factores que obstaculizan una
eficiente comunicacién en la Univer-
sidad def Zulia: ausencia de una con-
cepcién de la comunicacién vdlida
para toda la universidad; poca clari-
dad de objetivos de la gerencia en
materia de comunicacién y poca inte-
gracion de los recursos humanos.
Asi pues, dada estas circunstan-
cias los esfuerzos deben dirigirse a lo-
grar una comunidad mas informada,
ya que el vacio de‘comunicacién: en
las esferas institucionales se convier-
te en unafuerte amenazay unainque-
brantable barrera que no permite que
se llegue a ninguin proceso de cambio.
De alli que la comunicacién se con-
vierte en instrumento necesario y
constituye una importante herramienta
institucional, estableciendo procedi-
mientos de emisién y percepcién para
lograr ubicar el mensaje en su debida

dimensién a través de los canales ade-
cuados (Rojas, 2000). Permite, ade-
mas, contar con un publico mas infor-
mado, mas exigente y mas critico de los
acontecimientos que ocurren en su en-
torno (Provenzali, 1996).

Al insertarse en esta concepcion,
se exige de la Institucién ser lider
para el cambio (Drucker, 1899), con-
dicién demanda bajo las nuevas ten-
dencias paradigméticas de la socie-
dad. Por elio, el alto equipo universi-
tario, tiene hoy como reto, concebir a
la organizacion como una unidad de
excelencia-académica, lider en I ge-
neraciéon de conocimiento cientifico
competitivo, transférible a través de
la formacion integral de ciudadanos
del mundo, capacitados para interac-
tuar con independencia y asertividad
en sociedades globales (Plan de De-
sarrollo Estratégico de LUZ 1998).

A pesar del anterior enunciado
sobre la expectativa futura en la que si-
tUa a la universidad, hasta el presente,
la institucién solo ha enunciado linea-
mientos generales de transformacion
comunicacional registrados en diver-
sos documentos, como el relacionado
con la Politica Comunicacional para la
Universidad del Zulia”, donde. Bracho
(2001), afirma que la configuracién de
la misma, forma parte del proceso de
transformacién de la universidad y-en
ella se apoyaran los cambios funda-
mentales de la vida académica.

Sin embargo, en la actualidad la
Institucion, a pesar de mostrar fuertes
indicios deun proceso de transicién,
no logra encausar procesos dinamiza-
dores para el cambio y particularmen-
te el proceso de comunicacién organi-
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zacional, fundamental para e! logro
un sistema para la gestion del cam-
bio, através de un flujo informativo di-
namico en el universo de la organiza-
¢cién, que le permita dinamizar el pro-
ceso de transformacion, desarrollan-
do formas de motivacion efectivas,
en el contexto en gque transita la co-
munidad universitaria.

Se hace pertinente revisar la dimen-
sién comunicacional de LUZ, donde se
observa como fa circulacion interna de
informacion es dispersa. La Institucion
ha generado infraestructura organiza-
cional para tal fin, pero cada una opera
de manera independiente sin visuali-
zar de forma clara la debilidad estraté-
gica en el campo comunicacional
(Bermudez y Rojas, 1997).

Asimismo, puede observarse que
existe una desarticulacion significati-
va entre la infraestructura de tecnolo-
gia comunicacional y la real comuni-
cacién del individuo, que como plan-
tea Llanos (1994), es la brecha gene-
rada hoy entre el desarrolio de las
tecnologias de la comunicacion y la
dimensién social.

Bajo esta realidad, Ferreira
(1998), plantea la necesidad que tie-
ne la alta gerencia corporativa de li-
derizar un proceso de cambio, con vi-
sién compartida de futuro y comuni-
cacion asertiva; es decir, resalta
como una necesidad imperante el rol
de comunicador en los lideres del
proceso. lgualmente, Rojas, et al,
(1999), prioriza la necesidad de asu-
mir la comunicacién como factor es-
tratégico para el cambio y donde las
claves para el éxito de la futura orga-

nizacion podrian estar en los valores
intangibles que se generany agregan
valor, con base a la informacién y co-
municacion, elementos considera-
dos por el autor como una fuerza
transfobrmadora vital.

4. A manera de Conclusion

En medio de la compleja situacion
que enfrentan las organizaciones del
mundo globalizado nace la perma-
nente inquietud por generar cambios
que le permitan ser exitosas, frente a
los retos planteados en los ambitos
de su competencia. En este sentido,
es necesario centrar la atencion en
elementos que bajo el plano geren-
cial resultan fundamentales para lo-
grar tales expectativas, representado
por: la internalizacion de valores or-
ganizacionales, la formacion de
alianzas estratégicas con entes pu-
blicos y privados, la rediscusion de la
vision institucional y sobre todo el de-
sarrollo de una politica comunicacio-
nal que se convierta en la herramien-
ta institucional indispensable para la
implantacién de procesos dinamicos
en la busqueda de una consolidada
transformacion organizacional.

En el caso particular de la Universi-
dad del Zulia, ésta vive un proceso de
necesaria transformacion que la con-
duce a repensarse y pensar sobre 1a
idea de transformacion organizacional.

En este sentido, la alta gerencia
corporativa universitaria tiene una in-
minente responsabilidad sobre la in-
sercién de la universidad en el con-
texto de transformacion que esté ex-
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perimentando en la sociedad del si-
glo XXI. Sin embargo, hasta lafecha,
los esfuerzos en este sentido han
quedado en la simple emisién de do-
cumentos que refiejan la posibie in-
tencién de llevar adelante dicho pro-
ceso de transformacion.

Tal grado de inercia, reflejada en
la comunidad universitaria, es pro-
ductos, entre otros factores, de la fal-
ta de una politica comunicacional
coherente, que permita a través de
sus dimensiones (mercadeo, organi-
zativa y direccién), poder llegar al pu-
blico objetivo interno y externo de
manera eficiente, basada en una mi-
siény visién compartida, y sobre todo
en una cultura organizacional creada
sobre el consenso pasado y presen-
te, producto de esa nueva vision que

situaria a la institucién bajo el para-

digma de contemporaneidad.
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