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Resumen

El propdsito de esta investigacion surge ante la necesidad de conocer si existen
relaciones significativas entre la comunicacion, la motivacion y la productividad de los
representantes de facultad, administracién y estudiantes de un Senado Académico en
Puerto Rico. Para recopilar los datos se utiliz6 un cuestionario, tipo Likert, titulado Los
Senados Académicos, el cual fue construido por la investigadora y validado por un panel
de expertos. Se realizd un estudio piloto en el recinto A, en el que participaron 18
senadores. De esta forma se comprobé de forma preliminar la consistencia interna y la
confiabilidad del cuestionario.

La poblacién del estudio formal estuvo constituida de 61 senadores: 33
representaban a la facultad, 16 representaban a la administracidn, ocho representaban a la
comunidad estudiantil y cuatro eran senadores con voz, pero no votantes. El estudio se
llevé a cabo en los Senados Académicos de los recintos B, C y D. Se utilizé con ellos el
cuestionario Los Senados Académicos, validado en el estudio piloto. Los datos fueron
analizados utilizando el programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS),
Version 26. Los resultados del estudio permitieron generar estadistica descriptiva y de
correlacion de variables mediante los coeficientes de Alfa de Cronbach, de Spearman-
Brown, de correlacion de Pearson y el coeficiente de determinacion.

Los resultados del estudio demostraron que existe una relacion significativa entre
la comunicacidn, la motivacion y la productividad, segin la perciben los senadores
representantes de facultad, administracién y estudiantes de un Senado Académico en
Puerto Rico.
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Capitulo I
Introduccién

Este capitulo estd enmarcado en lo que es el tema de investigacion y las
diferentes s:ecciones que dan apoyo al mismo. Entre estas secciones estan los
antecedentes de la investigacion. Se presenta el problema de investigacion y se explica el
proposito del estudio. Se indican los aspectos mediante los cuales se justifica el problema
a investigar v se establece el marco conceptual y tedrico de la investigacion. Al finalizar
el capitulo se proveen las definiciones conceptuales y operacionales de las variables
objeto de estudio.
Antecedentes del problema de investigacién

El tema de esta investigacion se enfoct en el Senado Académico de las
instituciones de educacién superior (IES) en Puerto Rico. El Senado Académico es un
sistema estructurado dentro de la gobernanza universitaria. Dado que en la actualidad las
IES enfrentan grandes retos y responsabilidades, se considerd oportuno estudiar este
organismo. Herbén y Vivas (2015) sefialaron que el impacto de las nuevas politicas en la
organizacion universitaria dard lugar a la aparicion de nuevas estructuras o
departamentos, a los que se sumaré la aparicion de nuevas tareas que haran que la
institucién educativa se torne mas compleja y dindmica. Visto de esta manera, el Senado
Académico dentro de su estructura afiade tareas y responsabilidades a las personas que
componen €] mismo.

Para comprender y lograr la transformacion de la realidad educativa, el Consejo

de Educacion Superior de Puerto Rico (2000) indicd que se requiere de mucho teson,




paciencia y esfuerzo. Esta agencia gubernamental recomend6 que las IES deben trabajar
con prudencia y diplomacia, con sentido practico y generando acuerdos entre multiples
intereses. Bl Senado Académico se involucra en acuerdos y toma de decisiones que
redundan en bien de la institucién universitaria donde esté establecido.

El Consejo de Educacion Superior de Puerto Rico (CESPR) recomienda que en
las universidades se mantenga la dinamica del proceso comunicativo, que se sepa
escuchar, dialogar con candor, entender otras posiciones, disponerse a cambiar y crear las
condiciones de armonia para que la gente trabaje a gusto en proyectos comunes. Una de
las dreas de interés del estudio que fue realizado, consistié en investigar como se da el
proceso comunicativo entre las personas que laboran en un Senado Académico. Segin
Martin, Segredo y Perdomo (2013), la clave de una gestién acertada en las
organizaciones educacionales estd en las personas que participan en ellas. Las autoras
admitieron que, en la actualidad, los altos niveles de competitividad exigen nuevas
formas de compromiso, de ver los hechos, de decidir y dirigir, de pensar y sentir, as{
como de gestionar las relaciones humanas en las organizaciones de una forma mds
efectiva. Sefialaron que en los tiempos cambiantes actuales, en donde los valores
evolucionan rapidamente y los recursos se vuelven escasos, se hace cada vez mas
necesario comprender lo que influye en la productividad de las personas en el trabajo.
Este sefialamiento resulta interesante debido a que en este estudio se busca medir la
productividad legislativa que se genera en un Senado Académico.

El CESPR (2000) sefial6 que los actores sociales de mayor relevancia en la
educacidn superior son los estudiantes, los docentes, los administradores, el personal de

apoyo y las organizaciones estudiantiles, laborales y profesionales que los representan.




En este sentido, un cuerpo colegiado que forma parte del sistema de gobernanza en las
IES es el Senado Académico, en el cual participan diversos actores sociales, entre ellos,
los senadores de facultad, administracion y estudiantes.

Ganga, Abello y Quiroz (2014) definieron la gobernanza universitaria como la
manera en que las universidades se encuentran organizadas y estructuradas. En el
gobierno universitatio, ellos sefialaron que se puede identificar de manera clara la
existencia de ciertos actores que Iuchan por ejercer posiciones de poder. Entre los més
clasicos estan la comunidad académica, las autoridades administrativas y los estudiantes,
De manera similar, Brunner (2011) expresd que la gobernanza tiene que ver con la forma
en que las instituciones estan organizadas y su modo interno de operar. Refirié que esto
permite mantener relaciones con entidades y actores externos, con el fin de asegurar los
objetivos de la educacion superior,

Por lo antes expuesto, el Senado Académico, como parte de la gobernanza
universitaria y como foro de la comunidad académica, debe trabajar en la toma de
decisiones referente a normas y procesos institucionales. De ahi surge el interés de la
investigadora de estudiar qué relacion existe entre [a comunicacion, motivacion y
productividad de los senadores, representantes de facultad, administracién y estudiantes,
de un Senado Académico en Puerto Rico.

Aspecto conceptual y practico de un Senado Académico.

El Senado Académico estd compuesto de diferentes actores sociales. Son estos los
senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes. La literatura revela
que la representacién estudiantil en un Senado Académico, tuvo su origen en las fuertes

presiones por parte de los estudiantes en las universidades norteamericanas para




reivindicar sus peticiones de espacio en los procesos decisionales. Esto dio paso al primer
Senado Universitario, en el que se hizo presente la alta direccion de la universidad, los
académicos de las facultades y los estudiantes. La existencia de un Senado Universitario
favorecid la gestion universitaria, ya que cred canales de comunicacidn, pero provocod
demora en los procesos decisionales, debido al exceso de debates en los asuntos, al
mismo tiempo contribuy¢ a la polarizacién de las posturas en cada actor y al
distanciamiento debido a los conflictos que se generaban entre ellos (Ganga, Abello y
Quiroz, 2014, pp. 38-39).

En el Glosario Europeo sobre Educacion (2009) se hizo alusion a que en la
actualidad, cada institucidn educativa dentro de su politica institucional utiliza la
terminologia que mejor describe las caracteristicas y funcionamiento de su organizacion.
En este sentido, resulta comprensible que existan en los sistemas de gobernanza
universitaria diferentes nombres para describir el foro oficial de la comunidad académica.
De ahi que, entre otros, se observen los términos Senado Académico, Senado
Universitario y Senado de Facultad.

En el Glosario Europeo sobre Educacion se definié el término Senado
Universitario como un érgano de autogobierno de una universidad, encargado entre otras
tareas de aprobar los proyectos presupuestarios, de aprobar la creacidn, suspension o
supresion de programas de estudios, de aprobar propuestas para la creacion o suspension
de las unidades organizativas de la universidad, de tomar decisiones relativas a la
concesion de titulos honorificos y de fijar el importe de las tasas universitarias. La
composicion del Consejo Universitario se especifica en los estatutos, teniendo en cuenta

los siguientes criterios: representacion del personal docente y no docente, investigadores




y estudiantes; paridad entre los representantes elegidos del personal docente y de los
estudiantes; y representacion equilibrada entre las unidades organizativas de la
universidad, independientemente de su tamafio. La composicién y la duracidn del
mandato de sus miembros se establecen en los estatutos de cada universidad (Glosario
Europeo sobre Educacion, 2009, p. 157).

No obstante, en el sistema de gobernanza de la Northern Michigan University, en
su pagina Web, hitp://www.nmu.edu/academicsenate/documents-0, se da a conocer que
el Senado Académico asesora y hace recomendaciones al vicepresidente de asuntos
académicos sobre temas de interés propios de la universidad y se comunica a la
comunidad académica de los asuntos tratados. A través de este medio electrénico se
provee informacidn referente a la composicion del Senado Académico. Se indica que
consta de 39 senadores que representan a todas las escuelas académicas y unidades de la
institucién, asi como tres representantes del gobierno estudiantil y cinco decanos de la
mencionada universidad.

La Universidad de Chile reconoce al Senado Universitario como parte de su
gobierno universitario. En la pagina Web de esta institucion educativa,
http:/f'www.uchile.cl/portal/presentacion/senado- universitario/, se establece que el
Senado Universitario es reconocido como el érgano colegiado encargado de ejercer la
funcién normativa de la Universidad. Este tendra como tarea fundamental establecer las
politicas y estrategias de desarrollo institucional, asi como los objetivos y metas que
conduzean al cumplimiento de las mismas. El Senado Universitario, en cuanto a érgano

representativo de la comunidad universitaria, estard integrado por el Rector, que lo




preside, y 36 miembros, de los cuales 27 seran académicos, siete estudiantes y dos
representantes del personal de colaboracion.

Para la University of Virginia, el Senado de facultad es un cuerpo representativo
responsable de la participacion de la facultad, de la planificacién y gobernanza
universitaria. La pagina Web de esta institucion, https://facultysenate.virginia.edu,
muestra que el Senado es un organo de deliberacion que se basa en la experiencia y la
sabiduria colectiva de sus miembros, Representa todas las facultades de la Universidad
con respecto a funciones académicas, tales como el establecimiento y la terminacién de
los programas, modificaciones a los requisitos de titulaciones, entre otras. Consta
aproximadamente de ochenta miembros, los cuales representan a la facultad de cada
escuela, a los estudiantes y a la administracidn.

Luego de dirigir la mirada a la gobernanza universitaria en instituciones de
educacion superior norteamericanas y sudamericanas, se considerd oportuno ver como se
contempla esta estructura en instituciones de educacion superior en Puerto Rico. Se
encontrd en la pagina Web de la Universidad de Puerto Rico en Rio Piedras,
http://senado.uprrp.edu/, que la composicion del Senado Académico para este recinto es
de 68 miembros: 17 senadores/as exoficio (decanos/as, directores/as y estudiantes), 37
senadores/as claustrales electos/as y 12 senadores/as estudiantiles electos/as. Quienes
ejercen la presidencia de la UPR y la rectoria del recinto son miembros exoficio.

La pagina Web de la Universidad de Puerto Rico en Mayagiiez,
http://www.uprm.edu/senadojunta/senado.html, indica que el Senado Académico se cred
con el propésito de mejorar y robustecer la participacion del claustro en la formulacion de

programas y normas institucionales que entrafian responsabilidades docentes comunes a




las facultades, y para facilitar su estudio y determinacion, Constituye el foro oficial de la
comunidad académica, en la que el claustro participa en los procesos institucionales
cooperando y colaborando estrechamente en el establecimiento de normas académicas
dentro del dmbito jurisdiccional. Estard compuesto por 51 miembros, de los cuales 14
seran senadores exoficio, 31 senadores electos y seis estudiantes.

La Universidad de Puerto Rico en Aguadilia, en su pagina Web,
https://www.uprag.edu/home/rectorial/senado-academico/, presenta informacién sobre la
participacién del Senado Académico en los procesos institucionales, cooperando y
colaborando estrechamente en el establecimiento de normas académicas dentro del
ambito jurisdiccional establecido por ley. En esta gestion vigila por la buena marcha de la
Universidad de Puerto Rico en Aguadilla en torno a sus programas de ensefianza e
investigacién y, a la vez, est4 al tanto del bienestar del claustro de profesores y del cuerpo
estudiantil, El Senado Académico de la UPR en Aguadilla estara integrado por 23
miembros: 13 senadores electos por los departamentos, seis senadores exoficio y cuatro
senadores estudiantiles.

Oftra institucidn de educacion superior (IES) es la Universidad Interamericana de
Puerto Rico. Para esta institucion, segtin establece la pagina Web del recinto de San
Germén, http://www.sg.inter.edu/index.php?page=senado-academico, el Senado
Académico es un cuerpo legislativo que cuenta con una representacién de todos los
sectores de la comunidad universitaria: facultad, estudiantes v administracion. La
representacion de la facultad se elige cada afio por voto secreto de toda la facultad del
Recinto a tiempo completo. La representacion estudiantil estd compuesta por seis

estudiantes elegidos de acuerdo al Reglamento General de Estudiantes, mientras que la




representaciéon de la administracion estd compuesta por senadores que ejercen en virtud
de sus cargos de decano(a), orientador(a), registrador(a) y otros puestos afines. Las
funciones principales de este organismo es la de ocuparse de la normas de calidad
académica de [a institucion a través de la aprobacién de Resoluciones Normativas. A su
vez, asesora al rector en torno a la politica educativa, administrativa y de investigacion,
mediante la aprobacion de Resoluciones Asesoras.

Al resefiar lo que representan los Senados Académicos, como sistema de
gobernanza universitaria en diversas instifuciones educativas de nivel superior, la
presente investigacién busca determinar la relacion de las variables comunicacion,
motivacién y productividad en los actores que componen el Senado Académico.
Entiéndase, los senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico.

Trasfondo del problema de investigacién.

En esta época de cambios, los aspectos relacionados a la comunicacion,
motivacion y productividad en las [ES, no pueden quedarse al margen. Diversos autores
se han dedicado a estudiar y escribir sobre lo que estos tres aspectos representan para el
buen funcionamiento organizacional. De Aguilera Moyano, Batlle y Fernandez (2012)
indicaron que los cambios constantes han llevado a las instituciones de educacion
superior a ver la comunicacién como un gje estratégico de la vida universitatia, Para
lograrlo, los autores mencionaron que se requiere que los piblicos internos y externos
reciban v emitan toda la informacidn necesaria, para su mas cabal funcionamiento y el

mejor desarrollo de sus relaciones con el entorno.




El Senado Académico forma parte de ese publico interno y externo que necesita
mantener una buena comunicacién a fin de que pueda funcionar de forma productiva. En
cualquier institucién de educacion superior, sea esta publica o privada, indicé Ocampo
(2012), el principal factor que orienta y define las diversas dimensiones de la vida
académica estriba en las relaciones de poder que conforman su gobierno interno.

Para Giovannone (2012), la administracion del factor humano es una tarea
compleja, debido a que cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas
variables, entre las que se encuentran las aptitudes y patrones de comportamiento, los
cuales son distintos en cada persona. Bl autor planted que en la empresa las personas
tienen puntos en comun, pero también tienen su propia individualidad que los hace
unicos. Estas diferencias se deben, sin duda, a las diferentes maneras que el entorno ha
influenciado en ellas.

De acuerdo a Null, Marvel y Rodriguez Monroy (2012), las personas en las
organizaciones se asocian, colaboran e interactGan para el logro de las metas y los
objetivos de la organizacién. Estos autores enfatizan que son las personas las que le
otorgan vida a las organizaciones y las que impactan a Jos individuos, a los grupos y a los
resultados de la organizacion. El conocimiento de este aspecto es de suma importancia
para quienes dirigen las organizaciones, ya que su adecuada gestion permitir obtener los
resultados deseados.

Para Garcia Rubiano, Arias y Gomez (2013), todo cambio que experimenta una
organizacién afecta o involucra a los que la integran. Frente a situaciones que a la
persona le generan inestabilidad, inseguridad e insatisfaccion, ya sea en el nivel

emocional, personal, laboral o profesional, las personas tienden a poner batreras o




resistencia. Los autores sefialaron que si se quiere establecer alianzas, para asi conformar
culturas, costumbres, poder y liderazgo, las personas tienen que comunicarse.

Para Mayo v Garceia (2012), la comunicacion es un proceso intencional,
voluntario y consciente. Aplicando este concepto a las organizaciones educativas, la
comunicacién organizacional es un proceso que se manifiesta a través de la
implementacion de normas y de practicas organizacionales, orientadas a que dichas
normas se hagan efectivas. Requiere emisores, canales, mensaje y receptores, y ademas
todo aquello que conforma este proceso de enviar y recibir mensajes.

Garcia-Ramirez (2012), refiriéndose a la comunicacidn, sostuvo que constituye la
base para las relaciones sociales de todos los miembros que componen la comunidad
universitaria. Segin el autor, desde la perspectiva de la interacciéon social, en el proceso
comunicativo debe existir reciprocidad, significado del contenido y relaciones
interpersonales. Consideré que desarrollar la habilidad de saber escuchar, es vital en la
educacidn superior. El profesorado debe y necesita desarrollar 1a habilidad de escuchar
para ser escuchado. Puntualizd que en el contexto universitario, algunas veces se da la
impresion de que no se dispone de tiempo para escuchar; que se piensa en los problemas
propios y no en ¢omo responder a la persona que habla; se precipita una opinion en
cuanto alguien termina de hablar, e incluso se interrumpe antes de que haya concluido.

Veas Yafiez (2015) sefiald que en toda organizacion la comunicacion es
indispensable. La comunicacidn da apoyo a las gestiones organizacionales y permite el
que se pueda proyectar a su comunidad interna y externa, La autora afiadié que para que
las politicas comunicacionales contribuyan a los multiples quehaceres de la universidad,

deben definirse tanto interna como externamente. Agregd que la comunicacion en las
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organizaciones es la que permite el traspaso de la visién y misién de la universidad.
Mediante la comunicacion se crea una identidad corporativa sélida por parte de los
académicos y funcionarios, y también los alumnos. Esta solidez comunicativa permitira
que se consolide la imagen corporativa deseada y que se cree coherencia entre lo que la
universidad es y lo que dice ser.

Se ha observado que la comunicacion influye en el desarrollo de cualquier
organizacién. De igual forma, la motivacion no puede ser desligada del panorama laboral,
ya que se considera que esta influye en el desempefio de las personas. Garcia y Forero
(2014) sefialaron que un empleado se comporta de cierta manera particular, de acuerdo
con el grado de motivacidn que reciba. Para los autores, la satisfaccion laboral es
fundamental para cualquier tipo de trabajo. El bienestar laboral de las personas, no solo
es significativo para ellas, sino también para la empresa. Un empleado productivo y que
realiza trabajos de calidad, constituye un elemento valioso para la organizacién. Para
Garcfa y Forero, la satisfaccion laboral es el resultado de un conjunto de componentes
motivacionales, emocionales, actitudinales, cognitivos y de comportamiento, con
respecto a la interaccién con su ambiente organizacional.

La motivacién laboral, segiin Garcia (2012), representa la fuerza que impulsa al
trabajador a realizar determinadas acciones o comportamientos, para la consecucion de
los objetivos de la empresa. Sefial6 que la retribucién econdmica por si sola no es
suficiente fuente de motivacion laboral. El trabajador espera recibir ademas un salario
emocional, Definié salario emocional como toda retribucion que recibe el trabajador,
distinta del dinero. Menciond como fuentes principales de motivacion, el reconocimiento

por parte de los superiores y compafieros, el fomento del sentimiento de autonomia y
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responsabilidad del trabajador. Considerd indispensable el que las empresas puedan
invertir en estos factores, que implican bajos costes y aumento de la motivacion del
trabajador. Para €], un empleado motivado buscaré la consecucidn de sus objetivos para
conseguir sus expectativas; a su vez esos objetivos serdn los de la empresa y, por ende, se
aumentar4 la productividad en la misma.

Mufioz Herndndez (2012) indicé que los trabajadores poseen informacioén que es
potencialmente valiosa para la empresa. Esta informacién podria ayudar
significativamente a incrementar la productividad. El autor sefiald que una problematica
existente es que muchos trabajadores no comunican sus ideas a la direccion de la
empresa, quedando estas ideas en el vacio. La recomendacion es que el empleado
transmita sus ideas, para que estas puedan ser Gtiles. Planteé que la comunicacion entre
las empresas y sus empleados incide en una tasa de crecimiento mds rdpida de la
productividad,

Para Garcia y Forero (2014), la productividad es el resultado de mantener buenas
relaciones humanas. La participacion de los trabajadores, su inclusién en la toma de
decisiones y en la resolucion de problemas, produce una relacién positiva entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Sefialaron que tanto la motivacion
como la satisfaccion laboral dependen de la satisfaccién de las necesidades de los
individuos y su congruencia con las de la organizacion. Por esta razdn, la satisfaccion de
las mismas genera un individuo mas motivado, capacitado y satisfecho laboralmente.
Consideraron que las empresas tienen la responsabilidad de detectar la importancia de la
capacitacién de su personal. Para los autores, el proceso de capacitar y motivar al capital

humano es sinénimo de éxito para la organizacion,
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Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez y Caifiedo Andalia (2009)
describieron al capital humano de una empresa como un ser biopsicosocial. Cuando el
empleado goza de buena comunicacidn y motivacion se torna productivo. Por tanto, su
salud, bienestar y felicidad se convertiran en partes integrantes no sélo de la vida sino
también del trabajo. Seftalaron los autores que el bienestar y la felicidad no se pueden
administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicolégica con el medio.
Afiadieron que la salud proviene en gran parte de las relaciones humanas con el entorno y
es el resultado del desarrollo armonico de la sociedad.

Los autores expusieron que para que el ambiente laboral se convierta en fuente de
salud, debe existir un clima que cree confianza y favorezca la eliminacidn de
sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion o algunos de sus miembros. Se
debe sentir que se hace algo atil, algo que proporcione un sentido al esfuerzo que se
realiza, Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacion por sus
necesidades y problemas.

De acuerdo a la argumentacion, este estudio tiene como finalidad determinar la
relacién que existe entre la comunicacion, motivacioén y productividad de los senadores
representantes de facultad, administracién y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico. La gobernanza a través de la toma decisional es parte inherente al Senado
Académico, por lo que estudiar las variables comunicacién, motivacion y productividad
y como inciden en este cuerpo legislativo puede resultar de interés para las

organizaciones educativas.
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Problema de investigacion

La pregunta central que guiard esta investigacion es: /Qué relacion existe, si
alguna, entre la comunicacion, la motivacién y la productividad de los senadores
representantes de facultad, administracién y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico?

Para poder trabajar con este problema de investigacion, fue necesario llevar a
cabo un estudio empirico sobre el sistema de gobernanza universitaria en un Senado
Académico. Guerrero (2011) sefial6 que en el sistema de gobernanza universitaria se
pueden ver tres modelos: el modelo burocratico, que enfatiza que la universidad es una
organizacion compleja, con dependencia del estado, con jerarquia formal, canales de
comunicacion y reglas formales; el modelo politico, donde se pueden apreciar grupos de
presion, dindmicas institucionales y conflictos; y el modelo colegiado, que se caractetriza
por la necesidad de participacién de toda la comunidad en la toma de decisiones. Es
posible que la combinacién de estos tres modelos pueda ser vista en la ejecutoria de un
Senado Académico. Como indicod Cuadrado Cuadrado (2015), el Senado Académico es el
cuerpo deliberativo y foro oficial de la comunidad académica, donde el claustro participa
en los procesos institucionales y colabora en la toma de decisiones.

Sambolin (1989) sefiald la importancia de la funcionalidad de un Senado
Académico, Indic6 que dentro del marco legislativo, el Senado esta facultado para bregar
con la misién docente de la universidad, particularmente en las areas del plan de estudios,
de los nuevos programas, de las normas académicas y de la politica respecto al personal
de la facultad. Desde la perspectiva de asesoramiento, el Senado asesora al presidente de

la universidad en asuntos de politica general de educacion e investigacion.
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Debido a la relevancia que tiene un Senado Académico para una institucién de
educacién superior, se considera necesario realizar esta investigacion. A través de ella se
podra conocer como se da la comunicacion, la motivacién y la productividad de los que
componen un Senado Académico Universitario. Esta investigacion se hace necesaria
porque permitird conocer como la facultad, la administracion y los estudiantes, se unen y
colaboran para alcanzar los objetivos de la misién educativa mediante el intercambio de
ideas.

Propésito de la investigacion

La finalidad de este estudio es conocer la dindmica comunicativa que se da en un
Senado Académico en Puerto Rico. A su vez, se busca determinar la relacidn entre las
variables comunicacion, motivacién y productividad, y cémo estas impactan a los
senadores representantes de facultad, administracién v estudiantes en el Senado
Académico.

Objetivos de la investigacién

Para generar datos que puedan ser medibles y comparables en relacion a las
variables de la investigacién (comunicacidn, motivacion y productividad), se
establecieron tres objetivos. En la construccion de los mismos se han combinado las
variables anteriormente mencionadas. Durante el proceso investigativo se espera:

1. Explicar la relacién que existe entre la comunicacion y la motivacién de los

senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes de un

Senado Académico en Puerto Rico.
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2. Identificar la relacién entre la comunicacion y la productividad de los
senadores representantes de facultad, administracién y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico.

3. Analizar la relacién que existe entre la motivacion y la productividad de los
senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico.

Preguntas de investigacion

El método cientifico establece que el problema a ser estudiado sea planteado en
preguntas. Esto ayuda a ver el mismo de manera directa y reduce la distorsiéon
(Herndndez Sampieri, Ferndndez y Batista, 2010). Tomando como base estas
consideraciones, se ha construido una pregunta sobre el problema y tres subpreguntas,
las cuales se presentan a continuacion.

Pregunta general.

. Qué relacion existe, si alguna, entre la comunicacidn, motivacion y
productividad de los senadores representantes de facultad, administracién y estudiantes
de un Senado Académico en Puerto Rico?

Subpreguntas de la investigacion.

1. (Qué relacion existe entre la comunicacion y la motivacion de los senadores
representantes de facultad, administracién y estudiantes de un Senado
Académico en Puerto Rico?

2. ;Qué relacion existe entre la comunicacién y la productividad de los
senadores representantes de facultad, administracién y estudiantes de un

Senado Académico en Puerto Rico?
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3. ¢Qué relacion existe entre la motivacion y la productividad de los senadores

representantes de facultad, administracién y estudiantes de un Senado

Académico en Puerto Rico?

Hipotesis de la investigacion

Las suposiciones que se establecieron para guiar el fendmeno que se estuvo

investigando fueron las siguientes:

Hal;

Ha2:

Ha3:

HO:

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la motivacion de los
senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico.

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la productividad de
los senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes de
un Senado Académico en Puerto Rico.

Existe relacion significativa entre la motivacién y la productividad de los
senadores representantes de facultad, administracién y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico.

No existe relacidn entre la comunicacion, la motivacién y la productividad
de los senadores representantes de facultad, administracién y estudiantes

de un Senado Académico en Puerto Rico.

Las hipétesis alternativas de las variables fueron analizadas conp < 0.05, que

equivale a la prueba o criterio de 95%.

Justificacion de la investigacion

El estudio que busca determinar la relacidn existente entre la comunicacion, la

motivacion y la productividad de los senadores representantes de facultad, administracion
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y estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico, se justifico siguiendo tres de los
criterios presentados por Herndndez Sampieri, Fernandez y Batista (2010). Estos
criterios son la relevancia social, el valor tedrico y la utilidad metodoldgica.

La propuesta provee relevancia social, debido a que las organizaciones son
instituciones sociales, en donde el capital humano es un elemento fundamental para el
éxito de cualquier empresa. La agrupacidén de personas con el propdsito de obtener unos
fines y ofrecer servicios, los mueve a coordinar sus actividades para lograr dichas metas
con efectividad. En este proceso, el ser humano debe ser tratado con aprecio, respeto y
dignidad, si se busca lograr una cultura organizacional efectiva y obtener del individuo el
maximo de sus posibilidades en términos ejecutorios.

En el caso de las instituciones educativas, su valor social esté representado en los
alumnos a los que sirve. Las instituciones de educacién superior son las encargadas de
preparar el capital humano, que aportard con sus conocimientos al desarrollo econémico,
politico y social del pais. Las IES, como espacios sociales, segin Leiva Olivencia, 2011,
deben estar fundamentadas en bases de igualdad de oportunidades donde se pueda
atender la diversidad de géneros, etnias y culturas, mediante el reconocimiento entre
iguales, Esto dard espacio a la interaccién social y a promover una convivencia basada en
el respeto a la diferencia cultural.

Quezada (2011) sefialé que la vniversidad debe ser responsable de los procesos de
rendicion de cuentas y estar comprometida con la produccidn y transferencia del
conocimiento, Este proceso podrd evidenciar el cumplimiento social de la institucién con
respecto a las normas, procedimientos y a la efectividad presupuestaria. El autor indicé

que Jas IES deben establecer relaciones con la sociedad, que les permita consolidar su
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quehacer docente ¢ investigador, de modo que aumente el interés en diferentes personas,
grupos, el estado, el mercado y la sociedad, por lo que dichas instituciones realizan.

El valor teérico de la propuesta estriba en reforzar el impacto que tiene la
comunicacion sobre la motivacion y la productividad de los individuos. Garcia (2012)
sefiald que las personas responden a sus actividades laborales de acuerdo al estimulo que
reciben. Por lo tanto, el liderazgo gerencial debe cjercerse bajo esta premisa. Cuando se
habla de estimulo, se refiere al entusieismo que pone un individuo para realizar una
determinada accién o para realizar su trabajo. El estimulo laboral va acompafiado de la
motivacion.

Afiez (2010) establecio que los factores de motivacion laboral junto con los
elementos y caracteristicas de la cultura organizacional, constituyen la materia prima para
el desarrollo de las relaciones laborales llevadas a cabo en el cumplimiento de las
funciones universitarias. De modo que estas instituciones deben crear mecanismos que
desarrollen factores motivadores para intentar resolver los malestares percibidos en los
docentes universitarios.

Por su parte, Moreno Espinoza (2009) destacé la importancia que tiene conocer
los elementos basicos de la comunicacion interna de la organizacién. El proceso
comunicativo en una organizacién es relevante, pues es la forma de transmitir la vision
institucional y fomentar el logro de los objetivos. Debido a esto, se deben usar estrategias
que lleven al recurso humano a alcanzar la mision de la organizacion,

La utilidad metodolégica de esta investigacién consistié en crear un instrumento de
evaluacién, que permitié recopilar los datos y analizar los mismos. Este instrumento de

evaluacién aportd informacion valiosa, que llevé a la investigadora a conocer como se
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lleva a cabo la dindmica comunicativa en instituciones de educacién superior. Ademas, la
utilidad metodolégica permiti6é asegurar que los procesos por los cuales se rige un trabajo
investigativo, garantizara la calidad de los resultados que fueron obtenidos.

Cuenya y Ruetti (2010) indicaron que el conocimiento cientifico se caracteriza por
ser racional y objetivo, factico y verificable, caracterizacion que sintoniza, en buena
medida, con los atributos de la metodologfa cuantitativa. La propuesta investigativa bajo
el titulo: La comunicacidn, motivacién y productividad de los representantes de facultad,
administracién y estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico, busco que los
componentes valor social, valor tedrico y utilidad metodologica estuvieran presentes en la
investigacion. De igual forma, este trabajo investigativo pretendi6 asegurar la confianza de
la comunidad cientifica, receptora de la informacion y los hallazgos aqui presentados.
Marco teorico de la investigaciéon

El marco teérico de la investigacién: La comunicacion, motivacién y
productividad de los representantes de facultad, administracién y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico, lo constituyeron la teoria de la Mediacion Dialéctica
de la Comunicacion de Pifiuel Raigada (1997) y la teoria de la Motivacion e Higiene de
Herzberg (1954). Para una mayor comprension de estas teorias, se presenta el andlisis de
las mismas.

Teoria de Ia Mediacion Dialéctica de la Comunicacion.

En la teorfa de la Mediacion Dialéctica de la Comunicacién, Pifiuel Raigada
(1997) considerd que las interacciones comunicativas desempefian un papel mediador,
dirigido a integrar las conductas de los individuos en el sistema de la organizacion. El fin

es que se logre la adecuacién ergondmica del sistema de trabajo y produccion, a las
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exigencias de los comportamientos humanos. Por medio de la Mediacién Dialéctica de la
Comunicacion, se analiza el proceso comunicativo a través de tres dimensiones
comunicadoras: dimensién social, dimension del sistema de comunicacién y dimension
de apropiacion del entorno.

La primera dimensién es la social. Esta conlleva derechos y obligaciones que
tocan de forma directa a los individuos e instituciones. Mediante el sistema social se
trabaja con produccion, distribucion, bienes y servicios. Para que estos derechos y
obligaciones se puedan llevar a cabo de forma eficiente, debe haber interaccién social. La
segunda dimensi6n es el sistema de comunicacion. Este permite que se establezcan
pautas y patrones que faciliten la comprensidén e interpretacion de la accién comunicativa.
La tercera dimension es la apropiacién del entorno. Esta apropiacién permite que las
personas experimenten sensaciones de comodidad y angustia, producto de las
interacciones del grupo.

Pifiuel Raigada (1997) indico que las relaciones que surjan de estos tres sistemas,
asi como la falta de naturalidad en la manera de hablar o de actuar, establecen las bases
de las précticas de la comunicacion que se dan en las organizaciones. I.a mediacion
dialéctica de la comunicacién, de acuerdo a la interaccion y apropiacion del entorno, dan
lugar a que se desarrollen grupos y colectividades en los que se necesita una comprension
de las bases psicol6gicas y socioldgicas de la comunicacion en una empresa.

Las interacciones comunicativas juegan un papel mediador en las organizaciones,
segtn la politica de la misma y de acuerdo a las circunstancias personales de los
miembros que componen la organizacion. Por lo tanto, las instituciones tienen un sistema

peculiar de comunicacién en el que se puede observar intercambio de expresion entre los
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actores colectivos, quienes son los emisores de la organizacién y los receptores que muy
bien representan el pablico. En este intercambio de produccion y datos informativos, se
crea un proceso de codificacién y decodificacion de informacion entre los actores
sociales que permite a los miembros de la organizacidn y de la colectividad ajustar sus
conductas como agentes y como sujetos que tienen metas y aspiraciones sociales y
materiales. Piftuel Raigada Ilamé interlocutores sociales al intercambio de comunicacidn
corporativa que se da en la interaccidn entre el ptiblico interno y externo de la
organizacion.,

Fn la Teoria de la Mediacién Dialéctica de la Comunicacion, Pifiuel Raigada
(1997) sefialo que una empresa o institucion esta formada por personas con diferentes
personalidades. Estas personas estan comprometidas con los objetivos institucionales y
ligadas entre si por el desempefio de tareas. Por lo tanto, se espera que haya un orden de
relaciones que sea conocido por todos log integrantes de la empresa para que esto facilite
la articulacion de objetivos y tareas, ademads del buen funcionamiento de la empresa. El
planificar una politica de comunicaci6n interna en la organizacion, equivale a
comprometerse a llevar a cabo una mediacién que actiie sobre la comprension y
desarrollo de la organizacion.

Para el autor, la comunicacion corporativa fluye de acuerdo al organigrama social
que se haya establecido. Es decir, que los mensajes pueden circular en direccion
ascendente, descendente, transversal o fuera de la estructura jerarquica. Por lo tanto, para
que se pueda tener un plan de comunicacion interna en la empresa, se necesita desarrollar
relaciones de trabajo, de convivencia e identidad, un ambiente en el que haya

competencia, sinceridad, cooperacion e intercambio de informacion.
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La comunicacion en las empresas también se manifiesta de forma externa, por lo
que Pifiuel Raigada, a través de su teoria de la comunicacion, indico la importancia de
mantener una comunicacion visual corporativa. Esto consiste en dar a conocer la
empresa, sus productos y servicios, a fin de que se puedan diferenciar de los demés.
Dicho aspecto estd asociado con la imagen de la empresa y lo que el publico piensa de la
misma. Finalizo el autor indicando que la comunicacion organizativa constituye un drea
de relevancia en toda empresa, debido a que permite que se analicen interacciones
humanas mediante los diversos canales de comunicacion y cdémo estos pueden influir en
el comportamiento de las personas, logrando hacer mucho, para mejorar su rendimiento y
eficacia.

Teoria de la Motivacién e Higiene.

Esta teoria fue disefiada por Herzberg (1954), quien fue un renombrado psicoélogo
que se convirtié en uno de los hombres més influyentes en la gestién administrativa de
empresas. Herzberg realiz6 un estudio con doscientos ingenieros y contables de la
industria en Pittsburgh. Se les pregunt6 sobre sucesos acontecidos en el frabajo que
produjeron una mejoria sustancial en su satisfaccién laboral o, por el contrario, que les
produjeron una marcada disminucion en su satisfaccion laboral. Se les pregunt6 también
si los sentimientos de satisfaccion, relativos a su trabajo, habian afectado su rendimiento,
sus relaciones personales y su bienestar.

De acuerdo a los resultados obtenidos, Herzberg pudo demostrar que las personas
estan influenciadas por dos factores: satisfaccién e insatisfaccion. La satisfaccion es el
resultado de los factores de motivacion. Entre esos factores de motivacion estan: el

trabajo estimulante, que es cuando el individuo logra manifestar su propia personalidad y
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esto le permite desarrollarse plenamente; el sentimiento de autorrealizacion, que es la
seguridad del individuo de que puede contribuir en algo de valor; el reconocimiento de
una labor bien hecha, esto es cuando le confirman al individuo que ha realizado una labor
de excelencia; el logro o cumplimiento, que es cuando el individuo se siente que ha
realizado algo verdaderamente significativo ¢ interesante; y la responsabilidad mayor,
cuando el individuo puede realizar nuevas tareas y labores en su puesto, lo que lo hace
sentir con mayor control de si mismo.

Herzberg (1954) demostro en su estudio que la insatisfaccién laboral esta
relacionada a diversos aspectos, a los que él llamé factores de higiene. Son estos: factores
econdmicos, condiciones laborales, seguridad, factores sociales y categoria. El aspecto
econdmico esta relacionado con sueldos, salarios y prestaciones. Las condiciones
laborales corresponden a buena iluminaci6n, temperatura adecuada y un entorno fisico
seguro. La seguridad laboral se manifiesta por medio de las politicas, procedimientos y
reglamentos de la compatiia. Los factores sociales se dan a través de la interaccion entre
los empleados de la empresa. Y la categorfa guarda relacién con los diferentes puestos,
los privilegios v.la comodidad con la que se trabaja en las oficinas. Segin Herzberg, si
estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccién, pero a largo plazo su
presencia tiene muy poco efecto en la motivacion de los empleados.

Herzberg sostuvo que el concepto de motivacidon-higiene tiene que ver con la
salud mental del individuo, que depende de la historia del individuo o experiencia
anterior. La historia del individuo sano muestra ¢l éxito en las realizaciones de
crecimiento. En contraste, la enfermedad mental depende de una pauta diferente de

experiencias anteriores. El individuo enfermo se ha preocupado de sus condiciones
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circundantes, Su bisqueda de satisfacciones se ha centrado en las limitaciones impuestas
por la realidad objetiva y por otros individuos, incluyendo la sociedad y la cultura.

En 1a situacién laboral normal, indicé el autor, estas limitaciones consistieron en
la politica de la compafifa, supervisién y relaciones interpersonales, entre otras. En el
resto de situaciones, el ajuste a las condiciones circundantes incluy6 los tabtes culturales,
las demandas sociales de produccién material y habilidades innatas limitadas. El que
busca los factores de higiene dedica su energia a las preocupaciones por las limitaciones
circundantes. No obtiene ningin desarrollo personal y su busqueda de salud es
infructuosa, porque le conduce cada vez mas a intrincadas maniobras defensivas o
blisqueda de factores de higiene. La enfermedad mental es una inversion: el intento de
acentuar o negar un conjunto de necesidades con la esperanza de conseguir el apoyo del
grupo.

Herzberg (1954) establecio que el individuo que busca factores de higiene, en
oposicion a los que buscan factores motivadores, se encuenira motivado por la naturaleza
del ambiente laboral, méas que por sus tareas, Sufre de una insatisfaccién crénica y
elevada en lo que respecta a la higiene laboral. El que busca factores de higiene se da
cuenta que sus realizaciones le producen poca satisfaccion y consecuentemente muestra
poco interés en la clase y calidad del trabajo que realiza. El que busca los factores de
higiene es ultra liberal o ultraconservador. Los individuos que buscan factores de higiene
que se encuentran situados en posiciones clave y establecen la atmdsfera extrinseca de
recompensas en las unidades empresariales que controla. Por su talento, su influencia al
condicionar la atmosfera general no guarda relacion con la efectividad de la empresa a

largo plazo. Herzberg sefial6 que una de las funciones mas importantes de un director o
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gerente, es formar futuros directivos que puedan ser eficaces y desarrollen una atmoésfera
en la empresa que vaya dirigida al crecimiento personal y a la realizacion de sus
subordinados.

Relacion de las teorias con la investigacion.

La teorfa de la Mediacion Dialéctica de la Comunicacion, asi como la teoria de la
Motivacién e Higiene, estan muy relacionadas con el objetivo de esta investigacion
titulada La comunicacion, motivacidn y productividad de los representantes de facultad,
administracién y estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico. Las teorias
presentan dos elementos fundamentales del éxito empresarial: la comunicacion y la
motivacidn, las cuales son dos variables del estudio a realizarse. Si no hay buena
comunicacién y motivacion en una empresa, el resultado se verd en la productividad de
los empleados.

En ¢l caso de la teoria de la Mediacién Dialécetica de la Comunicacion de Pifiuel
Raigada (1997), se da énfasis a las interacciones entre los miembros de la empresa. Si se
relaciona esta teoria con la investigacion, se puede inferir que en un Senado Académico
se dan interacciones entre los diversos actores que componen este cuetpo deliberativo.
Los senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes, deben deliberar,
Jlegar a acuerdos, debatir y tomar decisiones sobre asuiitos académicos. Este proceso solo
puede ser realizado mediante la interaccién y el proceso comunicativo, en el que hay un
emisor, un receptor, un mensaje y se produce una interaccion enire ambas partes. En una
época de grandes cambios y retos para las instituciones educativas, se hace necesario
mantener buenos canales de comunicacion para poder trabajar en equipo, en la

planificacién y toma de decisiones académicas, curriculares, financieras y de otra fndole.
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Se puede relacionar la teorfa de la Motivacion e Higiene con la investigacion, ya
que esta teoria busca conocer cudles son los factores que motivan a un empleado en su
trabajo y lo que los torna mds productivos. La teoria de la motivacion de Herzberg (1954)
esté relacionada con la investigacion, ya que permite conocer cudl es el liderazgo
comunicacional que se ejerce en un Senado Académico, como la comunicacién a través
del liderato de un Senado Académico contribuye a que los representantes de facultad,
administracién y estudiantes, se sientan motivados al realizar sus funciones. Se asume
que si los senadores mencionados se sienten satisfechos en su entorno, y conocen los
deberes y responsabilidades que les corresponde, podran legislar y asesorar de manera
productiva. Esto les ayudard a cumplir con las metas y objetivos de la nstitucién
educativa que representan. Cuando las personas que trabajan en los Senados Académicos
son motivadas por sus logros, se creard una mayor empatfa en ellos y deseos de seguir
trabajando de manera productiva. Todas estas experiencias de interacciéon motivacional,
que tanto Pifiuel Raigada (1997) como Herzberg (1954) mencionan en sus teorias,
contribuirdn a que las personas que trabajan en el Senado Académico se sientan
motivadas, creen habitos, costumbres, creencias y valores que contribuyan a fortalecer el
entorno laboral del Senado Académico de la institucion educativa que representan.

Se puede inferir que las dos teorias contribuyen a entender la comunicacion y
motivacién que se da en un Senado Académico. Cuando hay problemas en los canales de
comunicacién que afectan la toma de decisiones, creando asperezas en los integrantes del
Senado Académico, es el momento de retomar la buena escucha y dialogar con animo
constructivo. La autonomia en los Senados Académicos propicia la motivacion y

participacién de sus miembros. Tanto la comunicacién como la motivacion, deben ser

27




parte integral de cada persona que forma parte de los Senados Académicos. Los
integrantes de estos grupos sociales y académicos, deben ser valorados y apreciados
como individuos y profesionales. Los gerenciales deben ser agentes motivadores con
cada persona que compone el mismo y asf ellos lo deben sentir. Esta motivacion debe ser
comunicada de manera sincera. Los gerenciales deben identificarse con las necesidades y
problemas que puedan afectar la productividad de los integrantes del Senado Académico,
ya que esto fortalece el entorno cultural de la organizacion. Cuando la teoria
comunicativa es puesta en practica los resultados serdn notables y esto se dejard sentir en
la motivacién y productividad de cada individuo.
Delimitaciones de la pregunta de investigacién

El disefio del estudio es descriptivo. Ajeno a incluir causa y efecto. Se busca
especificar las caracteristicas de un grupo, siendo este el Senado Académico, no un
senado universitario. Se limita a una institucion de educacién superior en Puerto Rico.
Los participantes ser4n los Senadores de facultad, administracion y estudiantes. Los
cuatro recintos participantes fueron seleccionados aleatoriamente. Hubo 94 senadores de
los recintos que fueron invitados a participar.
Definiciones conceptuales y operacionales de las variables

El titulo de la investigacion realizada es: La comunicacién, motivacion y
productividad de los representantes de facultad, administracién y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico. En este estudio se trabajé con las variables
comunicacién, motivacién y productividad. A continuacién se proveen las definiciones

conceptuales y operacionales de €]las.
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Comunicacién.

Proceso netamente humano que diferencia al hombre de los demds seres vivos. Es
la oportunidad de encuentro y conocimiento con otra persona. Plantea una gama de
posibilidades de interaccién en el &mbito social, porque es allf donde ella tiene su razén
de ser, ya que asi las personas logran el entendimiento, la coordinacion y la cooperacion
que posibilitan su crecimiento y desarrollo (Guzman Gonzédlez y Angulo Martinez, 2013).

Definida operacionalmente, la comunicacion en una IES es producto de las
interacciones que se dan entre los que componen ¢l Senado Académico. Se mide por los
debates que genera la toma de decisiones. La interaccion permite la socializacion en el
grupo por medio de actos dindmicos. Esto incluye la inferaccion en red, que genera
reflexién y comunicacién de los sujetos por medio de esta herramienta tecnologica.

Motivacién.

Es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea.
Dependiendo de la situacién que viva el individuo en ese momento y de como la viva,
habr4 una interaccién entre él y la situacién que motivara o no al individuo. Es uno de los
factores internos del individuo que requiere una mayor atenci6n. El motivo es aquello que
impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una
propension hacia un comportamiento especifico (Chiavenato, 2011).

Definida operacionalmente para esta investigacion, la motivacion es el interés y el
esmero con el que trabajan los integrantes del Senado Académico. La motivacién que
brinden los senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes hacia la

tarea que se realiza en el Senado Académico, dictara las pautas para el éxito
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organizacional. Puede ser medida por la asistencia de los participantes a las reuniones y
su participacion legislativa y asesora en los asuntos del Senado Académico.

Productividad.

Es hacer que una empresa aumente o haga crecer sus ganancias. Tiene una
estrecha relacion con la eficiencia, puesto que se busca la utilizacién de menos recursos,
pero alcanzando los mismos resultados, o viceversa, alcanzar mayores resultados con la
utilizacién de la misma cantidad de recursos. La productividad también puede ser
definida como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados
con la cantidad de produccion obtenida (Chéavez Rios, 2007). Es un indicador que refleja
qué tan bien se estdn usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y
servicios (Martinez y Camacaro, 2014).

Definida operacionalmente la productividad es cuando las personas que
componen el Senado Académico, trabajan los asuntos pertenecientes al mismo. La
productividad en el Senado Académico es trabajar de acuerdo a las normas y estatutos
establecidos para el Senado Académico, en un tiempo prudente. Esta puede ser medida
mediante Ia agilidad con la que se trabajan los asuntos decisionales del Senado.

Senado Académico.

Es el foro oficial de la comunidad académica, en el que el claustro participa en los
procesos institucionales, cooperando y colaborando estrechamente en el establecimiento
de normas académicas dentro del ambito jurisdiccional (UPR-Mayagiiez).

El Senado Académico asesora y hace recomendaciones al vicepresidente de
asuntos académicos sobre temas de interés propios de la universidad y se comunica a la

comunidad académica de los asuntos {ratados (Northern Michigan University).
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Definido operacionalmente, el Senado Académico es un cuerpo deliberativo que
estd compuesto por diferentes senadores, entre ellos, representantes de facultad,
administracién y estudiantes que trabajan de forma undnime para fortalecer diversas dreas
de interés, para la comunidad académica que representan. Se deben regir por el orden y el
protocolo establecido para lograr el mejor desempefio de las personas que componen el

mismo y que, a su vez, permite el que se logren las metas y los objetivos institucionales.
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Capitulo 11
Revision de literatara

Introduccion

En este capitulo se presenta la revision de literatura relacionada al tema de
investigacion. Se han creado cuatro secciones con el propésito de que se pueda tener una
percepcién mas detallada del tema objeto de estudio, La primera seccion lleva como
titulo, La comunicacion organizacional; la segunda, Motivacion y productividad en el
trabajo; la tercera, Cultura y ética en las organizaciones; y la cuatta, consiste de un
Resumen de las investigaciones consultadas, Ademas, se incluye un resumen de los
hallazgos con las aportaciones y limitaciones de la literatura,
La comunicacién organizacional

En el libro £l poder de las comunicaciones en las organizaciones, Corella (1998)
establecié cuatro perfiles comunicativos, los cuales guardan relacion con contextos
estructurados y convergen entre si. Estos perfiles son: la comunicacién de negocios, la
comunicacién gerencial, [a comunicacion corporativa y la comunicacién organizacional,

La comunicacion de negocios guarda relacion con el éxito que tuvieron las
carreras en la administracién de empresas en instituciones educativas y guarda relacion
directa con el liderazgo empresarial. La comunicacion gerencial, al igual que la anterior,
surgié de las escuelas de administracion de empresas. Esta enfocada en los gerentes de
las organizaciones. Su meta principal es desarrollar y difundir el conocimiento que

aumenta la eficacia y productividad de los gerentes. Por su parte, en la comunicacion
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corporativa o institucional, el enfoque va dirigido a promover y mantener la imagen de la
empresa. La creacién de identidad de una organizacion tiene que ver con aspectos como:
el logo, la seleccion de colores, ¢l nombre, la papeleria, uniforme y todo lo que implica
una representacién visual y auditiva de la organizacion. También da énfasis en mantener
relaciones cordiales entre la organizacioén y su puiblico interno y externo.

Las organizaciones necesitan de una comunicacién que responda a las exigencias
y realidades que demanda la sociedad, y que le ayude a poder desarrollarse y sobrevivir
en un mercado cada vez mas competitivo. La empresa debe adaptarse al caracter
dinamico de la sociedad, debido a que entre ésta y la organizacion se produce un proceso
de retroalimentacién. La comunicacion tiene un valor estratégico enorme, ya que gracias
a las distintas acciones comunicativas que se llevan a cabo, la organizacién puede
alcanzar los objetivos empresariales (Corella, 1998). Lalangui Pereira, Ramén Pineda y
Espinoza Freire (2017) indicaron que la comunicacién en un escenario universitario,
exige de nuevas miradas y enfoques que garanticen la participacion e inclusion de todos
los docentes en acciones que conduzcan a una mejora continua.

Rincén Quintero, Hennessey y Contreras Capella (2017) sefialaron que la
comunicacion es un proceso vital para individuos y organizaciones, Es necesario que se
dé el intercambio de informacion, mensajes y simbolos a través de diferentes formas. La
comunicacion es indispensable para establecer relaciones que faciliten el
direccionamiento de equipos de trabajos, proyectos y organizaciones, con [a finalidad de
coordinar acciones y tareas a realizar en conjunto, facilitando la evolucion y desarrollo de

individuos, grupos y comunidades.
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Herrero y Campos Garcia de Quevedo (2012) se expresaron sobre el valor
estratégico a través de la comunicacion. Indicaron que el protocolo se ha convertido en
una herramienta estratégica en las empresas, tanto a nivel interno, como en su proyeccion
externa. Los autores definieron el protocolo como una accion estratégica que permite
reforzar la reputacién corporativa. Por otra parte, sefialaron que la imagen, estilo y
responsabilidad social de una organizacion, da lugar a la interrelacién con las partes
interesadas. A la vez, se producen experiencias que superan las acciones tradicionales de
comunicacion en el ambito empresarial y/o institucional,

Verson Vadillo y Castro de Ledn (2005) definieron comunicacién como el
proceso mediante el cual se transmite informacién efectiva, independientemente del
procedimiento que se utilice para conseguirlo. Afiadieron que el acto comunicativo esta
compuesto de tres etapas fundamentales: la emision, la transmisidn y la recepcion. Para
Rengifo (2014), la comunicacion organizacional es una manera asertiva de trasmitir la
informacién. Proporciona a la empresa una herramienta contundente para lograr el éxito
organizacional asi como modelar y formar el caracter de los erﬁpleados a su cultura
organizacional.

Segtm Sferra, Wright y Rice (2007), la comunicacién es una de las mejores
herramientas para favorecer la interaccion y la transmisién de nuestros pensamientos y
sentimientos. Es el proceso por el cual las personas crean y transmiten ideas, hechos
pensamientos, sentimientos y valores que son recibidos e interpretados por otras
personas. Para Chiavenato (2014), la comunicacion es importante para las relaciones

interpersonales y para explicar con claridad a los subalternos las razones de las decisiones
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que se toman. Estos deben recibir de sus superiores un flujo de comunicacion continuo
que satisfaga las necesidades corporativas e individuales.

Al hablar de la comunicacion estratégica, Preciado-Hoyos y Guzman-Ramirez
(2012) sefialaron que la comunicacién debe considerarse un elemento central en la toma
de decisiones. Recomendaron que los representantes del drea deben participar de forma
activa en el disefio de la estrategia global de la organizacion, aportando informacion (til,
fidedigna, obtenida del monitoreo permanente del entorno y del dialogo constante con los
grupos de interés de la entidad. A su vez, resaltaron que una de las condiciones necesarias
para que la comunicacién tenga un cardcter estratégico, consiste en que los objetivos y las
acciones del area, la funcién o el programa, apoyen ¢! cumplimiento de la misién y los
fines de la entidad y sus dependencias. Las autoras indicaron que no es 16gico que la
organizacién marche por un rumbo y la comunicacion lo haga por otro distinto. Por lo
cual establecieron que la comunicacitn se ha convertido en un elemento crucial para que
las organizaciones cumplan con sus fines. Por eso se debe gestionar y planificar, en Jugar
de dejar que fluya al azar.

Adler y Marquardt (2005) definieron y analizaron los posibles beneficios y
problemas de la comunicacion descendente, ascendente y horizontal. Se refirieron a la
comunicacién descendente como la que envia un superior a un subordinado. Este tipo de
comunicacién puede ser usada para dar instrucciones de trabajo, para indicar
procedimientos y practicas organizacionales, para dar retroalimentacion a los
subordinados y adoctrinamiento de la cultura de la organizacion. Los posibles beneficios
de esta comunicacion son el prevenir y cortegir errores de los empleados. También da

Jugar para que haya mayor satisfaccion con el trabajo y que mejore el estado de dnimo de
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los empleados. En cuanto a los posibles problemas que reporta este tipo de comunicacion
se pueden mencionar: mensajes insuficientes o poco claros, exceso de mensajes y
mensajes distorsionados, conforme pasa por uno o varios intermediarios. Entre los
medios utilizados para llevar a cabo la comunicacién descendente estan la mensajeria
electronica, memorandos, planillas, circulares, carteleras, manuales, reportes, entre otros,

Otra forma de comunicacién mencionada por Adler y Marquardt (2005), es la
ascendente, que es la que va del subordinado al superior. En este tipo de comunicacién
se informa lo que estan haciendo los subordinados, se indica un posible problema sin
resolver, se dan sugerencias para mejorar un area, o se indica lo que sienten los
subordinados acerca del trabajo y los compafieros, Los posibles beneficios de este tipo de
comunicacién es prevenir problemas nuevos, resolver asuntos viejos y aumentar la
aceptacién de las decisiones de la gerencia. Los posibles problemas de la comunicacion
ascendente son que los superiores podrian desalentar los mensajes de los subordinados,
pasarlos por alto o restarles importancia. Ademas, los supervisores podrian culpar
injustamente a los subordinados de las noticias desagradables.

La tercera comunicacion a la que hicieron referencia Adler y Marquardt, es la
comunicacion horizontal (lateral). Esta comunicacion es la que se da entre compaiieros de
trabajo con responsabilidad en distintos campos. Sirve para coordinar tareas, resolver
problemas, compartir informacion, manejar conflictos y crear afinidad. Los posibles
beneficios de la comunicacidn horizontal es que fomenta una mayor participacion entre
los empleados que tienen distintas obligaciones, brinda mayor entendimiento de la mision

de la organizacion, Entre sus posibles problemas figuran: podria presentarse rivalidad
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entre empleados de distintas dreas, la especializacién dificulta la comprension, el exceso
de informacion desalienta los contactos, las barreras fisicas y la falta de motivacion.

Pérez (2005) planted que la comunicacion es uﬁo de los activos mds importantes
de una empresa. Ademdas menciond que la comunicacién interna y externa son agentes de
cambio en una empresa y se reflejan en la imagen que esta proyecta. Las estrategias
utilizadas para llevar a cabo la comunicacion descendente en una organizacién son los
memorandos, cartas, infortmes, manual de operaciones, folletos y reportes, entre otras.
Las estrategias utilizadas para llevar a cabo la comunicacion ascendente pueden ser
reuniones periédicas, entrevistas, circulo de calidad, via telefénica, encuestas, sistema de
quejas y sugerencias.

Rivera (2009) estableci6 que las empresas cuentan con distintos recursos para
transmitir mensajes sin tener que valerse del cédigo lingiiistico. Estos recursos componen
la comunicacién no verbal de la empresa. Entre estos se encuentran los murales, que
permiten el manejo de informaciéon motivacional para el empleado. Deben ser colocados
en puntos estratégicos de la organizacion, para que puedan ser observados por los
empleados. El tablon de avisos, cuadros y graficos pueden ser utilizados para sensibilizar
a los empleados ¢ informarlos acerca de algim aspecto de interés. Las sefiales o mapas de
las instalaciones les permiten a los individuos saber hacia dénde dirigirse.

Las tecnologias de la comunicacion juegan un papel preponderante y creciente en
los diversos quehaceres humanos y corporativos. Vinueza Vinueza y Gallardo (2017)
sefialaron que la tecnologia surge por la necesidad de formar personas acorde con la

sociedad competitiva y de cambios constantes. La tecnologia ha permitido que la
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comunicacion sea eficiente, eficaz y de menor costo. Bs una herramienta répida y eficaz
para adquirir nuevas competencias, que son necesarias para enfrentar al mundo laboral.

Para Ganga Contreras y Aguila Sdnchez (2006), Ia Internet se ha transformado
en una poderosa herramienta de comunicacion. No s6lo sirve para tener acceso a la
informacién profusa sino que, de manera muy significativa, permite a las organizaciones
mostrar sus productos y servicios y aprovechar la posibilidad de mejorar sustantivamente
la calidad de lo que ofrecen, Zavala y Andrade (2014) describieron las redes sociales
como herramientas que pueden ayudar a las empresas a conocer qué valoran sus clientes,
qué necesitan, por qué deciden comprar sus productos y/o servicios.

De la informacion expuesta, se puede inferir que la comunicacion es fundamental
para el funcionamiento de las organizaciones. Si no existiera comunicacién seria muy
dificil coordinar los trabajos internos de una organizacién. Los administradores
carecerian de la informacion necesaria para la solucién de problemas y para la toma de
decisiones. Esto da lugar a que la comunicacién en una empresa se pueda generar desde
diferentes perspectivas.

En una organizacién existen diversos tipos de comunicacion formal, Entre estos
se encuentran la comunicacion descendente, ascendente y horizontal. Dado el auge que
ha tomado la tecnologia en el mercado laboral, la misma forma parte del sistema de
comunicacién de las empresas. En el caso de las instituciones educativas, la tecnologia
puede ser utilizada para hacer matricula, para informar al estudiante, para crear cursos en
linea, para ver el progreso académico y para promocionar la institucion. En cuanto al
Senado Académico, este se puede beneficiar de esta poderosa herramienta, para mantener

a sus miembros informados de las reuniones a celebrarse, para comunicar sus normas y
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estatutos y mantener informada a la comunidad académica de las legislaciones que son
pertinentes para la labor que realizan.

Como se ha resefiado en esta seccidn, las empresas tienen diversas formas de
mantener informados a sus empleados y clientes. De acuerdo a la forma en que se genere
esa comunicacion se determinara el grado de influencia, positiva o negativa, que la
comunicacién tendra sobre los individuos a los que va dirigida. Vista de esta manera, la
comunicacién puede ser un elemento de gran importancia para influir en la motivacion y
productividad de los empleados.

Motivacién y productividad en el trabajo

Se han realizado diversos estudios sobre las variables comunicacion, motivacién y
productividad, enfocados a diferentes escenarios Jaborales. No obstante, la revision de
literatura permitié encontrar dos estudios relacionados a los Senados Académicos. Uno
de ellos fue realizado en Canada y el otro en Puerto Rico. A continuacion se presenta un
resumen de las investigaciones consultadas y como inciden las variables comunicacion,
motivacion y productividad en los mismos,

Gutiérrez, Rodriguez e Isea (2018) indicaron que los estados de dnimos estan
asociados a las experiencias que vive una persona, Cuando se implementa una
transformacion curricular, se debe involucrar a todos los actores del Senado Académico
en el cambio. Para Mazariegos (2015), la motivacién es un asunto que ha tomado
relevancia en las organizaciones. Si se aplica de forma efectiva, puede ayudar a que los
empleados tengan una mayor productividad. A través de la motivacion, el individuo actia
para bien de la empresa, porque tiene presente las metas y los objetivos organizacionales.

Los empleados que son motivados tienen un mejor desempefio laboral.
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La motivacion es uno de los factores més importantes para lograr las metas y
objetivos de la organizacion. Valenzuela Salazar, Buentello Martinez y Guerrero Mejia
(2014) establecieron que cuando se aplica la motivacién en el &mbito laboral, se puede
obtener un mejor desempefio en el trabajo y los empleados transmitiran de mejor manera
la misién de la empresa. Para que esto suceda, cada empleado debe sentirse estimulado a
proporcionar su mayor capacidad. Para que este estimulo exista, [a empresa debe
motivarle. El objetivo principal de cualquier empresa es alcanzar los estdndares més altos
de desempefio, tanto en el &mbito productivo, como en el comportamiento de su personal.
Partiendo de esta premisa, se espera que las personas que componen el Senado
Académico en las IES, realicen una funcién destacada como parte del sistema de
gobernanza universitaria.

Pennock, Jones, Leclerc y Li (2012) reconocieron que la gobernanza universitaria
se ha convertido en un tema internacional importante en la educacién superior. Por ello
realizaron un estudio que titularon: Los Senados Académicos y la gobernanza en
universidades canadienses: Los cambios en la estructura y percepciones de los miembros
de la sala. Se detalla a continuacion el procedimiento utilizado para realizar su
investigacion.

El estudio se hizo mediante el método de encuesta electronica de preguntas
abiertas v se dividid en dos fases. La primera fase estaba dirigida a las secretarias del
Senado de 84 universidades. Se les preguntd sobre el rol del Senado, el presupuesto anual
o el proceso de asignacion de recursos, la planificacién estratégica, la promocién

universitaria y la politica de investigacion.
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Aungque las secretarias del Senado canadiense identificaron una amplia gama de
asuntos y desafios, los investigadores pudieron identificar tres grandes problemas. EI
primer problema fue la tensién entre las funciones y responsabilidades del Senado
Académico en relacién con la universidad, la administracién y el consejo de
administracién de la universidad. Una de las encuestadas indicé que era importante que
se asegure que el Senado Académico comprende el alcance de su funcién, para no entrar
en el terreno que corresponde a la administracién. Las secretarias indicaron que mantener
claras las lineas de demarcacion es un desafio continuo.

En segundo problema indicado por algunas secretarias del Senado Académico,
estaba relacionado con desafios asociados con las tensiones entre los intereses

individuales y los intereses de los grupos en la universidad. La gobernanza colegiada, en

palabras de una de las encuestadas, no debe dar lugar a la intimidacién de sus
participantes. Segln un encuestado, el Senado Académico necesita reducir el tamafio y el
nimero de comités, a pesar de que intenta ser inclusivo.

El tercer y altimo problema tuvo que ver con el desafio de involucrar a los
miembros del Senado Académico. En las respuestas dadas, la palabra compromiso y sus
derivados, fueron utilizadas 15 veces por nueve encuestados. La palabra participacion fue
mencionada dos veces. Los encuestados indicaron que era necesario mantener la unidad
entre administradores, profesores y estudiantes, para que el Senado pudiera participar
activamente en el desempefio de sus funciones y responsabilidades de gobierno.

La segunda fase del estudio incluyé a veinte universidades. Esto hizo posible la
participacion de 373 encuestados. Se les pidi6 a los miembros del Senado que

identificaran problemas relacionados con el papel y el trabajo del Senado Académico. De
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las respuestas obtenidas, los investigadores identificaron cinco temas que fueron citados

con mas frecuencia.

El primero fue la efectividad de la supervisién del Senado. Dado su papel

estatutario como érgano superior de supervision académica de la institucion, los senados

deben centrarse més en asuntos relacionados con el control de calidad, la garantia de ;

calidad y la excelencia académica. En muchas de las respuestas se percibi6 la importancia

de que los Senados Académicos se concentraran en el “panorama general”, como la

accesibilidad, la integridad académica, programas de estudios de interés para la
institucion y la sociedad, y no simplemente ocuparse por los detalles de cosas como
aprobacion de cursos, calidad del programa, enseflanza y aprendizaje.

El segundo tema que se identifico fue la relevancia del Senado (o falta de ella),
su efectividad y poder, sobre todo en decisiones financieras. Cuando se pregunt6 si el
Senado era un 6rgano de toma de decisiones eficaz, aproximadamente la mitad de los
encuestados estuvo de acuerdo en que lo era. Muchas de las respuestas a los comentarios
abiertos dieron la sensacién de que los senados carecen de pertinencia o poder. Algunos
encuestados culparon al asunto de la toma de decisiones, a agendas que estaban
demasiado lienas. Otros sugirieron que las decisiones financieras las hace la ‘
administracién o el consejo. También se indicé que la vieja guardia dominaba el Senado,
que trafan sus propias agendas a cada reunién y no permitian que los profesores jévenes
presentaran sus puntos de vista.

El tercer tema que se considerd fue la confusion de roles y desequilibrio de
poder, debido a la lucha entre el senado, el consejo y la administracién. Un gran ndimero

de comentarios tuvo que ver con el papel del Senado Académico, frente al de 1a Junta de
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Gobernadores y de la Administracion. Hubo varios subtemas que surgieron aqui,
incluyendo la frustracion de que la autoridad del Senado sobre asuntos académicos se
debilita por su falta de poder o influencia sobre asuntos financieros; se manifestd
molestia, por patte de los senadores, que tratan continuamente de plantear asuntos que no
estan en el 4mbito académico; se dejé ver una sensacién de que hay pocas oportunidades
para que el consejo y el senado se conecten de manera significativa. Se evidenci6 la idea
de que en el Senado Académico simplemente se sellan las decisiones que fueron tomadas
en otros lugares. Varios encuestados expresaron la opinion que la administracion no
proporciona informacién suficiente o suficientemente transparente como para que €l
Senado Académico tome decisiones bien informadas.

Otro tema recurrente, tanto para las secretarias como para otros senadores, fue el
desafio de involucrar en el autogobierno universitario, a miembros potenciales como
estudiantes y profesores j6venes. Factores tales como la apatia, la mala comunicacion
sobre la importancia de la autogestion colegiada y las presiones de la carga de trabajo,
fueron las razones més citadas.

Se dejo ver la necesidad de hacer cambios o reforma constitucional, Parece haber
sensibilidad entre los miembros del Senado ante la importancia de la buena gobernanza y
la reforma de la gobernanza. Esto se refleja en los resultados de la encuesta a las
secretarias, que demostraron que en los tltimos diez afios se han emprendido reformas y
reestructuracién de comités. A su vez se ha dedicado mas atencion a la orientacion de los
miembros del Senado. Muchos miembros del Senado que respondieron expresaron su
deseo de un cambio constitucional para trabajar més efectivamente. A menudo estos

comentarios se relacionan con el tamafio del cuerpo gobernante, un asunto que
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generalmente estd mas alld de la autoridad de la mayoria de los senados para abordar por

su cuenta.

La investigacion concluyd con algunas observaciones sobre las perspectivas de

cémo mejorar la eficacia del Senado Académico canadiense. Entre ellas se sefialaron las

siguientes:

1.

Muchos senados canadienses enfrentan limitaciones financieras producto de la

rigidez de un entorno de constantes cambios.

. Se identific6 tensién entre los roles v responsabilidades del senado en relacion

con la administracién de la universidad y la junta de gobierno de la
universidad.

Relaciones a veces vagas y contradictorias entre el Senado y la administracion.
Se identificaron problemas y retos asociados con las tensiones entre los
intereses individuales frente a los intereses de la universidad.

Se evidenci6 preocupacion por el impacto negativo de la negociacion colectiva
en la eficacia de Senado.

Alguien coment6 que el Senado era un érgano de decision castrado y de
relaciones dominantes.

El tamafio de los senados se convierte en un obstaculo por las discusiones de

largo alcance,

. Se debe reducir el nimero de miembros del Senado, a pesar de que se trata de

ser inclusivo.
Se demostro la necesidad de mayor participacion de estudiantes y de

profesorado joven en el gobierno institucional.
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10. Los datos de las dos encuestas, revelaron problemas con la gobernanza

interna,

En general, el estudio revelé que se han producido importantes cambios
estructurales y organizacionales en las universidades canadienses. A su vez, evidencio
que el tamafio y la eficacia de la gobernanza del Senado Académico sigue siendo un
problema, lo que da lugar para que se continte con reformas sobre este particular, La
gobernanza compartida contintia presentando problemas relacionados con las funciones
con respecto a la junta directiva, ¢l senado y la administracién. A su vez, evidencié la
necesidad de buscar oportunidades para una mejora continua para cada uno de estos
drganos y para crear mejores vinculos entre ellos.

Cuadrado Cuadrado (2011) realizd un estudio en Puerto Rico, referente a
determinar la relacién entre la forma de liderar y tomar decisiones en los Senados
Académicos en Puerto Rico. La poblacién utilizada para el estudio estuvo compuesta por
130 senadores académicos de siete instituciones publicas de educacion superior, de los
cuales participaron 53 sujetos, lo que representd el 41%. La recopilacion de datos se llevo
a cabo mediante cuestionario, creado por la autora.

Los datos suministrados le permitieron a la investigadora demostrar que el estilo
de liderazgo que ejercen mayormente los miembros de los Senados Académicos de las
IES publicas de Puerto Rico es el democrético. Ademas, se comproboé que las personas
que componen los Senados Académicos (administradores, facultad y estudiantes)
difieren significativamente respecto al estilo de liderazgo que gjercen en la toma de
decisiones. No obstante, el estilo de toma de decisiones que ejercen predominantemente

los miembros de los Senados Académicos de las IES publicas de Puerto Rico es el
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analitico. Quedé demostrado en el estudio que los administradores, la facultad y los
estudiantes difieren significativamente respecto al estilo de toma de decisiones que
gjercen en sus funciones como Senadores Académicos, en relacién a los estilos analitico,
conceptual y conductual. Ademas, la autora antes mencionada, comprobd que existe
relacion estadistica significativa entre el estilo de liderazgo y la toma de decisiones de los
miembros de los senados académicos de las IES ptblicas de Puerto Rico. Estos hallazgos
le permitieron a Cuadrado Cuadrado (2011) concluir que el estilo de liderazgo es un
factor determinante para las decisiones que se toman en los senados académicos de las
instituciones de educacion superior.

Partiendo de lo anteriormente expuesto, Orozco y Mahecha (2016) reconocieron
que la comunicacién interna y los estilos de liderazgo, van de la mano. Cuando una
empresa cuenta con buenos lideres, estos transmiten la informacién adecuadamente al
personal. De este modo, el personal puede asimilarla de una manera clara y concisa, para
poder ejecutar los procedimientos establecidos oportunamente, facilitando el trabajo en
equipo y generando 6ptimos resultados e incrementando la productividad. Quintero
(2012) recomends a los lideres, implementar politicas de direccién centradas en el
cumplimiento de objetivos y que al mismo tiempo fomenten la motivacién. Esto creara
un ambiente de trabajo basado en la confianza, la comunicacion multidireccional y se
estara fomentando el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Ramirez, Abreu y Badii (2008) sefialaron que encontrar, desarrollar y mantener
una motivacion laboral adecuada tiene una relevancia practica esencial. El hecho de
manejar informacion sobre como guiar a los trabajadores hacia desempefios

sobresalientes, puede orientar las iniciativas e intervenciones empresariales respecto a
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como, a través de la motivacion, se pueden lograr los objetivos de la organizacién. En
otras palabras, se contard con valiosos antecedentes para el fomento de programas

especificamente orientados al logro de Gptimos resultados laborales, alineados con las

metas organizacionales y con la satisfaccién personal de los trabajadores.

Ramis, Manassero, Ferrer y Garcla-Buades (2007) investigaron como las
variables motivaciones y satisfaccién laboral impactaban a los empleados ubicados en
diferentes puestos. Analizaron como se realizaba el trabajo en equipo y prestaron especial
atencion a la influencia del mando, a partir de sus habilidades comunicativas. La muestra
de estudio estuvo formada por 296 trabajadores, integrados en 37 equipos de trabajo. Los
resultados obtenidos dieron importancia a las habilidades y competencias comunicativas

de los directivos. El estilo de mando permitié que estos trabajadores tuvieran vivencias

positivas en el trabajo y que la motivacion, satisfaccion y autoeficacia estuvieran
presentes en ellos. Ademas, los resultados del estudio corroboraron que la funcién
directiva es compleja. Por lo que, para ser un buen directivo, hace falta dominar multiples
habilidades comunicativas. El estudio aportd algunos aspectos concretos y relevantes que
permitieron ordenar las diferentes habilidades comunicativas en cuanto a su importancia
especifica: motivacién, satisfaccion y autoeficacia de los que integran equipos de trabajo.
Los resultados del estudio pretenden concientizar a los lideres sobre la importancia de
mejorat su comunicacion, para poder ser un jefe eficaz.

La comunicacion influye en los procesos organizacionales. Las buenas
interrelaciones crean un clima organizacional que permife al lider motivar al personal
bajo su mando y asf aumentar su interés, satisfaccion y productividad en el trabajo.

Brancato, Juri y Torrecilla (2011) reconocieron que esta atmésfera psicolégica en la
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organizacion crea un clima laboral que representa, de hecho, una fuerte influencia para su
conducta, reacciones y sentimientos en su lugar de trabajo. Pefla Cardenas, Olloqui Lépez
y Aguilar Fraire (2013) sefialaron que las empresas, para obtener resultados positivos
ante determinada situacién, han concluido que la clave es el recurso humano, pues su
trabajo es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales y para crear un
clima organizacional satisfactorio.

Para Sanchez-Sellero et al, (2014), los factores que inciden sobre la satisfaccién
de los trabajadores de una empresa o institucién pueden ser numerosos. Estos pueden
estar asociados a elementos intrinsecos y extrinsecos. Estos factores pueden producirse
por las caracteristicas individuales del trabajador, el contexto laboral y empresarial, hasta
el contexto macroecondmico general, La calidad de vida en el trabajo afecta las actitudes
personales y comportamientos relevantes para la productividad individual, como
motivacién, creatividad y adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo.

Carballé Pifion (2019) realizo un estudio en dos instituciones, una de ellas
perteneciente al sector universitario. La autora buscaba poner en practica estrategias que
permiticran elevar la motivacién laboral; factor imprescindible para mejorar la
productividad. Como producto de su trabajo investigativo sefialé diversas estrategias, que
pueden contribuir significativamente con este propésito. Es decir, que a la hora de
motivar a los empleados, hay que proveerles de conocimientos bésicos, los cuales son
necesarios en la interaccién diaria con su entorno. Por ello, la estrategia de motivacion
debe estar dirigida a concientizar a los empleados en la necesidad de que se identifiquen

mas con la labor que desempefian y con su colectivo.
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Hinojosa (2010) planted que la productividad y la correcta direccién del personal
en las organizaciones, son elementos claves para la subsistencia de estas. Por [o que al
realizar un diagnostico organizacional, estas variables son muy relevantes en este
proceso. Por ello, la satisfaccion del trabajador ocupa un [ugar preferente, ya que la
percepcidn negativa o positiva de los trabajadores influye en la relacidn que estos
adopten con la organizacion, y €l nivel de compromiso y productividad que tengan.

Robbins y Judge (2013) argumentaron que el objetivo de los directivos de una
empresa es conseguir que sus empleados sean productivos y responsables. También
establecieron que los recursos de la empresa son administrados por las personas, quienes
ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando
dicha produccion cada vez mas. Enfatizaron que toda intervencion para mejorar la
productividad en la organizacion, tiene su génesis en las personas.

Ancona Alcocer, Camacho Gdémez y Garcia-Mufioz Aparicio (2012) realizaron un
estudio en la Universidad Auténoma de Tabasco, en México, El objetivo central del
estudio fue determinar los factores motivacionales del personal administrativo de dicha
institucién. El total de la poblacion que se selecciond para el estudio estuvo compuesta de
52 empleados administrativos. El instrumento utilizado fue un cuestionario y a través de
este se pudo concluir que los principales factores motivacionales, después del incentivo
econdmico, fuéron la estabilidad de vida y las relaciones interpersonales,

Goémez, Tello Ordufia y De la Cruz (2014) se interesaron en saber qué motivaba a
los empleados de una empresa y como la mala administracion afectaba la motivacion del
empleado. Por ello realizaron un estudio que se llevé a cabo en una industria en San

Antonio, Texas. La recopilacién de datos se hizo mediante un cuestionario y esto
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permitid a las autoras concluir gue existe una relacidn positiva entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional. El estudio establecié que tanto la motivacidn como la
satisfaccion laboral dependen de la satisfaccion de las necesidades de los individuos y su
congruencia con las de la organizacion. Por esta razdn, la satisfaccion de las mismas
genera un individuo mas motivado, capacitado y satisfecho laboralmente. Los autores
resaltaron la importancia de que las empresas dediquen tiempo y presupuesto para
trabajar en la capacitacion de sus empleados. Cuando esto se practica en una empresa, se
verdn mejores oportunidades de éxito, ya que permite detectar sitvaciones de riesgo para
la empresa y permite buscar alternativas para trabajar con estas.

Martinez Méndez y Ramirez Dominguez (2010) realizaron un estudio, el cual
titularon La motivacion y el clima organizacional en la Facultad de Contadurfa Piblica de
la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla, en México. El propésito del estudio fue
conocer el clima organizacional que percibia el personal docente de la mencionada
universidad. Participaron del estudio 165 docentes. De acuerdo a la investigacion
realizada, los factores motivacionales que determinaron el perfil de motivacion de los
docentes, estuvo sujeto a factores econdmicos, como salarios y retribuciones. Otros
factores fu(?ron de indole social, como grupos de trabajo y ambiente organizacional. De
igual manera estuvieron presentes los factores psicologicos, como logro, poder y
autoestima,

Garcia (2012) realizd un estudio en el que buscaba analizar la capacidad
comunicativa como un indicador clave de excelencia docente en la Universidad de Trent,
en Canadd. Participaron del mismo 158 docentes. Se utilizé la técnica del cuestionario

para recopilar los datos, con los que se pudo evidenciar la necesidad que tenfa el
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profesorado de practicar la escucha empdtica. Esta forma de escuchar permitfa reducir la
tension psicologica propia de cualquier interaccion comunicativa. El autor concluyo el
estudio demostrando la necesidad de promocionar la interacciéon comunicativa y las
relaciones interpersonales entre docentes y estudiantes a fin de mejorar la excelencia
visible en la educacién superior,

Para Silva y Flores (2015), el factor clave de las organizaciones son las personas.
Son ellas las que contribuyen con su conocimiento y creatividad para bien de la empresa.
Cuando el recurso humano de la empresa estd motivado y se alienta continuamente a las
personas hacia la productividad en el trabajo, los resultados pueden ser muy positivos
para la organizacion.

Marchant (2006) indicé que la productividad del factor humano es un elemento
clave para el logro de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econdémico y
para su permanencia en el tiempo. La calidad del recurso humano, los sistemas de
trabajo, las politicas de la organizacién y su cultura, son vitales para el sostenimiento y
mejora de una empresa.
La cultura y la ética organizacional

Como cuerpo deliberativo, el Senado Académico tiene establecida su politica y
normas de procedimientos parlamentarios. Estos aspectos hacen que este organismo
académico cree su propia cultura. Los senadores deben regirse por el cédigo de ética
organizacional, para que la toma de decisiones pueda fluir de forma correcta. La
comunicacion, la motivacién y la productividad inciden en lo que es la cultura y ética
organizacional. Tomando como base lo expuesto, se han enlazado en esta seccion los

coneceptos cultura y ética organizacional, por considerarlos relevantes en la mejora y éxito
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de una institucién educativa, La cultura organizacional es identificada por Garcia (2006)
como un fendmeno nacional que influye en el desarrollo y refuerzo de creencias en el
contexto organizacional. Las similitudes y diferencias en los valores y actitudes de las
personas en las diversas organizaciones provienen, en primera instancia, de la influencia
que ejerce la sociedad en la cultura organizacional. Por tanto, la cultura se considera
como una dimensién que contribuye al balance y eficiencia de la organizacion.

Guevara y Salazar (2017) expresaron que las organizaciones, asi como las
personas, poseen personalidad propia y cada organizacion es diferente una de la otra por
esta caracteristica en particular. Estdn compuestas por un conjunto de normas y valores
que determinan su comportamiento. Es asi como la cultura organizacional influye en las
actitudes, conductas y valores que han de tener los miembros de una empresa y guia su
desempefio laboral,

Salazar Estrada et al. (2009) indicaron que una organizacién laboral puede verse
como un microambiente, el cual estd compuesto por individuos, puestos y areas de
trabajo, sus actividades y una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural
como de cardcter cultural. Sefialaron que el ambiente laboral est4 constituido por tres
determinantes. En primer lugar, en el ambiente laboral influyen aspectos generales, como
los econdémicos, sociales, legales v tecnoldgicos, los cuales a largo plazo afectan el
quehacer de los directivos, la organizacién y sus estrategias. En segundo lugar, el
ambiente operativo, el cual esta relacionado con el trato y buen servicio al cliente, el
trabajo y los proveedores. Estos ejercen su influencia en la direccion. Por tltimo, el
ambiente laboral se ve afectado por factores internos. Esto abarca el total de las fuerzas

que actian dentro de la organizacién y que poseen implicaciones especificas para su
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direccién y desempefio. A diferencia de los componentes general y operativo, que actiian
desde fuera de la organizacion, este Gltimo se origina en su interior.

El ambiente interno, a juicio de la investigadora, es considerado relevante en la
dinamica comunicativa, motivacional y de productividad, que se genera en los Senados
Académicos, entre la facultad, administracion y estudiantes. Salazar Estrada et al. (2009)
sefialaron que entre los componentes del ambiente interno se hallan la estructura
organizativa, las comunicaciones, el personal y ¢l empleo de la tecnologia, entre
otros. Estos elementos internos conducen a identificar potencialidades, fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas para la empresa. Estos elementos internos
influyen sustancialmente en el logro de los objetivos y en la creacion de un ambiente
capaz de influir en el rendimiento de los empleados.

Mora Vanegas (2009) declard que la cultura organizacional estd formada en los
valores compartidos por las personas dentro de cada empresa. L.a misma esta
fundamentada en las actitudes, que representan una evaluacién de las percepciones
encontradas con el sistema interno de valores y creencias. Las actitudes involucran
creencias, afecto y tendencias de actuacion. Se deja ver en el conjunto de normas, habitos
y valores que practican los individuos de una organizacién, y que forman parte de su
comportamiento.

Schein (2010), considerado una persona influyente en el campo de la cultura
organizacional, la definié como el patrén de premisas béasicas que un determinado grupo
inventd, descubrid o desarrollé. Surge del proceso de aprender a resolver problemas de
adaptacién externa y de integracion interna. Son ensefiadas a nuevos miembros del grupo

como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a cualquier problema. La
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misién de un grupo debe ser alcanzar la meta y cumplir con todos los objetivos que esten
de acuerdo con la representacion de los miembros del grupo, para que puedan trabajar
efectivamente. Si hay algtin tipo de conflicto entre los grupos, se puede dafiar el
desempefio del grupo. Sin embargo, de acuerdo a como se maneje el conflicto, puede ser
de adaptacién y conocimiento para el grupo.

La cultura organizacional puede ser analizada definiendo tres niveles. El primer
nivel es el de artefactos. Mediante este nivel se pueden apreciar estructuras y procesos
visibles y débiles del grupo. Ademas, el comportamiento observado resulta dificil de
descifrar. El segundo nivel se enfoca en las creencias y valores propuestos. En éste se
analizan los ideales, metas, valores, aspiraciones, ideologias y racionalizaciones. El
alcance puede no ser congruente con el comportamiento y otros artefactos, El tercer nivel
de andlisis de una cultura organizacional, esté relacionado con la suposicién subyacente
hésica. En este nivel se pueden observar creencias y valores poco confiados y dados por
sentados, De igual forma, se pueden determinar comportamientos, percepciones,
pensamientos y sentimientos de] grupo (Schein, 2010, p. 24).

E] grupo puede asignarle al tiempo un valor monocrénico o policronico. El
tiempo monoerdnico es utilizado en forma eficiente, ya que constituye un bien valorable
que puede ser perdido, gastado, o del cual se puede hacer un buen uso. Pero una vez esa
unidad de tiempo se acaba, se ha ido para siempre. El tiempo policronico es el que se
utiliza en actividades que necesitan realizarse en periodos mas largos. Es efectivo para
solucionar asuntos complejos, donde la informacién es ampliamente esparcida y se

necesita trabajar de manera interactiva (Schein, 2010, pp. 127-129).
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Para Schein (2010), el trabajo en grupo tiene un valor significativo. Por lo que
expresd que en todo grupo se tiene que aprender a ser un grupo. Sefiald que esto no es un
proceso automatico; de hecho es complejo y dificil. Dio algunas recomendaciones que
pueden ayudar al grupo a desarrollarse. En primer lugar indicé que se aprende a ser grupo
desarrollando un tipo de lenguaje especifico y comun. En segundo lugar, se aprende a ser
grupo al asociarse con reglas de limites. En tercer lugar, se aprende a ser grupo cuando se
hace consenso de cémo distribuir Ias responsabilidades y quién serd el lider. Por ltimo,
sefial6 que se aprende a ser grupo cuando se crean suposiciones de cudles van a ser las
recompensas y cudles van a ser los castigos. Estas recomendaciones dadas por el autor, le
permitiran a todo miembro del grupo tener una idea de cémo deben trabajar, para un bien
comun.

Delgado Abella y Forero Aponte (2015) indicaron que la cultura organizacional
puede considerarse como un bien o una obligacién y puede verse como una ventaja, ya
que las creencias compartidas facilitan y ahorran las comunicaciones y la toma de
decisiones. Cuando los valores dentro de una entidad son compartidos, es ficil mantener
e incrementar la motivacién, la cooperacion y el compromiso, y todo esto da como
resultado la eficiencia de la organizacion.

La finalidad de la cultura organizacional es encaminar la empresa hacia la

.
excelencia y al éxito. Sin embargo, existe la posibilidad de laborar en dmbitos
organizacionales en donde la cultura interna se ha tornado permisiva por aquellos que

tienen més poder. Este tipo de conducta menoscaba la cultura organizacional. Estas

acciones traen problemas a la empresa sobre quienes, pasivamente, se ven obligados a
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recibir los golpes dentro del dmbito laboral, sean éstos econdmicos, psicoldgicos e
inclusive fisicos (Barroso Velazquez, Gonzalez Jaurcgui Pérez y Galvan Aburto, 2014).

La sociedad actual es un reflejo de la crisis de valores y el desconocimiento de
principios éticos, los cuales son aplicados a las normas sociales y a los procedimientos
organizacionales. Valbuena, Morillo y Salas (2006) sefialaron que la sociedad lucha por
los valores universales del hombre, como lo son la vida, la verdad, la justicia, la paz, la
cordialidad, la felicidad y la libertad, entre otros. En la actualidad se viven momentos de
una crisis moral que alcanza casi todos los érdenes de la existencia humana, generando
conflicto de valores en los individuos. Los valores son una representacion de las normas
ideales de comportamiento, sobre las que descansa el clima organizacional como un
modo de vida integral. Un sistema claro de valores le produce a la persona bienestar, pues
le hace mas f4cil tomar decisiones y elegir su camino.,

Trapero, De la Garza Garcia y Castafio (2015) indicaron que la ética en una
empresa debe surgir no de una imposicién de la élite directiva y si de la conviccién
colectiva de tener claro por qué es importante la ética y cuales deben ser los lineamientos
éticos a los que debe ajustarse la organizacion. Quienes colaboran en una empresa no
solo se rigen por leyes o normas estrictas, sino por normas entendidas y asumidas como
parte de sus convicciones, normas que poseen relevancia tanto para la persona como para
la organizacién. Valbuena et al. (2006) argumentaron que cuando el sistema de valores en
una organizacién es indefinido, produce conflictos, malestar o angustia al momento de
tomar una determinada decision.

Pelegr{ Vianya (2013) sefiald que incorporar la ética a la actividad cotidiana de las

organizaciones no significa hacer algo mas de lo que normalmente se hace, sino hacer las
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cosas de otra manera: tomar conciencia de los valores éticos por los que la entidad quiere
orientar sus decisiones y tratar de seguirlos, creando un clima ético en su interior. Las
organizaciones no constituyen elementos aislados, independientes, ni son autosuficientes,
sino que interactiian constantemente con otros agentes y entes organizativos. Lo que
resulta importante y necesario cuando se quiere practicar la ética dialdgica, es reconocer
la contribucion de todos los miembros del grupo y que, a base de la colaboracion, todos
salgan beneficiados.

Cortina y Conill (2005) expresaron que el clima ético de una organizacién se crea
cuando sus miembros perciben que, en los distintos niveles, las decisiones se toman
atendiendo a los valores éticos de la misién de la entidad. Esto crea cohesién inferna en
torno a los valores de la organizacion. Ademads, se manifiesta una imagen externa positiva
y una buena reputacion, ya que los afectados por la actividad de la organizacion detectan
su buen funcionamiento y les inspira confianza.

Schvarstein (2015) aludié que es necesario comprender a las organizaciones como
un escenario fundamentalmente politico, donde existen tensiones y complementos que
deben resolverse para gobernar eficientemente dichas instituciones. Por un lado aparece
la tension entre valores y principios y, por el otro, tal vez de mayor complejidad, la
tension entre 1a tradicional racionalidad econémica y la racionalidad social.

Las organizaciones educativas, en especial las instituciones de educacion
superior, durante los tltimos diez afios han enfrentado transformaciones, las cuales
reflejan el impacto combinado de diversos factores. Segin Salmi (2013), estas
transformaciones se deben a factores de estimulo, factores de ruptura y factores de crisis.

Los factores de estimulo estdn relacionados con los gobiemos y su interés de crear
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ciudadanos que puedan fortalecer el desarrollo econdmico, social y cultural del pais. Los
factores de ruptura estan asociados a cambios tecnolégicos, rendicién de cuentas y
tendencias globales que afectan la ensefianza y el funcionamiento de las instituciones
superiores.

Los factores mencionados impactan significativamente los programas educativos
que ofrecen las instituciones de educacién superior y afectan el entorno en el cual operan
dichas instituciones. Davila (2009) sefialé que la educacién superior es una herramienta
estratégica que permite el desarrollo nacional, la competitividad internacional y también
la integracién internacional. La resistencia o la miopia que evidencien algunos sectores
universitarios para modificar normas, politicas, reglamentos y otros, lo que lograra es
debilitar, afectar la calidad y la pertinencia de lo que se busca implementar.

Entre Ias funciones del Senado Académico esté la de ser agente de cambios, los
cuales se ejecutan mediante deliberaciones. La investigadora principal considera que toda
decisién tomada en un Senado Académico, debe realizarse segun las metas, objetivos y la
calidad de Ia institucién educativa que se representa. Las determinaciones que se tomen
serdn diversas, porque la composicion del Senado Académico es diversa. Es en
momentos de deliberacidn cuando se puede presentar resistencia a los cambios
educativos que se desean sugerir e implementar. Esto puede generar comportamientos
adversos entre los miembros del Senado Académico y el ambiente puede fornarse
negativo, como para que este cuerpo deliberativo funcione como grupo. Por lo expuesto,
la investigadora principal se propone presentar en esta seccién la importancia de
desarrollar, como parte de la cultura organizacional, lo que es la responsabilidad social

empresarial (RSE).
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Lépez (2009) expuso que, ante los cambios, se hace més que nunca
imprescindible aprender a existir y aprender a convivir. Esto refuerza el papel de la
sociedad como agente moral. La sociedad actual tiene un papel de singular importancia
en la promocién y fomento de la vida ciudadana. Sociedad y ciudadania son términos
asociados y afines, en cuanto se refieren a individuos e instituciones cuyos derechos o
deberes estan garantizados o exigidos por las leyes de un Estado. Los individuos se
organizan politicamente y actian de acuerdo a un patrén cultural determinado, de manera
tal que, en su entorno social, los derechos constitucionales son una garantia de la
organizacién de la sociedad, para la vida en convivencia.

La responsabilidad social empresarial (RSE) se ha convertido en uno de los temas
de interés en el mundo académico y empresarial. Se ve la RSE como una oportunidad de
promover una economia respetuosa de la persona humana, donde €sta permanezca como
el principal centro de atencién para lograr que las empresas sean altamente productivas,
generadoras de valor econémico, mds justas y humanas. La responsabilidad social en las
empresas, indicé Baiocchi (2012), se encarga de fomentar valores éticos en su manejo
comercial y administrativo, y busca la calidad de trabajo en los empleados. Ademas, se
preocupa porque haya buenas relaciones entre proveedores, clientes y empleados.

La responsabilidad social de las empresas, para Sanchez y Solis (2013), tiene que
ver con la integracién voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones
sociales, educativas, de salud y del medio ambiente en sus operaciones comerciales y sus
relaciones con sus grupos de interés, tanto internos como externos. Ser socialmente
responsable no significa solo cumplir a plenitud las obligaciones juridicas, sino también

ir mas alld de su cumplimiento, invirtiendo més en el capital humano, el entorno y las

59




relaciones con los grupos de interés. La aplicacién de normas més estrictas que los
requisitos de la legislacion del ambito social, por ejemplo, en materia de formacion,
condiciones laborales o relaciones entre la directiva y los trabajadores, puede tener
también un impacto directo en la productividad.

Dominguez Pachén (2009) indic6 que el nimero de universidades que en la
actualidad desean promover y practicar la responsabilidad social universitaria (RSU), esta
aumentando. Las universidades no pueden quedarse alejadas de la responsabilidad social,
porque ellas tienen un propdsito académico que cumplir. Les corresponde la formacién
humana y profesional de individuos comprometidos con su conocimiento y con el pafs al
cual sirven. Estos impactos educativos, cognoscitivos y sociales constituyen los ejes de
accién que guian las universidades hacia una gestién socialmente responsable. Las
universidades pueden reflejar su compromiso, a través de los diferentes organismos que
la representan. Cénsono con este sefialamiento, Arana Ercilla, Duque Cajamarca, Quitoga
Parra y Vargas Jaimes (2008) exponen que la RSU debe ser entendida como el
compromiso que tiene la institucion de difundir y poner en practica un conjunto de
conocimientos y valores en la formacidn profesional, en los procesos de investigacion,
innovacién y proyeccion social. Estas funciones deben estar enfocadas a la solucion de
problemas sociales.

La investigadora principal considera que la RSU puede ser vista a través del
Senado Académico y del grupo de constituyentes de facultad, administracion y
estudiantes que componen el mismo. La toma de decisiones y solucién de conflictos en
los Senados Académicos debe ser realizada en un ambiente de armonia y paz. La RSE

tiene un caracter ético y moral, ya que impacta de manera positiva a la empresa. Esto
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quiere decir que mejora las relaciones con los diferentes actores con los que se relaciona
Ja compafifa y principalmente con sus empleados, por ende, se obtiene un progreso en el
clima organizacional. El fin, la responsabilidad social consiste en mejorar y aumentar la
satisfaccion tanto interna como externa, basindose en las necesidades de las personas.
Resumen de la revision de literatura

La revisién de literatura fue dirigida a la comunicacion, la motivacion y la
productividad en las organizaciones. Varios autores expresaron el impacto que estas
variables tienen en un ambiente laboral. Corella (1998) sefial6 la importancia de la
comunicacion estratégica como una forma de promover y mantener la imagen
corporativa. Gracias a las distintas acciones comunicativas, se pueden alcanzar los
objetivos empresariales. Verson Vadillo y Castro de Ledn (2005) sefialaron que el acto
comunicativo estd compuesto de emision, transmision y recepeién. Efectuado estos
pasos, se iniciara el proceso de interaccion, transmision de ideas, hechos, pensamientos,
sentimientos y valores, los cuales son interpretados por otras personas (Sferra et al.,
2007).

Lalangui Pereira et al. (2017) indicaron que, en un escenario universitario, la
comunicacién debe ser inclusiva para que se haya una mejora continua en este ambiente.
Rincén Quintero et al. (2017) sefialaron que la comunicacion permite establecer
relaciones de trabajo y facilita la evolucién y desarrollo de los empleados en su entorno.
La comunicacion debe considerarse un elemento central en la toma de decisiones
(Preciado-Hoyos y Guzman-Ramirez, 2012). Este proceso de comunicacion se manifiesta
en las corporaciones desde diferentes direcciones. Puede darse de manera descendente,

ascendente y horizontal (Adler y Marquardt, 20035).
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Otro aspecto significativo encontrado en la revision de literatura, es que la
comunicacion interna y externa son agentes de cambio en una empresa y se reflejan en la
imagen que esta proyecta (Pérez, 2005). La comunicacién en una empresa se puede
efectuar sin tener que valerse del codigo lingilistico. Estos recursos componen la
comunicacion no verbal de la empresa (Rivera, 2009). Ejemplos de este tipo de
comunicacion lo es la internet, el cual se ha convertido en una poderosa herramienta de
comunicacion {Ganga Contreras y Aguila Sanchez, 2006). Las redes sociales también han
logrado convertirse en una herramienta comunicativa (Zavala y Andrade, 2014).

La revision de literatura evidenci6 que la comunicacion interna y los estilos de
liderazgo van de la mano (Orozco y Mahecha, 2016). Cuando se escucha de forma
empética se reduce la tensién psicolégica propia de cualquier interaccién comunicativa
(Garcia, 2012). Mediante la ética social y dialdgica se reconoce la potencial contribucién
de todos los miembros del grupo y que, a base de la colaboracién, todos salgan
beneficiados (Pelegri Vianya, 2013).

En cuanto a la variable motivacion, la revision de literatura sefiala la necesidad de
implementar politicas de direccion que estén centradas en el cumplimiento de objetivos y
que fomenten la motivacion de los empleados (Quintero, 2012). Esto tiene una relevancia
practica, ya que da lugar a que se desarrolle y mantenga una motivacion laboral adecuada
(Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

El estilo de mando que se utilice, al dirigirse a los cmpléados, tiene vivencias
positivas en el trabajo. Esto permite que esté presente en ellos la motivacion, la
satisfaccion y la autoeficacia (Ramis et al., 2007). Una atmdsfera positiva en la

organizacién crea un clima laboral que representa, de hecho, una fuerte influencia para su

62




conducta, reacciones y sentimientos en el lugar de trabajo (Brancato et al., 2011). Para el
logro de los objetivos organizacionales se necesita crear un clima organizacional
satisfactorio (Pefia Cdrdenas et al,, 2013). La calidad de vida en el trabajo afecta las
actitudes personales y comportamientos como motivacion, creatividad y adaptabilidad a
los cambios en el ambiente de trabajo (Sanchez-Sellero y Cruz-Gonzalez, 2014).

Las relaciones interpersonales forman parte de los factores motivacionales
(Gémez, Tello Ordufia y De la Cruz, 2014). La motivacion y la satisfaccion en el trabajo
son esenciales para el desarrollo de un clima laboral saludable. Estar motivado significa
realizar las tareas cotidianas sin un sobreesfuerzo adicional, Las actividades laborales,
para algunos pueden representar una carga, para ofros es un incentivo y a veces una
liberacién. Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones
personales y profesionales, y se automotivan en su trabajo por ser la nica forma de
alcanzar la autoestima y el reconocimiento profesional y social (Rivera Porras,
Hernandez Lalinde, Santos, Oreste, Bonilla Cruz y Rozo Sanchez, 2018).

Para la organizacion es necesatio tener individuos mas motivados, capacitados y
satisfechos laboralmente (Ancona Alcocer et al., 2012). Cuando el recurso humano de la
empresa estd motivado y se alienta continuamente a las personas hacia la productividad
en el trabajo, los resultados pueden ser muy positivos para la organizacion (Silva y
Flores, 2015).

T.a revision de literatura evidencié que la productividad y la correcta direccidn del
personal en las organizacionales, son elementos claves para la subsistencia de estas
(Hinojosa, 2010). El objetivo de los directivos de una empresa es conseguir que sus

empleados sean productivos y responsables (Robbins y Judge, 2013). La productividad
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del factor humano es un elemento clave para el logro de los objetivos de las
organizaciones, de su desempefio econdmico y para su permanencia en el tiempo
(Marchant, 2006). Cuando una empresa tiene una cultura organizacional estable, es
evidente su contribucién al balance y eficiencia de la organizacién (Garcia, 2006). El
trabajo en equipo fomenta una cultura organizacional saludable (Schein, 2010).

Cuando los valores dentro de una entidad son compartidos, es facil mantener e
incrementar la motivacion, la cooperacién y el compromiso. Esto da como resultado la
eficiencia o productividad de la organizacion (Delgado Abella y Forero Aponte, 2015). El
clima ético en una organizacion se crea cuando sus miembros perciben que, en los
distintos niveles, las decisiones se toman atendiendo a los valores éticos de la misién de
la entidad (Cortina y Conill, 2005). En las organizaciones como un escenario politico,
existen tensiones y complementos que deben resolverse para gobernar eficientemente y
se logre la productividad institucional esperada (Schvarstein, 2015).

Ios individuos se organizan politicamente y actiian de acuerdo a un patron
cultural determinado, de manera tal que, en su entorno social, los derechos
constitucionales son una garantia de la organizacién de la sociedad, para una vida
productiva y de convivencia (Lopez, 2009). Por tanto, ser socialmente responsable
implica invertir en formacién, condiciones laborales o relaciones entre la directiva y los
trabajadores. Esta forma de proceder puede tener un impacto directo en la productividad
(Sanchez y Solis, 2013).

Aportaciones de Ia revision de literatura
La revisién de literatura permitié identificar algunos hallazgos que hacen de la

comunicacién un elemento indispensable en el desarrollo de una empresa.
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1. La comunicacién corporativa comienza con aspectos visuales, tales como el
logo, la seleccién de colores, el nombre de 1a empresa, la papeleria y el
uniforme utilizado.

2. Las acciones comunicativas, sean estas internas o externas, permiten que se
alcancen los objetivos empresariales.

3. La comunicacién debe garantizar la participacion e inclusion de todos los
empleados.

4. La comunicacidon da direccion a los equipos de trabajos, proyectos y
organizaciones.

5. La comunicacién refuerza la reputacion corporativa y desarrolla la
responsabilidad social de una organizacion.

6. El acto comunicativo estd compuesto de tres etapas fundamentales: la
emision, la transmision y la recepcion.

7. La comunicacidon modela y forma el cardcter de los empleados a su cultura
organizacional.

8. Favorece las relaciones interpersonales y la transmision de pensamientos y
sentimientos.

9. Es un elemento central en la toma de decisiones.

10. Puede fluir de forma descendente, ascendente y horizontal.

11. Puede ser transmitida de forma oral, escrita e incorporando el uso de la
tecnologia.

1as aportaciones encontradas en la revision de literatura referente a la motivacion

establecieron lo siguiente:
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6.

Los estados de dnimos de los empleados estan asociados a las experiencias
organizacionales obtenidas.

La motivacion aplicada de forma efectiva puede ayudar a que los empleados
fengan una mayor productividad.

Los empleados que son motivados se sienten comprometidos con la empresa
y lo evidencian a través de su desempefio laboral.

Las politicas de direccion deben estar centradas en el cumplimiento de los
objetivos y al mismo tiempo deben fomentar la motivacion.

A través de la motivacién se pueden lograr los objetivos de la organizacion.

La motivacion laboral guarda relacion con los estilos de liderazgo.

Entre las aportaciones encontradas en la literatura respecto a la productividad,

estan las siguientes:

1.

2.

La productividad puede estar asociada a elementos intrinsecos y exirinsecos.
La calidad de vida en el trabajo afecta las actitudes personales y
comportamientos relevantes para la productividad individual.

Para que un empleado sea productivo, se le deben proveer los conocimientos
basicos, los cuales son necesarios en la interaccidn diaria con su enforno.

La percepcién negativa o positiva de los trabajadores, influye en el nivel de
conllpromiso y productividad que estos evidencien hacia la empresa.

Es responsabilidad de los directivos de una empresa lograr que sus empleados
sean productivos y responsables.

La productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de los

objetivos de las organizaciones.
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Los hallazgos encontrados en la revision de literatura sobre la cultura y la ética

organizacional, fueron los siguientes:

1.

10.

La cultura organizacional influye en el desarrollo y refuerzo de creencias en
el contexto organizacional.

La cultura organizacional es considerada una dimensién que contribuye al
balance y eficiencia de la organizacion.

La cultura organizacional influye en las actitudes, conductas y valores que
han de tener los miembros de una empresa y guia su desempefio laboral

La cultura organizacional esta formada en los valores compartidos por las
personas dentro de cada empresa.

La cultura organizacional estd formada por un patrén de premisas basicas que
un determinado grupo inventd, descubri6 o desarrolld, a fin de resolver
problemas de adaptacion externa y de integracion interna.

La cultura organizacional es ensefiada a nuevos miembros del grupo, como la
manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacién a cualquier problema.
La cultura organizacional puede verse como una ventaja, ya que las creencias
compartidas facilitan y ahorran las comunicaciones y la toma de decisiones.
La cultura organizacional encamina a la empresa hacia la excelencia y el
éxito.

Los principios éticos y los valores forman parte de la cultura organizacional.
Los valores son una representacion de las normas ideales de comportamiento

sobre las que descansa el clima y cultura organizacional de una empresa.
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11. Tomar conciencia de los valores éticos para orientar las decisiones
organizacionales crea un clima y cultura ético en el interior de la empresa.

12. La responsabilidad social en las empresas fomenta los valores éticos en su
manejo comercial y administrativo, y busca la calidad de trabajo en los
empleados. Ademas, se preocupa porque haya buenas relaciones entre
proveedores, clientes y empleados.

Limitaciones de la revision de literatura

La revision de literatura permitié establecer que se han realizado diversos estudios
sobre las variables comunicacion, motivacion y productividad, enfocados a diferentes
escenarios laborales. No obstante, se encontré que los estudios relacionados con los
Senados Académicos eran limitados. La revision de literatura permitié encontrar
Anicamente dos estudios relacionados a este cuerpo deliberativo. Uno de ellos fue

realizado en Canadd y el otro en Puerto Rico.
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Capitualo 111
Método

Intreduccion

En este capitulo se presenta el método que utilizo la investigadora principal para
analizar el problema de investigacion: ;Qué relacion existe entre la comunicacion,
motivacién y productividad entre los representantes de facultad, administracion y
estudiantes, de un Senado Académico en Puerto Rico? Se describe en el capitulo el
disefio de la investigacion o tipo de estudio, los participantes en la investigacion, el
instrumento de medicion, el procedimiento para validar el instrumento, el estudio piloto,
el estudio formal y el método para analizar los datos e informacion recopilada. Finaliza el
capitulo indicando el procedimiento que se sigui6 al llevar a cabo el estudio.
Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion es cuantitativo, con andlisis de coeficientes de
correlacion Pearson, estadistica descriptiva y tablas. El interés de la investigadora
principal fue determinar, explicar y analizar las posibles relaciones de las variables del
problema de investigacion: ;Qué relacién existe, si alguna, entre la comunicacion,
motivacion y productividad de los representantes de facultad, administracion y
estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico?
Participantes de la investigacion

El estudio se realizé en una institucién de educacion superior en Puerto Rico, que

tiene en su sistema de gobernanza la estructura de un Senado Académico. Se
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seleccionaron aleatoriamente cuatro recintos. Uno de ellos fue usado para realizar el
estudio piloto y los restantes se utilizaron para realizar el estudio formal. A los recintos
participantes, por motivo de confidencialidad, se les identificé como el Recinto A, el
Recinto B, el Recinto C y el Recinto D). La poblacién representativa de estos cuatro
Senados fue de 84 participantes, Todos los senadores fueron invitados a participar como
muestra del estudio.

Se utiliz6 el Senado Académico del Recinto A, para realizar el estudio piloto, Los
Senados Académicos de los Recintos B, C y D hicieron parte del estudio formal. Entre
las caracteristicas de la muestra estd el aspecto de la diversidad. Hubo representacion del
género femenino y masculino y de diferentes edades (21 afios en adelante). Ademés,
hubo representacion de diversas posiciones académicas.

En la Tabla 1 se pueden observar los recintos participantes y la cantidad de
senadores representantes de facultad, administracién y estudiantes que fueron parte del
estudio.

Tabla 1

Recintos participantes del Senado Académico

Recintos SA Facultad  Administracién Estudiantes Senador con Total de

voz, sin voto senadores
Recinto A 9 4 4 1 18
Recinto B 12 3 2 2 19
Recinto C 11 6 3 1 21
Recinto D 10 7 3 1 21
n=79

La poblacion del estudio estuvo compuesta por los senadores de los Recintos A,
B, Cy D. Participaron 79 senadores representantes de facultad, administracion y

estudiantes. Bl 23% de ellos, es decir, 18 senadores, participaron en el estudio piloto y ¢l
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77% de la poblacién, equivalente a 61 senadores, compusieron la muestra del estudio
formal.
Cuestionario

El instrumento que se utiliz6 para la recoleccién de datos fue un cuestionario tipo
Likert, construido por la investigadora principal y que responde a ]a pregunta de
investigacion: ;Qué relacién existe entre la comunicacidn, motivacion y productividad de
los representantes de facultad, administracion y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico?

Este cuestionario consto de cinco partes y centro la atencion a las siguientes
variables: comunicacién, motivacion y productividad de los senadores representantes de
facultad, administracién y estudiantes. Para cada una de las variables, la investigadora
principal construy6 un total de siete enunciados, con cuatro reactivos cada uno, con
valores descendentes (5, 4, 3, 2, 1} y que representan en la escala: Siempre,
Generalmente, Ocasionalmente, Nunca y No observado. A continuacidn, un ejemplo de
cada seccion del cuestionario:

Parte I: Informacién sociodemografica.

En esta parte se incluyeron las categorias en el Senado Académico, y la
experiencia legislativa de los senadores, representantes de facultad, administracion y
estudiantes.

Parte II: La comunicacion en el Senado Académico participante.

Se provee un ejemplo del primer enunciado de la Parte I, cuyo enfoque es a la
variable comunicacion. Los senadores debieron contestar a cada enunciado utilizando la

escala que se proveyd.
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ESCALA

ENUNCIADOS REACTIVOS

w | Siempre

+ | Generalmente
tw ! Ocasionalmente
3] Nunca

= | . No Observado

Respeto y cortesia

1. La comunicacion entre los Precision y coherencia
senadores de administracion, | Conocimiento de normas y
facultad y estudiantiles procedimientos
demuestra... Fluidez

Parte I1I: La motivacién en el Senado Académico participante.

La tercera parte del cuestionario, le permitio al Senador hacer un autoandlisis
sobre la motivacion que siente al realizar su trabajo. Incluy6 siete enunciados y de igual
forma que en la parte anterior, se utilizé una escala tipo Likert, con valores descendentes
de 5 a 1. Se provee un ejemplo de la mencionada seccidn.

Su motivacion como Senador, respecto al puesto que ocupa en el Senado

Académico, estd fundamentada en...

a. Compromiso con mis representados.
b. Reconocimiento.

¢. Retos y responsabilidades.

d. Crecimiento y desarrollo personal.

Parte IV: La productividad en el Senado Académico participante.

La parte cuarta del cuestionario buscd medir la productividad de los senadores al
conducirse las deliberaciones sobre los diversos asuntos en las Asambleas, Consté de
siete enunciados, al igual que las partes anteriores ya explicadas. Se provee ejemplo de

esta seccion.
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La productividad de los senadores segin su agenda de trabajo depende de...
a. Duracion de la Asamblea.
b. Prioridad de los asuntos a ser tratados.
¢. Agenda enviada con anticipacién.
d. Preparacién previa.

Parte V: Areas de mejoramiento en el Senado Académico participante.

Esta ultima parte del cuestionario consté de tres preguntas semiestructuradas,
donde se le pidi6 a los senadores que le asignen una calificacion (A, B, C,D o F) alas
preguntas especificas del trabajo de los senadores en las dreas de: comunicacién,
motivacién y productividad. Ademads, se invita a los senadores participantes a escribir
recomendaciones que puedan mejorar las tres dreas sefialadas.

Para determinar y evaluar la validez y confiabilidad del estudio se utilizaron dos
técnicas especificas: la evaluacion de un Panel de expertos y la realizacion de un Estadio
piloto, que tuvo la participacion de un 23% del total de la muestra de senadores
participantes del estudio.

Panel de expertos

Para determinar la validez y confiabilidad del cuestionario Los Senados
Académicos, que fue utilizado tanto en el estudio piloto como en el estudio formal, se
utilizo primero la estrategia evaluativa del Panel de expertos. Un total de tres
profesionales en el campo de Administracién de Empresas, todos con el grado de PhD,
evaluaron el cuestionario. Une de los expertos fue expresidente de un Senado Académico
y los otros dos, fueron exsenadores académicos por varios afios de servicio meritorio, al

Senado Académico de su institucion. Ademds, colaboré en este proceso la Secretaria
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Ejecutiva de uno de los recintos de la institucién participante, quien realiz6 una revisién
exhaustiva de los contenidos de las premisas o reactivos del cuestionario.

Como parte de la técnica usada, se invité a los expertos a leer el proposito, los
objetivos y las preguntas del estudio y, basandose en su conocimiento profesional y
experiencia como exsenadores o senadores académicos, realizaran la evaluacién de los
reactivos del cuestionario sobre la comunicacion, motivacion y productividad de un
Senado Académico. Para esta evaluacion, se proveyo a los expertos una planilla con una
escala de valores descendentes der 5 a 1 (Excelente, Bueno, Moderado, Bajo y Muy
bajo), tipo Likert. La Planilla de evaluacion del Cuestionario tenfa como propésito ayudar
a los tres expertos, a concentrar la atencién en las dreas o contenidos de mayor
pertinencia de cada parte del cuestionario. Se les pidié muy en especial determinar si los
reactivos de las distintas partes del cuestionario se alineaban correctamente con el
proposito y objetivos del estudio,

El uso de un panel de expertos permitié determinar el concepto ampliamente
conocido como face validity o validez facial del estudio (Sax, 1980). El razonamiento de
este concepto de validez facial es que, si se le provee a un grupo de expertos una copia
del proposito, los objetivos, las preguntas, las hipotesis y copia de cualquier otra parte de
la propuesta que estos soliciten, se puede producir una conclusién acerca de si el estudio
que se propone es de pertinencia, de importancia y de interés, para que se lleve a cabo
con la poblacién v muestra que se indican. Las observaciones provistas por el panel de
expertos fueron utilizadas para generar indicadores mas especificos, mediante el uso de la
técnica de Alfa de Cronbach y la téenica de inferobserver reliability coefficient de

Alberto y Troutman (1982).
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Ambas técnicas son muy parecidas porque producen indices de consistencia
interna (CI) de los reactivos de cada parte de un cuestionario. Este indice de CI permitié
interpretar que los reactivos del cuestionario se alinearon positivamente con el propdsito
y objetivos de la investigadora principal. El CI ideal es de 0.80, o mas, no obstante, la
literatura indica que se pueden aceptar indices de CI mas bajos, dependiendo del juicio y
razonamiento analitico del investigador y el proposito del estudio (Aron, Coups y Aron,
2013).

Los resultados de la evaluacion del panel de expertos indicaron que el
cuestionario construido para recopilar los datos e informacién sobre la pregunta de
investigacion, ;,Qué relacion existe, si alguna, entre la comunicacién, motivacién y
productividad de los representantes de facultad, administracién y estudiantes, de un
Senado Académico en Puerto Rico?, era valido y confiable. La face validity o la validez
facial evidencié consistencia interna de las medidas, por lo que podia ser utilizado en el
estudio piloto y formal, ya que estaba alineado con el propésito y objetivos de la
investigacion. Para el an4lisis de datos se uso el programa estadistico SPSS, Version 26.

Resumen de los resultados de la evaluacion de los expertos.

Los datos obtenidos de los expertos para sostener la conclusién anterior, son los
siguientes:

I. Variables de Relevancia, Importancia e Interés: Alfa de Cronbach: CI = 0.92;

Promedio de estos conceptos = 4.22 y varianza de los valores de estos
conceptos = 0.15,
2. Variable de Comunicacién: Alfa de Cronbach: CI = 0.74; Promedio de estos

conceptos = 4.29 y varianza de los valores de estos conceptos = 0.27.
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3. Variable de Motivacion: Alfa de Cronbach: CI = 0.82; Promedio de estos
conceptos = 4.39 y varianza de los valores de estos conceptos = 0.12.

4. Variable de Productividad: Alfa de Cronbach: CI = 0.55; Promedio de estos
conceptos = 4.53 y varianza de los valores de estos conceptos = 0.11.

Todos los expertos determinaron que los reactivos del cuestionario eran “de
excelentes a buenos” para lograr el propésito y los objetivos del estudio. La conclusion
final resumida de todos los expertos, en términos de “relevancia, importancia e interés”
de los reactivos (face validity o validez facial, Sax, 1980), fue de “totalmente de acuerdo
a de acuerdo”. Sobre el contenido, estilo y conceptos lingtiisticos, varios de los expertos
hicieron aportaciones muy importantes. Todas las recomendaciones y correcciones fueron
evaluadas por el Comité de Disertacion y la investigadora principal, y fueron
debidamente atendidas.

Los resultados de los expertos, al revisar y evaluar el cuestionario que se utilizarfa
en el estudio, indicaron que el formulario contenia las caracteristicas y contenidos de
importancia para lograr el prop6sito y los objetivos de esta investigacion doctoral.
Procedimiento

Los pasos que se siguieron para llevar a cabo esta investigacion, comenzaron
desde el momento en que la investigadora principal tuvo que seleccionar un director de
tesis y dos miembros adicionales, especialistas en el 4rea de estudio, para formar su
Comité de Disertacién. Con estos primeros pasos se comenzo a formar el andamiaje de lo
que constituyé el problema de investigacion: Relacion entre la comunicacion, motivacion
y productividad de los representantes de facultad, administracion y estudiantes de un

Senado Académico en Puerto Rico.
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Dirigida por el Comité de Disertacion, la investigadora comenzo a identificar las
circunstancias que rodeaban el problema de investigacion: proposito, hipétesis, preguntas
de investigacion, justificacién, marco tedrico y definiciones conceptuales y operacionales
de las variables. Se hizo revision de literatura para determinar lo que otros escribieron
sobre e] tema objeto de estudio y se establecié el marco tedrico de la investigacion. Se
cred el enfoque metodoldgico de la investigacién, dando énfasis al disefio, participantes
de la investigacion, instrumento de medicion, procedimiento y anélisis estadistico.

Se trabaj6 en la elaboracion del instrumento de medicién. Una vez completado, se
seleccion6 un panel de expertos para que lo evaluara y determinara Ja validez,
confiabilidad e importancia del cuestionario respecto al propésito de la investigacidn.
Con el cuestionario validado se procedi6 a coordinar con el director de tesis la defensa
oral de los capitulos I, II y III, ante el Comité de Disertacién. Se establecié fecha para la
defensa y se invito a los miembros del comité, quienes debieron firmar el documento de
defensa, donde se indicé que la investigadora habia completado el proceso exitosamente.

Cuando la propuesta de investigacion fue aprobada por el Comité Disertacidn, la
investigadora principal envid una carta a los rectores(as) de los cuatro recintos
seleccionados aleatoriamente, manifestando su intencion e interés de realizar el estudio
con los Senados Académicos de cada recinto. Se les explicd y se les proveyd material
informativo sobre los contenidos, propdsito, objetivos, beneficios académicos y practicos
del estudio. Esto permiti6 que la investigadora recibiera una carta de consentimiento para
que se realizara el estudio en dichos recintos.

Luego de este contacto con el personal gerencial de mayor autoridad de los

recintos participantes, la investigadora principal prepard todos los documentos del
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protocolo que exige el Institutional Review Board (IRB) de Ia institucién participante. Se
obtuvo la autorizacién del Presidente del Comité de Disertacion y de la directora de la
Fscuela Graduada de su Recinto. Se procedio a crear una cuenta en la Plataforma del IRB
para subir todos los documentos requeridos por este Consejo. Finalmente, se visito la
oficina del Decano(a) de Estudios para que se hiciera un cotejo final de los documentos
colocados en la plataforma electronica del IRB.

Logrado los pasos anteriores, la investigadora sometié al IRB los documentos
requeridos del estudio, para revisién y permiso. Se esperd por la autorizacién, El IRB
indicd que se hicieran algunas modificaciones, las cuales fueron atendidas por la
investigadora principal, quien someti6 los documentos a la Junta. Ningn proyecto puede
comenzar sin la debida autorizacion del IRB.

Al obtenerse la autorizacion para realizar el estudio, la investigadora se comunico
con las secretarias del Senado Académico. A ellas se les explico el proposito del proyecto
y se obtuvo detalles sobre las fechas de reuniones del Senado Académico. Con ellas, se
programd el proceso de reclutar, administrar y recoger tanto el consentimiento informado
como impartir el cuestionario: Los Senados Académicos. Se tomaron en consideracion
todas las medidas de confidencialidad en los procesos.

Se hizo una seleccion aleatoria de los recintos participantes y por asunto de
privacidad se les asigné una letra para representar los mismos. El estudio piloto se llevo a
cabo en el Recinto A. Los sujetos que compusieron el estudio piloto fueron 18 senadores.
Nueve de ellos representaban a la facultad, cuatro a la administracion, cuatro eran
estudiantes y hubo un senador con voz, peto no votante. Los senadores participantes eran

mayores de edad, por lo que se excluyeron participantes de menos de 21 afios.
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El estudio piloto permitid determinar los fndices de la consistencia interna (CI) de
cada parte de los reactivos del cuestionario a utilizarse en el estudio formal. Para estos
fines, se usd la aplicacion de las téenicas previamente indicadas, del Alfa de Cronbach y
la técnica de interobserver veliability coefficient de Alberto y Troutman (1982). Los
indices de CI o confiabilidad que se produzcan por la aplicacién de estas técnicas, deben
ser mas o menos de CI = 0.80. El estudio piloto ayudd a considerar y evaluar otros
factores importantes que pudieran surgir de la construccién y administracién del
cuestionario u otras condiciones adversas al estudio. Si estas situaciones no se detectan y
resuelven antes del estudio formal, pueden producir sesgos innecesarios que afecten la
interpretacion correcta de los resultados del estudio. La participacion de los senadores en
el estudio piloto fue voluntaria, confidencial y sin recibir ningtin tipo de beneficio
econdmico. Cualquier senador participante podia retirarse del proceso en cualquier
momento, si asi deseaba hacerlo.

La documentacion que se utilizé para este proceso, se manejo tomando las mas
estrictas medidas de seguridad. Los consentimientos informados y los cuestionarios
fueron revisados por el director del Comité de Disertacion y firmados tanto por éste como
por la investigadora, Se entregaron al estadistico los cuestionarios, quien programé los
datos utilizando el programa estadistico SPSS, Versidn 26. Se procedié a analizar los
datos obtenidos del estudio piloto y se corrigi6 cualquier falla que se presentd en el
cuestionario. El programador entreg su informe estadistico y los cuestionarios
utilizados. Se procedio a guardar los consentimientos informados y los cuestionarios en

un lugar designado para este fin.
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Luego que el estudio piloto llegd a su fase final, se realizé un informe de los
hallazgos que fue enviado al IRB y, a su vez, se solicitd permiso para realizar el estudio
formal. Pasadas unas semanas, se recibié el permiso del IRB indicando que se podia
comenzar con el estudio formal. Copia de esta autorizacién y una carta de intencion fue
enviada a [os rectores de las unidades B, C y D. Se recibieron cartas de asentimiento para
la realizacion del estudio. Se hizo contacto nuevamente con las secretarias del Senado
Académico, para conocer las fechas de las asambleas del Senado. Un total de 61
senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes fueron invitados a
participar. Se pudo anticipar (véase Tabla 1) que, al momento de realizar el estudio

formal, la cantidad de senadores participantes por categoria del escafio, fue de:

33 Senadores representantes de Facultad

16 Senadores representantes de Administracién
08 Senadores representantes de Estudiantes

04 Senadores con voz, pero sin voto

La técnica que se utiliz6 para administrar el cuestionario en las asambleas de los
Senados Académicos, fue mediante el contacto personal. Esto implicé que la
investigadora principal debia entregar vy recoger en los diferentes recintos, tanto el
consentimiento informado como los cuestionarios. Conocer el momento preciso para
realizar dicho procedimiento conllevd que la investigadora principal mantuviera
comunicacién con las secretarias ejecutivas de los senados participantes. Para determinar
cuando la investigadora podia reclutar, administrar y recoger, tanto el consentimiento
informado como los cuestionarios, las secretarias ejecutivas de los Senados Académicos

se convirtieron en facilitadoras del proceso.
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Aligual que en el estudio piloto, los senadores participantes en el estudio formal
fueron personas mayores de edad. Hubo representacién del género femenino y masculino.
Se excluyd de participar a personas menores de 21 afios y a cualquier otra persona que 1o
fuera, segtn la Constitucién de este cuerpo legislativo, un senador académico. La
participacion de los senadores en el estudio formal fue voluntaria, con consentimiento y
asentimiento escrito, confidencial y sin remuneracion econdmica, Ademds, a los
participantes se les provey6 informacion sobre el propésito, contenido y objetivos del
estudio. El senador participante podia dejar de participar en el estudio y retirarse del
proceso en cualquier momento, si asi lo determinaba.

Coordinadas las fechas, la investigadora [levé los documentos de consentimiento
informado para que los que desearan participar lo completaran. Se condujo el estudio
formal, se recogid y guardd de forma separada y segura los dos documentos. Los
cuestionarios, debidamente cumplimentados y de forma andénima, para mantener la
privacidad los documentos, fueron entregados al estadistico, quien aplicd los mismos
procedimientos utilizados para el estudio piloto.

Finalmente, la investigadora analizo los hallazgos y comenzoé con la redaccidn del
Capitulo IV Resultados y el Capftulo V Discusion, donde fueron presentadas las
conclusiones del estudio y se dieron las recomendaciones o sugerencias para futuras
investigaciones. El estudio fue presentado a la comunidad académica mediante defensa
oral y se compartié de forma escrita, mediante la encuadernacion del trabajo de
investigacion, el cual estd accesible en la Biblioteca Juan Cancio Ortiz de la Universidad

Interamericana de PR, Recinto de San German.
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Disefio estadistico

Los datos del estudio piloto y del estudio formal fueron programados para ser
procesados, mediante el programa estadistico SPSS, Version 26. Esta Jabor la realiz6 un
experto en el uso de este programa, autorizado por el Presidente del Comité de
Disertacién. Este programador se mantuvo en comunicacion directa con el Presidente del
Comité de Disertacidn, quien es el responsable de la programacién correcta de los
analisis estadisticos del estudio. En este estudio se utilizé un analisis de correlaciones de
variables mediante el analisis e interpretacion de coeficientes de correlacién Pearson, v se
analizo estadistica descriptiva, las cuales complementaron los resultados de las
correlaciones de las variables comunicacién, motivacion y productividad. Las decisiones
estadisticas del estudio estaban dirigidas a la aplicacion e interpretacion del constructo
estadistico matematico de p <.05. Una vez que el programador de datos entreg6 al
- Presidente del Comité de Disertacion los resultados del estudio, este se reunid con la
investigadora principal para orientarla sobre cémo conducir los analisis finales del

estudio e integrarlos al documento de propuesta.
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Capitulo 1V
Resultados
Introduccién

En este capitulo se presentan los resultados del estudio titulado: La comunicacidn,
motivacion y productividad de los senadores representantes de facultad, administracién y
estudiantes, de un Senado Académico en Puerto Rico. Los resultados de los hallazgos,
tanto del estudio piloto como el estudio formal, fueron obtenidos mediante la aplicacion de
un cuestionario tipo Likert, construido por la investigadora, titulado Los Senados
Académicos. El procesamiento de datos se realizo utilizando el programa estadistico
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), Version 26.

Antes de proceder a realizar el estudio piloto y formal, se utilizé un panel de tres
expertos, cuyo objetivo fue validar la consistencia interna (CI) del cuestionario que seria
utilizado en ambos estudios. Para tales fines, se utilizod el concepto de validez facial o face
validity de Sax (1990). La consistencia interna ideal es de CI = .80. No obstante, Aron,
Coups y Aron (2013) indicaron que puede ser més bajo, dependiendo del juicio o
razonamiento analitico del investigador.

Los resultados del panel de expertos, en cuanto a la CI, luego de haberse aplicado el
Alfa de Cronbach, fueron los siguientes: las variables relevancia, importancia e interés, la
CI = 0.92; comunicacion, la CI = 0.74; motivacién, la CI = 0.82 v productividad, la CI =
0.55. Los expertos concluyeron que al revisar y evaluar el cuestionario Los Senados

Académicos, este posefa las caracteristicas y contenidos de importancia para lograr el
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propdsito y los objetivos del estudio. Esto permitié iniciar el estudio piloto.
Resultados del estudio piloto

El estudio piloto se realizd con el propésito de comprobar de forma preliminar, la
consistencia interna y confiabilidad del cuestionario Los Senados Académicos. Con este
cuestionario se buscod medir Ia relacidn que existia entre las variables comunicacion,
motivacion y productividad. Para lograr este objetivo, se realizé el estudio piloto en la
asamblea ordinaria del Recinto A, de un Senado Académico en Puerto Rico. Se
administrod el cuestionario Los Senados Académicos, a 18 senadores; nueve
representaban a la faculfad, cuatro a la administracién, cuatro eran estudiantes y uno era
un senador no votante, pero con voz.,

Para medir la validez y consistencia interna de la variable comunicacidn, se
utilizaron dos métodos: el coeficiente de correlacion de Alfa de Cronbach y el coeficiente
de correlacién de Spearman-Brown. La Tabla 2 muestra los resultados de la consistencia
interna que se logré para la variable comunicacion en el estudio piloto.

Tabla 2

Consistencia interna en las medidas de la variable comunicacion

Métodos de correlacion Grupos Valor
Alfa de Cronbach Grupo | Valor 77
N de elementos 14*
Grupo 2 Valor .87
N de elementos 14°
N total de elementos 28
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual 82
n=18

El cuestionario Los senados académicos tenia 28 reactivos para medir la variable

comunicacion. La Tabla 2 presenta que la totalidad de reactivos de la variable
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comunicacion, fueron divididos en dos grupos de 14 reactivos cada uno. El resultado
obtenido al aplicar el método Alfa de Cronbach, para el primer grupo demostr6 una
consistencia interna de CI = .77 y en el segundo grupo, la consistencia interna fue de C1 =
.87. Un segundo método fue realizado para medir la consistencia interna de la variable
comunicacién. Mediante el coeficiente de correlacion de Spearman-Brown, los resultados
revelaron una consistencia interna de CI = .82,

La interpretacién dada por la investigadora a estos resultados es que el valor del
coeficiente Alfa de Cronbach debe ser alto ( .80) para determinar la consistencia interna.
La parte del cuestionario Los Senados Académicos, que buscaba medir la comunicacidn,
demostré valores de CI = .77, CI=.87 y CI = .82. Por tanto, la investigadora determina
que hubo consistencia interna y que los valores obtenidos del cuestionario Los Senados
Académicos, referente a la variable comunicacion, fueron aceptables.

Se procedi6 a medir estadisticamente la confiabilidad y consistencia interna del
cuestionario Los Senados Académicos, para la variable motivacién. Se aplico el
procedimiento explicado anteriormente. La Tabla 3 muestra el resultado de la
consistencia interna en las medidas de la variable motivacion para el estudio piloto.

El cuestionario Los senados académicos tenia 28 reactivos para medir la variable
motivacién. La Tabla 3 evidencia que la totalidad de reactivos de la variable motivacion,
fue dividida en dos grupos de 14 reactivos cada uno. El resultado obtenido mediante el
método Alfa de Cronbach, para el primer grupo demostré una consistencia interna de CI
=73 y en el segundo grupo, la consistencia interna fue de CI = .92. Un segundo método

fue realizado para medir la consistencia interna de la variable motivacion. Mediante el
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coeficiente de correlacion de Spearman-Brown, los resultados revelaron una consistencia
interna de CI = .76.

Tabla 3

Consistencia interna en las medidas de la variable motivacion

Meétodos de correlacién Grupos Valor
Alfa de Cronbach Grupo 1 Valor 73
N de elementos 14*
Grupo 2 Valor 92
N de elementos 14°
N total de elementos 28
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual 76
n=18

Los resultados obtenidos para la variable motivacion, demostraron valores de CI
=.73, CI=.92 y CI = .76. Por tanto, la investigadora determina que hubo una
consistencia interna de buena a aceptable para dicha variable en el cuestionario Los
Senados Académicos. Dada esta inferencia sobre la consistencia interna de la variable
motivacion, se procedié a determinar la consistencia interna del cuestionario Los Senados
Académicos, para la variable productividad. La Tabla 4 presenta los resultados de la
consistencia interna en las medidas de la variable productividad.

Tabla 4

Consistencia interna en las medidas de la variable productividad

Métodos de correlacion Grupos Valor
Alfa de Cronbach Grupo 1 Valor T3
N de elementos 14
Grupo 2 Valor 76
N de elementos 14°
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual 17
n=18
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El cuestionario Los senados académicos constaba de 28 reactivos para medir la
variable productividad. La Tabla 4 evidencia que la totalidad de reactivos de esta variable
fue dividida en dos grupos de 14 reactivos cada uno. El resultado obtenido mediante el
método Alfa de Cronbach, para el primer grupo demostr6 una consistencia interna de CI
=73 y en el segundo grupo, la consistencia interna fue de CI =.76. Un segundo método
fue realizado para medir la consistencia interna de la variable productividad, Mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman-Brown, los resultados revelaron una consistencia
interna de CI =.77. La interpretacién dada por la investigadora a los resultados del
cuestionario Los Senados Académicos, el cual demostré valores de CI=.73,Cl1=.76y
CI=.77, para la variable productividad, es que la consistencia interna obtenida es
aceptable.

Se finalizo la seccion de resultados del estudio piloto indicando que los valores
obtenidos para la consistencia interna de las variables comunicacion, motivacion y
productividad fueron valores buenos y aceptables. Los resultados obtenidos le
permitieron a la investigadora determinar que el cuestionario Los Senados Académicos,
obtuvo la validez y consistencia interna en comunicacién, motivacién y productividad.
Estos resultados permitieron que se pudiera conducir el estudio formal, con un
cuestionario que demostr6 consistencia interna y confiabilidad.

Resumen de los hallazgos del estudio piloto.

Ll estudio piloto se realizé en la asamblea ordinaria del Recinto A, de un Senado
Académico en Puerto Rico. Participaron del estudio 18 senadores representantes de

facultad, administracidn, estudiantes y de un senador no votante, pero con voz.
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Se utilizaron dos métodos para medir la validez y consistencia interna de las
variables comunicacién, motivacién y productividad. Estos fueron: el coeficiente de
correlacion Alfa de Cronbach y el coeficiente de correlacién de Spearman-Brown. El
procedimiento que se siguié bajo el método Alfa de Cronbach consistié en dividir los
resultados de cada variable en dos grupos. A continuacidn, los resultados obtenidos.

Al aplicarse el método Alfa de Cronbach al primer grupo, la variable
comunicacién demostrd una consistencia interna de CI=.77; en el segundo grupo, la
consistencia interna fue de Cl = .87. Al aplicar el segundo método de correlacion, el
Spearman-Brown, la medida de consistencia interna para la variable comunicacion fue de
CI = .82. Los valores obtenidos fueron considerados aceptables por la investigadora, lo
que le permitio establecer que hubo consistencia interna en el cuestionario Los Senados
Académicos, referente a la variable comunicacion.

Se aplico el procedimiento explicado anteriormente, a la variable motivacion. El
resultado obtenido mediante el método Alfa de Cronbach, para el primer grupo demostréd
una consistencia interna de CI = .73 y en el segundo grupo, la consistencia interna fue de
CI = .92. Mediante el segundo método utilizado, el coeficiente de correlacion de
Spearman-Brown, los resultados revelaron una consistencia interna de CI = .76. Los
resultados obtenidos para la variable motivacién, demostraron valores de C1=.73, C1 =
.92 y CI=.76. Por lo que la investigadora determind que hubo una consistencia interna
de buena a aceptable en el cuestionario Los Senados Académicos, para dicha variable.

Se aplicaron los métodos de correlacion Alfa de Cronbach y de Spearman-Brown
para medir la consistencia inferna de la variable productividad. Mediante el método Alfa

de Cronbach, el primer grupo demostr6 una consistencia interna de CI=.73 yen el
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segundo grupo, la consistencia interna fue de CI = .76. Mediante ¢l coeficiente de
correlacion de Spearman-Brown, los resultados revelaron una consistencia interna de CIL =
.77. Los resultados obtenidos para la variable productividad, le permitieron a la
invesﬁgadora determinar que la consistencia interna obtenida es aceptable en el
cuestionario Los Senados Académicos, para dicha variable,

Resultados del estudio formal

Los resultados del estudio formal son presentados en el orden en que fueron
obtenidos del cuestionario Los Senados Académicos. Se comenzd con los resultados
obtenidos de los datos sociodemograficos. En segundo lugar, se presentaron los
resultados de las subpreguntas, en el orden en que fueron establecidas en la investigacion.
Se finalizé con la presentacion de los resultados de las preguntas abiertas y se procedit a
hacer un resumen de los hallazgos encontrados en el estudio formal.

Resultado de los datos sociodemogrificos.

Las Tablas 5 y 6 presentan los resultados de los datos sociodemograficos de los
senadores participantes de los Recintos B, C y D, los cuales fueron obtenidos del
cuestionario Los Senados Académicos. En la Tabla 5 se puede apreciar la participacion
de senadores que hubo por cada recinto y en la Tabla 6 se presenta el escafio que cada
constituyente representaba en el Senado Académico.

Tabla 5

Participantes de los Recintos B, C'y D del Senado Académico

Recintos Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje acumulado
B 19 30.6 31.1 311
C 21 339 344 65.5
D 21 339 344 100.0

n=61
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En los datos presentados en la Tabla 5 se evidencia que la muestra del estudio
formal estuvo compuesta de 61 senadores representantes de administracion, facultad y
estudiantes. Los recintos participantes fueron tres: Recinto B, C y D. Participaron del
recinto B, 19 senadores; del recinto C, 21 senadores; y del recinto D, 21 senadores.

La interpretacion dada por la investigadora a los resultados de la Tabla 5 es que el
33.1% de los participantes pertenecian al recinto B. La mayor participacion de senadores
se obtuvo de los recintos C y D. Cada uno de estos recintos logrd un 34.4%, esto es
equivalente a un 69% de participacién de los senadores representantes de facultad,
administracion y estudiantes.

La Tabla 6 evidencia los escafios que ocupa la facultad, la administracién, los
estudiantes y otros senadores no votantes, pero con voz, en un Senado Académico.

Tabla 6

Constituyentes del Senado Académico

Senadores Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Facultad 33 53.2 54.1 54.1
Administracion 16 25.8 26.2 80.3
Estudiante 8 12.9 [3.1 93.4
No votantes 4 6.5 6.0 100.0
n=61

En la Tabla 6 se puede observar que la muestra fue de 61 participantes y que 33
de ellos eran senadores que representaron a la facultad. Esto equivale a un 54.1% de la
muestra. De la administracion participaron 16 senadores, equivalente al 26.2% de la
muestra. Se confo con una representacion estudiantil de 8 senadores, equivalente a un
13.1% de la muestra. Se tuvo 4 senadores no votantes, pero con voz, equivalente al 6.6%

de la muestra. Estos datos le permitieron a la investigadora interpretar que la mayor

90




representacion en el senado académico fue de los senadores de facultad y la menor
representacion fue de los senadores estudiantiles.

Luego de haber presentado los resultados sobre los Datos Sociodemograficos de
los senadores representantes de facultad, administracidn y estudiantes, se procede a
presentar los resultados de las subpreguntas del estudio formal.

Resultados de las subpreguntas del estudio formal.

Para propositos de esta investigacion se crearon tres subpreguntas relacionando
las variables comunicacién, motivacion y productividad. Los resultados de las
subpreguntas serdn presentados en el orden secuencial en que se¢ dieron las mismas. Los
datos de cada subpregunta fueron procesados utilizando el programa estadistico SPSS,
Version 26. Se pudo generar para cada subpregunta el coeficiente de Correlacion de
Pearson, estadistica descriptiva; media, desviacion estandar y varianza. Ademas, se hizo
una prueba de verificacion estadistica effect size. Con esta prueba se busco verificar si la
aportacion entre variables era significativa. Las decisiones estadisticas que determinaron
si se aceptan o rechazan las hipdtesis alternativas y nula, se las hizo aplicando el Alfa p <
.05. Los resultados obtenidos para las subpreguntas se presentan a continuacion.

Subpregunta 1.

. Qué relacion existe entre la comunicacion y la motivacion de los senadores
representantes de facultad, administracion y estudiantes, en un Senado Académico en
Puerto Rico?

Para la primera subpregunta se utilizé el cuestionario Los Senados Académicos,

donde los senadores se expresaron sobre las variables comunicacion y motivacion. La
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Tabla 7 muestra el coeficiente de correlacion entre las variables comunicacion y

motivacion.

Tabla 7

Relacicn entre comunicacion y motivacion

Variables Método de correlacion Comunicacién IMotivacién
Comunicacion Correlacidn Pearson 1 S2%*
Sig. (2-colas) 00
R?
0.27
Motivacidn Correlacion Pearson 52" 1
Sig, (2-colas) .00
RZ
0.27
n==61 *#n < .01

La interpretacion dada a la Tabla 7 es que al utilizar el coeficiente de correlacion
Pearson para examinar la alineacién de las variables comunicacion y motivacion, estas
evidenciaron una relacion lineal fuerte. Las variables comunicacidén y motivacidén
tuvieron un coeficiente de correlacion de r = .52, p. <.01 y el coeficiente de
determinacion de la R? fue de 0.27, lo cual indica una dispersion baja.

En la Tabla 8 se presenta la estadistica descriptiva para las variables
comunicacion y motivacion.

Los resultados obtenidos de la estadistica de correlacion Pearson y de la
estadistica descriptiva para las variables comunicaciéon y motivacion en un Senado
Académico, justifica el tomar una decision estadistica.

Las dos presunciones de hipdtesis establecidas para esta investigacion son las
hipétesis alternativas y la hipdtesis nula. La investigadora acepta la hipétesis alternativa y

rechaza la hipétesis nula. Los resultados del estudio muestran que existe una relacion
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estadisticamente significativa, entre la comunicacion y la motivacion de los senadores
representantes de facultad, administracién y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico. El coeficiente de correlacidén o valor cuantitativo entre las dos variables, fue
de r=.52, p <.01. El indice del coeficiente de determinacion de R* = 0.27, lo cual indica
una dispersién baja.

Tabla 8

Medidas descriptivas de las variables comunicacion y motivacion

Variables Media Error de ia Desviacion Varianza
media estandar
Comunicacion 17.157 217 1.693 2.866
Motivacion 17.892 200 [.563 2.444
n=6l
Subpregunta 2.

;Qué relacidn existe entre la comunicacion y la productividad de los senadores
representantes de facultad, administracion y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico?

Para dar respuesta a la segunda subpregunta, se utilizaron las secciones del
cuestionario Los Senados Académicos referentes a las variables comunicacion y
productividad. Las respuestas dadas por los senadores permitieron conocer como la
dindmica comunicativa se manifestaba al conducirse las deliberaciones en las asambleas
de un Senado Académico. En cambio, la variable productividad buscaba obtener la
opinion de los senadores en cuanto a la efectividad al trabajar con diversos asuntos del
Senado. En la Tabla 9 se muestra la relacion entre las variables comunicacion y

productividad.
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Tabla 9

Relacidn entre comunicacion y productividad

Variables Método de correlacion Comunicacién Productividad

2]

Comunicacion Correlacion de Pearson 1 .67
Sig. (2-colas) ' 00
Rz
0.45

Productividad Correlacion de Pearson 67 1
Sig. (2-colas) .00
R?
0.45

n=61 *#p < .01

Ia interpretacion dada a la Tabla 9 permitié evidenciar que, al utilizar el
coeficiente de correlacion Pearson para examinar las fuerzas de las variables
comunicacion y productividad, estas mantuvieron una relacion lineal fuerte, donde
r=.67, p <.01. El coeficiente de determinacion de R* = 0.45, lo cual indica una
dispersion baja.

Los resultados de la Tabla 10 indican las medidas descriptivas de las variables
comunicacion y productividad. La variable comunicacion obtuvo una media de 17.157,
una desviacion estandar de .1.693 y la varianza fue de 2.866, El error estandar de la
media fue de .217. En cuanto a la variable productividad los resultados indican que la
media fue de 17.234, la desviacion estandar fue de 1.596 y la varianza fue de 2.549. El
error estandar de la muestra fue de .204.

Los resultados obtenidos de la correlacion de las variables comunicacion y
productividad en un Senado Académico, justificaron tomar una decisién estadistica. Por

tanto, la investigadora acepta la hipotesis alternativa y rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 10

Medidas descriptivas de las variables comunicacion y productividad

, ) Error Estandar Desviacion .
Variables Media de la Media Estandar Varianza
Comunicacion 17.157 217 1.693 2.866
Productividad 17.234 204 1.596 2.549

n==6l1

Los resultados evidenciaron que existe una relacion significativa entre la
comunicacion y la productividad de los senadores representantes de facultad,
administracién y estudiantes, de un Senado Académico en Puerto Rico. Las variables
comunicacion y productividad correlacionaron positivamente en forma significativa en
cuanto al beneficio o utilidad que reconocieron e indicaron los participantes. Los indices
de correlacion obtenidos mostraron significancias estadisticas. El coeficiente de
correlacion entre las variables comunicacion y productividad fue de r = .67, p <.01. El
coeficiente de determinacién fue de R*= 0.45, lo cual indica una dispersién baja.

Subpregunta 3.

£ Qué relacion existe entre la productividad y la motivacion de los senadores
representantes de facultad, administracion y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico?

Para dar respuesta a la tercera subpregunta, se utilizaron los datos del cuestionario
Los Senados Académicos, sobre productividad y motivacién. Los senadores participantes
tuvieron la oportunidad de expresarse respecto a la productividad y motivacion que
recibieron al conducirse las deliberaciones y al trabajar otros asuntos relacionados con el

Senado Académico.
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Las respuestas de los senadores participantes para la tercera subpregunta, permitio
hacer una correlacién de Pearson y generar estadistica descriptiva de las variables
productividad y motivacién. Con las correlaciones de Pearson se buscaba medir la
productividad y la motivacién, segin lo indicaron los senadores representantes de
facultad, administracion y estudiantes, durante su desempefio en un Senado Académico.
La Tabla 11 muestra el coeficiente de correlacion para las variables productividad y
motivacion.

Tabla 11

Relacion emtre productividad y motivacion

Variables Método de Cotrelacion Productividad Motivacién
Productividad Correlacion de Pearson | 55"
Sig. (2-colas) .00
R’ 0.30
Motivacion Correlacidon de Pearson 55 1
Sig. (2-colas) 00
R* 0.30
n==6] *p <01

La interpretacion dada a los resultados de 1a Tabla 11 evidencid que, al utilizar el
coeficiente de correlacidn de Pearson, para examinar las fuerzas de las variables
productividad y motivacion, estas mantuvieron una relacion lineal fuerte, donde r= .55, p
<.01. El coeficiente de determinacién fue de R®= 0.30, lo cual indica una dispersion
baja.

La Tabla 12 presenta estadistica descriptiva de las variables productividad y
motivacion,

La interpretacion dada a la Tabla 12 es que la variable productividad obtuvo una

media de 17,234, la desviacion estandar fue de 1.596, la varianza de 2.549 y el error de la
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media fue de .204, La variable motivacion obtuvo una media de 17.892 vy una desviacion
estandar de 1.563. La varianza fue de 2.444 y el error de la medida fue de .200.

Tabla 12

Medidas descriptivas de las variables productividad y motivacion

Variables Media Error de la media Desviacidn estandar Varianza
Productividad 17.234 204 1.586 2.549
Motivacion 17.892 200 1.563 2.444
n=61

Los resultados obtenidos de la correlacion de las variables productividad y
motivacién en un Senado Académico, justificaron tomar una decision estadistica. Por
tanto, la investigadora acepta la hipotesis alternativa y rechaza la hipdtesis nula. Los
resultados evidenciaron que existe una relacion significativa entre la motivacién y la
productividad en los senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes,
de un Senado Académico en Puerto Rico. Las variables motivacidn y productividad
correlacionaron positivamente en forma significativa en cuanto al beneficio o utilidad que
reconocen e indican los participantes. Los indices de correlacion obtenidos mostraron
significancias estadisticas de r = .55, p <.01. El coeficiente de determinacién fue
R*= (.30, lo cual indica una dispersién baja.

Resultado de preguntas abiertas del estudio formal.

Mediante tres preguntas, se les pidi6 a los senadores representantes de facultad,
administracion y estudiantes, que le dieran una calificacion al proceso de comunicacion,
motivacién y productividad, seglin ellos lo percibian en el Senado del cual formaban

parte.
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Pregunta 1.

¢/ Qué nota le daria a la dindmica comunicativa que se da en el Senado
Académico?

La Tabla 13 presenta la frecuencia de las notas que los senadores le dieron a la
dindmica comunicativa en el Senado Académico.

Tabla 13

Nota otorgada a la comunicacion del Senado Académico

Nota Frecuencia Por ciento Por ciento vélido Por ciento acumulado
A 27 43.5 443 44.3

B 26 419 42.6 86.9

C 6 9.7 9.8 86.7

D 3.2 33 100.0

n=61

La interpretacion dada a la Tabla 13 es que 27 senadores otorgaron una nota de A
al proceso comunicativo en el Senado Académico. Esto representa el 44.3% de la
poblacion participante. Una nota de B fue otorgada por 26 senadores, quienes
representaban el 42.6 % de senadores participantes. Seis senadores otorgaron una nota de
C y dos senadores otorgaron una nota D, El 87% de los participantes otorgaron notas de
AyB,

Pregunta 2.

¢, Qué nota le daria a la motivacién en el Senado Académico?

La Tabla 14 indica la nota que los senadores dieron a la motivacidén que recibieron
durante su ejecucion en un Senado Académico. La interpretacion de los resultados de la
Tabla 14 permitio establecer que la motivacidn segtn percibida por 16 senadores es
excelente, ya que le otorgaron una nota A. Esto representa un 26.2% de la muestra. Para

33 senadores, la motivacion recibida pareciera ser buena, ya que le otorgaron una nota B.
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Esto representa un 54.1% de la muestra. La forma de ver la motivacién de diez senadores,
pareciera que puede mejorar, ya que otorgaron una nota C. Dos senadores ven el aspecto
motivacional, deficiente y otorgaron una nota D.

Tabla 14

Nota otorgada a la motivacién dada en el Senado Académico

Notas Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje acumulado
A 16 25.8 26.2 26.2
B 33 53.8 54.1 80.3
C 10 16.1 16.4 96.7
D 2 3.2 33 100.0
n=61
Pregunta 3.

¢ Qué nota le daria a la productividad de los senadores de facultad, administracion
y estudiantes al trabajar los asuntos del Senado Académico?

Los resultados de esta pregunta se encuentran reportados en la Tabla 15. En esta
tabla los senadores participantes asignan una nota a la variable productividad.

Tabla 15

Nota otorgada a la productividad de los senadores

Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
A 17 274 27.9 27.9

B 28 452 459 73.8

C 15 24.2 24.6 98.4

D 1 1.6 1.6 100.0

n=61

La interpretacion de la Tabla 15 evidencia que la variable productividad es
percibida por 17 senadores de forma excelente y le otorgaron una nota A. Esto representa
el 27.9% de la muestra. Para 28 senadores, la productividad legislativa es buena y le

otorgaron una nota B. Esto representa un 45.9% de la muestra. La forma de ver la
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productividad de 15 senadores, evidencia que esta puede mejorar y le otorgaron una nota

C. Esto representa el 24.6% de la muestra. Un senador ve la productividad como algo

deficiente y otorgd una nota D.

Finalmente, se les pidid a los 61 senadores de los recintos B, Cy D, que

ofrecieran recomendaciones para que el Senado Académico pudiera ser méas efectivo en

cuanto a comunicacion, motivacion y productividad. La Tabla 16 muestra las

recomendaciones dadas, las categorias de los participantes y el recinto que representaban.

Tabla 16

Recomendaciones al Senado Académico

Recomendaciones Participantes Recinto
1. “El aspecto de comunicacién requiere mejorfa inmediata. Si este  Facultad B
aspecto se atiende, los demdas aspectos van a mejorar por
consiguiente”.
2. “Hacer méas grupos focales entre los grupos de facultad Administracién B
administracién y estudiantes sobre dreas a mejorar en el recinto”,
3. “Eldesarrollo de més talleres de adiestramiento”, Estudiante B
4, “Realizar més actividades para favorecer al estudiantado”. Estudiante B
5. “Ofrecer talleres a los senadores, de sus funciones”. Estudiante B
6. “Muchas decisiones tomadas, al ir a rectorfa, son descartadas o Estudiante B
puestas en pausa”,
7. “El Senado hace gran intento en mejorar la vida universitaria, Estudiante B
pero el aspecto politico y Ia jerarquia institucional tienden a
quebrantar y prolongar grandes cambios”.
8. “Mejorar la facilitacion o el tiempo disponible para establecer Facultad D
didlogos con el resto de la facultad. Hay que permitir escuchar
para comunicat”.
9. “Permitir la participacién mas amplia en reuniones, porque el Facultad D
tiempo a veces limita nuestra participacién”.
10.  “El tiempo limita fas cosas que nos gustarfa hacer, Hay que Facultad D
organizar y limitar las agendas de una mejor manera”,
11, “Utilizar mejor los mecanismos disponibles para mantener a los  Facultad D
senadores comunicados”.
12.  “Pensar en formas mds efectivas para mantener la comunicacién  Facultad D
(la motivacién), ya que hay que automotivarse”,
13. “Buscar més la colaboracién que la competencia entre Facultad D
senadores”,
14. “La comunicacién es buena, pero serfa mas efectiva si se acepta  Facultad D
{tolera) mejor la diversidad y diferencias de pensamientos”.
15, “El senado debe tener més autonomia y mas apoyo para Facultad D

gestionar propuestas y desarrollar sus propios planes, de acuerdo
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a los intereses de sus representados”.

16. “La productividad mejorarfa si cada comité trabajara sus Facultad D
propuestas basadas en las necesidades de sus representados y no
en agendas impuestas por otros intereses”,
17.  “Orientar sobre procesos parlamentarios™. Facultad D
18. “Reconocer esfuerzos”. Facultad D
19.  “Crear més propuestas”. Facultad D
20. “Mejorar la comunicacion entre colegas, externos y la Facultad D
comunidad”,
21. “Incluir actividades de motivacidn”, Facultad D
22. “Hay que establecer mejores métricas”, Facultad D
23. “Trabajar propusstas que sean efectivas para este tiempo™. Administracion D
24. “Deben cumplirse los objetivos disefiados al inicio del afio. Administracién D
Muchas veces no se cumplen”.
25. “Se sugiere el mostrar los procesos parlamentarios, modelando Administracion D
la rigurosidad de los mismos, pero incorporindolos a los temas
actuales™,
26.  “Laproductividad debe estar basada en proyectos, no en meras Administracion D
correcciones ortogréaficas™.
27. “No més talleres de educacion a distancia™. Administracion D
28. “Conocemos los modelos parlamentarios, pero carecemos del Administracion D
tiempo que se requiere para lograr cambios significativos™.
29. “Lamotivacion en el senado podria ir mas alld de un Administracién D
certificado”.
30. “Me pustaria ver los resultados del trabajo que se realiza”, Administracion D
31, “Continvar con la capacitacién de los senadores en el proceso Estudiante D
parlamentario”.
32,  “Dividir responsabilidades y trabajo de forma equitativa”, Estudiante D
33. “Entiendo que se debe buscar [a manera de que las personas Estudiante D
tengan una disponibilidad similar para poder llevar a cabo las
reuniones de los comités™,
34. “Tomar en consideracién las idas de los senadores estudiantiles”. Estudiante D
n=61

La interpretacion de la Tabla 16 permitid establecer que Gnicamente los recintos B

y D ofrecieron sus recomendaciones al Senado Académico. El recinto C se abstuvo de

dar recomendaciones. En los participantes de los recintos B y D, hubo representacion de

los senadores de facultad, administracidn y de los senadores estudiantiles. Treinta y
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cuatro recomendaciones fueron ofrecidas, las cuales se enfocan en la comunicacidn,
motivacion y productividad.

Del recinto B salieron siete recomendaciones. Una la dio un senador de
administracion, una fue dada por un senador de facultad y cinco fueron ofrecidas por
senadores estudiantiles. Del recinto D salieron 27 recomendaciones. Quince fueron dadas
por senadores de facultad, ocho por senadores de administracion y cuatro por senadores
estudiantiles. En el recinto B predominaron las recomendaciones de los senadores
estudiantiles, pero en el recinto D, la mayor cantidad de recomendaciones vinieron de los
senadores de facultad.

Resumen de los hallazgos del estudio formal.

En el estudio formal participaron 61 senadores. Del recinto B hubo 19 senadores,
21 del recinto C y 21 del recinto D. De los representantes de facultad hubo una
participacion de 33 senadores y de la administracion participaron 16 senadores. Se contd
con una representacion estudiantil de 8 senadores y de 4 senadores sin voto, pero con
VOZ.

Los resultados del estudio se trabajaron y presentaron en el orden secuencial de
las subpreguntas, en las que se hacia una relacion entre variables. En la subpregunta 1 se
buscaba la relacion entre las variables comunicacion y motivacion seglin fue peicibida
por los senadores participantes. Las respuestas dadas por los senadores permitieron
utilizar el coeficiente de correlacién de Pearson y el coeficiente de determinacién de R?,
TLas variables comunicacidon y motivacion tuvieron una correlacion de Pearson de r = .52,

p < .01 y el coeficiente de determinacién fue R?= 0.27. Ante estos resultados, la
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investigadora tomd la decision estadistica de aceptar la hipotesis alternativa y rechazar la
hipdtesis nula.

La segunda subpregunta tuvo como proposito establecer la relacion entre las
variables comunicacion y productividad, segln percibida por los senadores participantes.
Las respuestas dadas por los senadores permitieron utilizar el coeficiente de correlacion
de Pearson y el coeficiente de determinacién de R?. Las variables comunicacién y
productividad tuvieron una correlacion de Pearson de r = .67, p <.01. El coeficiente de
detelﬁinacién fue R? = 0.45. Ante estos resultados, la investigadora tom la decision
estadistica de aceptar la hipdtesis alternativa y rechazar la hipotesis nula,

Mediante la tercera subpregunta se relacionaron las variables productividad y
motivacion, segin percibida por los senadores participantes. Las respuestas dadas por los
senadores permitieron utilizar el coeficiente de correlacion de Pearson y el coeficiente de
determinacion de R® Las variables comunicacién y productividad tuvieron una
correlacion de Pearson de 1= .55, p <.01. El coeficiente de determinacion fue R* = 0,30,
Ante estos resultados, la investigadora tomé la decision estadistica de aceptar la hipdtesis
alternativa y rechazar la hipdtesis nula.

Se finalizd el estudio pidiendo a los senadores representantes de facultad,
administracion y estudiantes, que dieran una nota al proceso de comunicacion,
motivacion y productividad en el Senado Académico. A su vez, se les pidié que dieran
recomendaciones para mejorar la nota dada a la comunicacion, motivacién y
productividad, de ser necesario, en el Senado Académico. En cuanto a las notas otorgadas

por los senadores participantes, los resultados fueron los siguientes:
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La nota otorgada por los participantes a la variable comunicacion quedo
distribuida de la siguiente manera: 27 dieron nota A; 26 dieron nota B; seis dieron nota
C; ydos dieron nota I a la comunicacidn del Senado Académico.

La nota otorgada por los participantes a la variable motivacion quedd distribuida
de la siguiente manera: 16 dieron nota A, 33 dieron nota B, diez dieron nota C y dos le
dieron una D a la motivacion en el Senado Académico.

La nota otorgada por los participantes a la variable productividad quedé
distribuida de la siguiente manera: 17 senadores dieron una nota A; 28 senadores dieron
una nota B; 15 senadores dieron una nota C y un senador diounanota D ala
productividad del Senado Académico.

Finalmente, se les pidi6 a los 61 senadores de los recintos B, Cy D, que
ofrecieran recomendaciones para mejorar la nota asignada a la comunicacién, motivacién
y productividad en el Senado Académico. Un total de 34 recomendaciones fueron
ofrecidas. El recinto B ofrecié siete recomendaciones y el recinto D ofreci6 27. El recinto
C se abstuvo de dar recomendaciones. Hubo participacion de los senadores de facultad,
administracién y estudiantes. La mayor cantidad de recomendaciones fueron dadas por

los senadores de facultad.
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Capitulo V
Discusion
Introduecién

La finalidad de este capitulo fue analizar la relacion entre la comunicacion, la
motivacion y la productividad de los participantes de la facultad, la administracion y los
estudiantes, de un Senado Académico de Puerto Rico. Este analisis se hizo en dos
momentos: en el estudio piloto v en el estudio formal. En el estudio piloto se utilizaron
las variables mencionadas para analizar la consistencia interna del cuestionario El Senado
Académico. En cuanto al estudio formal, se utilizaron los resultados obtenidos del
cuestionario para relacionar las variables comunicacion, motivacion y productividad,
seglin percibida por los senadores participantes.

El andlisis del estudio formal se expone en el orden en que fueron presentadas las
subpreguntas de la investigacion y se establece una relacién con el marco tedrico de la
investigacion v los estudios citados en la revision de literatura. De igual forma, se
analizan las respuestas dadaé: por los senadores a tres preguntas abiertas, que tenian como
propdsito obtener una mayor cantidad de informacion sobre el pensamiento e ideas de los
senadores participantes, acerca de la comunicacion, motivacién y productividad del
Senado Académico. El capitulo finaliza presentando las conclusiones, reconociendo las
limitaciones del método del estudio y ofreciendo recomendaciones de naturaleza practica

para futuras investigaciones,
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Discusion de las medidas de consistencia interna del estudio piloto

El estudio piloto tuvo como proposito relacionar las variables comunicacion,
motivacién y productividad, para determinar la consistencia interna del cuestionario Los
Senados Académicos. A continuacion, el resultado obtenido,

» [a consistencia interna (CI) en las medidas de la variable comunicacién fue

de CI=.77, CI =.87 (Alfa de Cronbach) y CI = .82 (Spearman-Brown).

* La consistencia interna en las medidas de la variable motivacion fue de Cl =

73, CI = .92 (Alfa de Cronbach) y Cl = .76 (Spearman-Brown).

» La consistencia interna en las medidas de la variable productividad fue de CI

= .73, CI=.76 (Alfa de Cronbach) y CI = .77 (Spearman-Brown).

Segun Gonzalez Alonso y Pazmifio (2015), para que haya consistencia interna en
las variables, el valor debe quedar dentro del limite de 0.7 a 0.9. Campo-Arias y Oviedo
(2008) sefialaron que la CI de una escala se considera aceptable cuando se encuentra
entre 0,70 v 0,90. Lo expresado en la literatura coincide con las medidas de CI obtenidas
para las variables comunicacidn, motivacion y productividad, ya que todos los valores
sobrepasan los .70. Hsto le permite a la investigadora indicar que las variables
comunicacion, motivacion y productividad tuvieron consistencia interna, segin el método
de correlacion Alfa de Cronbach y el de Spearman-Brown.

Discusion por subpreguntas del estudio formal

Subpregunta 1.
. Qué relacidn existe entre la comunicacion y la motivacion de los senadores

representantes de facultad, administracion y estudiantes, de un Senado Académico en

Puerto Rico?
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En este estudio se encontré que existe una relacion significativa entre la
comunicacion y la motivacion de los senadores representantes de facultad, administracién
y estudiantes, de un Senado Académico en Puerto Rico. Los resultados indicaron que el
coeficiente de correlacion, entre las variables comunicacion y motivacion fue de r = .52,
p <.0l.

La discusion de la subpregunta 1 se hizo relacionando la variable comunicacion,
desde la perspectiva del marco tedrico de la mediacién dialéctica de la comunicacion de
Pifiuel Raigada (1997). Bajo esta teoria se ve el proceso comunicativo como parte de un
sistema social, donde el individuo tiene derechos y obligaciones, que se llevan a cabo a
través de la interaccion social. Para relacionar los resultados de la variable motivacion, se
utilizo la Teoria de la Motivacion e Higiene de Herzberg (1954). Esta teoria busca
determinar cuales son los factores que les producen satisfaccion e insatisfaccion a los
empleados en su area de trabajo, Los factores que estdn asociados con la satisfaccion son
considerados factores de motivacion para el empleado.

La comunicacién entre los senadores de administracion, facultad y estudiantes,
seglin se pudo constatar en el cuestionario Los Senados Académicos, Enunciado 1 (CSA-
E-1-C) indicé que este proceso se dio en un ambiente de respeto, cortesta, precision y
coherencia. Los participantes evidenciaron conocimiento de las normas y procedimientos
del Senado, lo que permitié que hubiese fluidez en el proceso comunicativo. Los datos
obtenidos (CSA-E-1-C) se compararon con lo que indicaron los senadores de otros
recintos y se encontré que hay relacion positiva respecto a la forma en que se da la
comunicacidn entre cada uno de ellos. El 93% de los senadores participantes del Recinto

B, el 92% de los senadores participantes del Recinto C y el 88% de los participantes del
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Recinto D indicaron la importancia de la comunicacién en su proceso de interaccion.
Estos sefialamientos son cénsonos con lo expresado por Garcia-Ramirez (2012), quien

sefialé que la comunicacion es la que sostiene las relaciones sociales de todos los

miembros que componen la conminidad universitaria. Pifiuel Raigada (1997) indicé que
mediante la comunicacién se establecen pautas, patrones y normas, que facilitan la
comprension e interpretacion del proceso comunicativo.

La posicion asumida por los senadores (CSA-E-2-C), en cuanto a los asuntos que
fueron presentados y que se debatieron en la Asamblea, demostré que la comunicacion se
efectud mediante una escucha activa. Este hallazgo fortalece lo expresado por Garcia-
Ramirez (2012), quien considerd que la habilidad de saber escuchar es vital en la

educacion superior. La dindmica comunicativa efectuada les brindé a los senadores

participantes la oportunidad de analizar y reflexionar sobre lo planteado, dandoles la

oportunidad de que surgieran respuestas comprensivas y que se valoraran las ideas de los
participantes. Segun Sferra et al. (2007), la comunicacion es una de las mejores
herramientas para favorecer la interaccion y la transmision de ideas, hechos,
pensamientos, sentimientos y valores, que son recibidos e interpretados por otras
personas. Al relacionar la posicion asumida por los senadores de los diferentes recintos,
en cuanto al uso que se le dio a la comunicacion para debatir, se encontrd que el 85% de
los senadores del Recinto B, el 91% del Recinto C y el 85% del Recinto D, vieron este
proceso como uno en el que la escucha activa es puesta en practica.

Los senadores participantes tuvieron la oportunidad de relacionar el proceso
comunicativo que sc daba al debatir en los comités permanentes, con los estilos de

liderazgo (CSA-E-3-C). Los estilos sugeridos fueron el liderazgo transaccional, el
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liderazgo transformacional, el liderazgo democratico y el liderazgo laissez faire. Las
respuestas dadas por los senadores de los diferentes recintos, sefialaron que el estilo que
predomind fue el democréatico. En el Senado B, el 95% de los participantes apoy6 lo
expuesto; en el Senado C, el 90%, y en ¢l Senado D, el 85%. Otros estilos de liderazgo
fueron mencionados, pero en menor escala.

El que impere un estilo de liderazgo democratico en el Senado Académico,
guarda relacion con el estudio realizado por Cuadrado Cuadrado (2011), quien sefialé que
el estilo de liderazgo que ejercen mayormente los miembros de los Senados Académicos
de las instituciones de educacién superior en Puerto Rico, es el democratico. Ademas, se
comprobd que las personas que componen los Senados Académicos {administradores,
facuitad y estudiantes), difieren significativamente respecto al estilo de liderazgo que
gjercen en la toma de decisiones. A pesar de que, como apuntd Cuadrado Cuadrado, el
estilo de liderazgo es un factor determinante para las decisiones que se toman en los
senados académicos de las instituciones de educacion superior.

Al relacionar la experiencia de los senadores participantes de los tres recintos, la
investigadora principal infiere que la comunicacién es para ellos un medio de interaccidn
social y constituye una herramienta esencial para debatir en la Asamblea de un Senado
Académico. Esto coincide con lo planteado por Veas Yaiiez (2015), quien ha sefialado
que en toda organizacion la comunicacion es indispensable; da apoyo a las gestiones
organizacionales y crea una sélida identidad social entre los académicos, funcionarios y
alumnos.

Se procede a analizar y relacionar la motivacion participativa de los senadores

representantes de facultad, administracion y estudiantes, al conducirse las deliberaciones
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sobre diversos asuntos en las asambleas. La Teor{a de la Motivacion e Higiene de
Herzberg (1954) estableci6 que la satisfaccion laboral es el resultado de factores de
motivacidn. Entre esos factores de motivacién estdn el trabajo estimulante, el sentimiento
de autorrealizacion, el logro o cumplimiento y la responsabilidad mayor. Para relacionar
esta variable, se utilizaron los sefialamientos indicados por los senadores patticipantes de
los Recintos B, C y D.

Los senadores participantes indicaron diversas experiencias laborales que les
producian motivacion (CSA-E-1-M). Entre ellas, sefialaron sentirse motivados por: el
compromiso que sienten hacia la institucién que representan; el reconocimiento personal
que el puesto les otorga; los retos y responsabilidades que deben asumir; la oportunidad
de crecimiento y desarrollo personal que este cuerpo deliberativo les provee. El 93% de
los senadores del Recinto B, expresaron sentirse motivados por estos aspectos, En el
Recinto C, el 89% de los participantes expresaron su motivacion al respecto. En el
Recinto D, para el 83% de los participantes estos aspectos fueron significativos,

Estos hallazgos coincidieron con los factores de un trabajo estimulante,
contenidos en la Teorfa de Motivacion e Higiene de Herzberg (1954). Los factores de
motivacidn expresados por los senadores participantes son productos de un trabajo
estimulante, donde el individuo logra manifestar su propia personalidad.

Los senadores participantes indicaron sentirse motivados cuando pueden
participar en la toma de decisiones sobre la politica institucional. Les motiva analizar
alternativas variadas, que permitan buscar soluciones creativas para mejorar la
efectividad institucional (CSA-E-2-M). Para los tres recintos participantes, estos

indicadores fueron muy significativos. I.os participantes del Recinto B les otorgaron un
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94%; los del Recinto C, les otorgaron un 92%,; y los participantes del Recinto D, les
otorgaron un 8§7% a estas &reas de motivacion, Al enlazar los sentimientos de motivacion
expresados por los participantes con la literatura, Valenzuela Salazar et al, (2014)
establecieron que, cuando se aplica la motivacion en el &mbito laboral, se puede obtener
un mejor desempefio en el trabajo y los empleados transmitirdn de manera efectiva la
misioén de [a empresa.

La motivacién de los senadores participantes al realizar los trabajos de las
asambleas fue producto de diversos factores: el liderazgo ejercido, los estimulos recibidos
y la calidad del trabajo en equipo. Estos aspectos llevaron a los senadores participantes a
sentirse autorrealizados (CSA-E-3-M). El 87% de los senadores participantes del Recinto
B, respaldan estos aspectos motivacionales. De igual manera lo hace el 91% de los
senadores participantes del Recinto C y el 85% de los participantes del Recinto D.

A estos factores de motivacion expresados por los participantes, Herzberg (1954)
los llamé sentimientos de autorrealizacion. Ocurre cuando el individuo siente la
segutidad de que pudo contribuir en algo de valor. El individuo se siente motivado por la
excelencia al realizar una responsabilidad mayor. Este sefialamiento guarda relacion con
lo indicado por Orozeco y Mahecha (2016}, quienes reconocieron que la comunicacion, la
motivacion y los estilos de liderazgo van de la mano. Cuando los lideres transmiten la
informacién adecuadamente, el personal puede ejecutar sus responsabilidades de manera
efectiva. HEstas conductas facilitan el trabajo en equipo. Acorde con este planteamiento,
Quintero (2012) recomend6 a los lideres la implementacion de politicas de direccion
centradas en el cumplimientd de objetivos y que al mismo tiempo fomenten la

motivacion. Esto creard un ambiente de trabajo basado en la confianza, la comunicacién
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multidireccional, y se estard fomentando el crecimiento personal y profesional de los
empleados.

Luego de relacionar las variables cofnunicacién y motivacidn, la investigadora
principal pudo determinar que estas guardan relacién significativa con las experiencias
que tienen los senadores de facultad, administracién y estudiantes, en las asambleas de un
Senado Académico. La comunicacién y la motivacion forman parte del proceso de
interaccion social y del logro de los objetivos de este cuerpo deliberativo. Leiva
Olivencia (2011} sefialé que las instituciones educativas son espacios sociales. Salazar
Estrada et al. (2009) describieron el capital humano de una empresa como un ser social,
que cuando se le brinda buena comunicacién y motivacion, los resultados se ven en su
salud y en beneficio para la empresa.

Subpregunta 2.

¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y la productividad de los senadores
representantes de facultad, administracion y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico?

En el estudio se encontrd que existe una relacion estadistica significativa entre la
comunicacion y productividad de los senadores representantes de facultad,
administracion y estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico. Los datos
obtenidos indicaron que el coeficiente de correlacidn, o valor cuantitativo entre las
variables comunicacién y productividad, fue de r = .67, p <.01.

Los senadores participantes percibieron que al trabajar con los contenidos de las
resoluciones y de las deliberaciones que se debaten en las asambleas, se hizo mediante

didlogo y consenso, Se dio validez o mérito a las ideas presentadas. La informacion
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ofrecida era confiable, lo que permitid que se produjeran resoluciones bien redactadas
(CSA-E-4-C). Al relacionar estos aspectos con las respuestas de los senadores de los
diferentes recintos, se encontr6 que el 90% de los participantes del Recinto B, el 89% de
los participantes del Recinto C y el 82% de los participantes del Recinto D, expresaron su
apoyo a estos indicadores, Fstos datos se pueden relacionar con lo indicado por Pifiuel
Raigada (1997), cuando dijo que la comunicacién en las organizaciones, debe efectuarse
de forma estratégica y que permita que la comunicacién fluya en direcci,én ascendente,
descendente, transversal o fuera de la estructura jerdrquica.

La comunicacion sobre deliberaciones y aprobacion de resoluciones curriculares
se realizo evidenciando: competencia en conocimiento, competencia en actitudes,
competencias sociales y compromiso de los senadores (CSA-E-5-C) por lograr cambios
que fueran de impacto positivo para la comunidad universitaria. Al relacionar las
diferentes competencias comunicativas, con lo expresado por los senadores participantes
de los diferentes recintos, se encontré que el 91% de los senadores del Recinto B estan de
acuerdo con estos sefialamientos. Los participantes del Recinto C, les otorgaron un 90% y
los del Recinto D, un 85%.

La relacion encontrada entre los recintos participantes sobre comunicacién, puede
ser enlazada por lo expresado por Corella (1998), quien sefiald que las organizaciones
necesitan de una comunicacién que responda a las exigencias y realidades que demanda
la sociedad, y que le ayude a poder desarrollarse y sobrevivir en un mercado cada vez
mas competitivo. La empresa debe adaptarse al cardcter dindmico de la sociedad, debido
a que entre ésta y la organizacion se produce un proceso de retroalimentacion. La

comunicacion tiene un valor estratégico enorme, ya que gracias a las distintas acciones
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comunicativas que se llevan a cabo, la organizacién puede alcanzar los objetivos
empresariales.

La comunicacion verbal de los senadores durante las deliberaciones y toma de
decisiones demostro estilo, forma, contenido y claridad (CSA-E-6-C). El 92% de los
participantes del Recinto B revelaron su afirmacion a estas dreas. Posturas similares
fueron las adoptadas por los senadores de los Recintos C y D, quienes dieron su
conformidad en un 90% y un 82%, respectivamente. Autores como Rincén Quintero et al.
(2017) han indicado que comunicarse es un proceso vital para individuos y
organizaciones. Rengifo (2014) subrayé que la comunicacion asertiva permite trasmitix la
informacidn y le proporciona a la empresa una herramienta para lograr el €xito, para
formar el cardcter de los empleados y para fortalecer la cultura organizacional.

En la solucién de problemas complejos de controversias, los senadores
participantes se caracterizaron por el uso de pensamiento critico, pensamiento estratégico
y pensamiento de interpretacién. El uso de estas destrezas permitié que se pudieran
evaluar los argumentos presentados (CSA-E-7-C). El 84% de los participantes del
Recinto B se identificaron positivamente con las areas mencionadas. Una relacién muy
éimilar se establecid en los Recintos C y D. Se obtuvo del Recinto C una representacion
del 86% de los senadores participantes y del Recinto D se obtuvo una representacion del
80% de apoyo a estos indicadores, Cénsono con lo indicado, Pérez (2005) plante6 que Ia
comunicacién es uno de los activos mas importantes de una empresa y su éxito estriba en
que sea una comunicacion estratégica. Lo expresado por los senadores, reafirmé lo

indicado por Chiavenato {2014), quien sefialé que la comunicacion es importante para las
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relaciones interpersonales y para explicar con claridad a los subalternos las razones de las
decisiones que se toman.

En cuanto a la variable productividad, Pifiuel Raigada (1997) sefialé que cuando
los empleados establecen una conexién con su entorno laboral y se apropian de él, estos
se tornan mas productivos. Por tanto, para la investigadora principal, cada accion llevada
a cabo en un Senado Académico va haciendo que sus representados desatrollen su
sistema de apropiacion del entorno y se sientan productivos.

Entre los hallazgos encontrados, los senadores participantes indicaron que su
productividad comienza con la agenda de trabajo de la asamblea. Esto incluye la duracién
de la asamblea, la prioridad de los asuntos a ser tratados y el que se envie la agenda con
anticipacién. Estos aspectos les permiten hacer una preparacion previa (CSA-E-1-P). El
endoso a la productividad por parte de los senadores participantes, quedo evidenciado de
la siguiente manera: del Recinto B, el 90% de los senadores afirmaron la veracidad de
estos seflalamientos; del Recinto C, la aprobacion a los aspectos de productividad estuvo
representada por el 89% de los participantes; del Recinto D, el 83% de los senadores
participantes apoyaron los sefialamientos indicados.

De estos hallazgos se puede interpretar que los Senadores trabajan de acuerdo a
unas estructuras que ya fueron creadas o establecidas y que forman parte de la
constitucion de un Senado Académico. Es precisamente ese protocolo a lo que Pifiuel
Raigada (1997) llama apropiacion del entorno y que constituyen los aspectos que fueron
forjados a la cultura organizacional de un Senado Académico. Refiriéndose a la
productividad de los empleados, Velasquez Peralta (2015) indic6 que estd relacionada

con la cultura organizacional que haya en la empresa.
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La productividad de los Senadores se manifestd a través de la revision de
Manuales de Facultad y Reglamentos de Estudiantes, Esto se hizo teniendo en
consideracion el atemperar sus contenidos y tener una herramienta de trabajo efectiva. El
enfoque de un trabajo productivo es mejorar la implementacion del manual y clarificar
las normativas institucionales (CSA-E-2-P). Esto fue sefialado por el 92% de los
senadores participantes del Recinto B; por el 95% de los senadores participantes del
Recinto C; y por el 88% de los senadores participantes del Recinto D. La investigadora
principal considera que cuando se tienen documentos de trabajo actualizados, esto hace
que las personas que los reciban sean agentes productivos de la organizacién. Este tipo de
documentacion da apoyo y direccidn a la facultad, administracion, estudiantes y a los
colaboradores externos de la comunidad académica.

La productividad de los senadores, respecto a su funcién pudo ser evidenciada,
segun indicado, por la asistencia a las asambleas. Otras maneras de medir la
productividad fueron tomar en consideracion la cantidad de asuntos que son presentados
y los servicios que se consiguen para cada area académica. Se denotd productividad en
este cuerpo deliberativo, cuando se puede rendir cuenta de su trabajo de manera efectiva
(CSA-E-3-P). El apoyo dado por los senadores participantes a estos lineamientos,
establecio que del Recinto B el 82% de los senadores confirmaron, por medio de su
participacidn, estas &reas de productividad, Los Recintos C y D también evidenciaron
relacion significativa, cuando el 88% de los participantes del Recinto C y el 80% del
Recinto D dieron apoyo a las areas de productividad aqui sefialadas.

Estos hallazgos constataron la dindmica de la cultura organizacional que impera

en este cuerpo deliberativo. Garcia (2006) indicéd que la cultura organizacional influye en
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el desarrollo y refuerzo de creencias, y en la eficiencia de la organizacion. La rendicién
de cuentas puede evidenciarse en un Senado Académico mediante la presentacion de
actas, informes, resoluciones y otros documentos trabajados en este cuerpo deliberativo.
Quezada (2011) sefialé que la universidad debe ser responsable de los procesos de
rendicién de cuentas y estar comprometida con la produccion y transferencia del
conocimiento,

Al relacionar la productividad y la comunicacion con lo expresado por los
senadores de los recintos participantes, se encontrd que sus respuestas estdn alineadas
positivamente. A juicio de la investigadora, tanto la productividad como la comunicacioén
entre los empleados, dependerd de cuan identificados y comprometidos estén con las
metas y objetivos de la empresa para la cual laboran.

Subpregunta 3.

;Qué relacidn existe entre la motivacion y la productividad de los senadores
representantes de facultad, administracidn y estudiantes, de un Senado Académico en
Puerto Rico?

La correlacion realizada para las variables motivacion y productividad, utilizando
el método de correlacion de Pearson, evidenci6 que existe una relacidn significativa de r
= 55, p<.0l.

La relacion entre motivacion y productividad se hizo considerando lo indicado
por los senadores de facultad, administracién y estudiantes de los recintos patticipantes.
Los hallazgos fueron relacionados con la teorfa de Chiavenato (2011) y Schein (2010), y

con lo expresado por algunos autores de la revision de literatura.
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Los senadores participantes sefialaron sentirse motivados cuando se lograba
agilizar procesos decisionales. A su vez les motivaba saber que sus logros fueron
alcanzados, disminuyendo costos y que, por medio de ideas efectivas, se lograron
construir relaciones laborales productivas (CSA-E-4-M). El 83% de los senadores del
Recinto B indicaron que estos aspectos formaban parte de su motivacion. El 84% de los
senadores del Recinto C y el 82% de los senadores del Recinto D, mostraron aportaciones
muy proximas. Acorde con los resultados, Chiavenato (2011) ha sefialado que la
motivacion impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos,
origina una propension hacia un comportamiento especifico. Gutiérrez, Rodriguez e Isea
(2018) indicaron que los estados de 4nimos estdn asociados a las experiencias que vive
una persona.

La motivacion de los senadores al hacer deliberaciones curriculares, estaba
movida por los cambios socioculturales. Les motiva el interés de disponer de contenidos
actualizados, que fueran de interés institucional y que tuvieran como propdsito formar un
capital humano competente (CSA-E-5-M). La posicion de los senadores para lo sefialado,
lleva a relacionar la postura de los senadores participantes. Quedo evidenciado que el
95% de los senadores participantes del Recinto B, apoyaron estos aspectos
motivacionales. El 88% de los senadores del Recinto C y el 86% del Recinto D avalaron
los planteamientos motivacionales indicados. Los resultados obtenidos guardan relacidon
con lo establecido por Mazariegos (2015), quien seflalé que un individuo motivado
trabaja tomando en consideracion, las metas y los objetivos organizacionales. Los

empleados que son motivados, tienen un mejor desempefio laboral.
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Los senadores participantes indicaron sentirse motivados, al hacer deliberaciones
que permitieran fortalecer las dreas curriculares de la institucion educativa a la que
servian, Este sentir est4 alineado con la responsabilidad social de las empresas. La
motivacién de los senadores, al participar en deliberaciones para fortalecer la dimension
ética, se basé en una formacién integral, compuesta de valores, contribucién social y
equidad (CSA-E-6-M). A estas indicaciones motivacionales se unieron el 95% de los
senadores participantes del Recinto B, el 94% de los senadores participantes del Recinto
Cy el 90% de los senadores del Recinto D. La motivacion de los senadores por tener un
lugar de trabajo donde impere la responsabilidad social, forma parte de lo argumentado
por Sanchez y Solis (2013), quienes establecieron que la responsabilidad social tiene que
ver con las preocupaciones sociales que la empresa tiene con sus operaciones comerciales
y el impacto que esta pueda tener con su puiblico de interés, tanto interno como externo.

La investigadora principal considera que la motivacién basada en aspectos éticos,
se demuestra en un interés genuino de los senadores por crear un ambiente de trabajo
basado en principios v orden. Este juicio de la investigadora guarda relacion con lo
expresado por Trapero, De la Garza Garcfa y Castafio (2015), al indicar que la ética en
una empresa debe surgir de la conviceidn colectiva. Pelegri Vianya (2013) sefiald que las
organizaciones deben tomar conciencia de los valores éticos por los que quiere orientar
sus decisiones. Cortina y Conill (2005) expresaron que los distintos niveles de trabajo,
deben percibir que las decisiones en la organizacion se toman atendiendo a los valores
éticos de la misién de la entidad.

La motivacion de los senadores al hacer revision de las ofertas académicas y el

perfil de quienes se forman, se basé en los avances tecnologicos, la actualizacién de
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ofertas, las necesidades sociales y la capacitacion del talento humano (CSA-E-7-M).
Estos sefialamientos son consonos para el 96% de los senadores participantes del Recinto
B. Los indicadores motivacionales para los Recintos C y D fueron de 89% y 93%,
respectivamente. La motivacién en el Senado Académico debe ser un proceso constante y
debe ser reflejada por medio del clima ético de este cuerpo deliberativo. Ramirez, Abreu
v Badii (2008) sefialaron que mantener la motivacion laboral tiene una relevancia practica
esencial, ya que permite que se puedan lograr los objetivos de la organizacion.

La investigadora principal reconoce que las instituciones educativas deben estar a
la vanguardia con la tecnologia y que las ofertas académicas deben estar atemperadas a la
época actual y tomando en consideracién el impacto de la globalizacion. El que los
senadores se sientan motivados a incorporar estos aspectos en su trabajo, denota
compromiso institucional. Vinueza Vinueza y Simbafia Gallardo (2017) indicaron que la
tecnologia en la educacion superior proporciona una herramienta rdpida y eficaz para
adquirir nuevas competencias, que son necesarias para enfrentar al mundo laboral.

La investigadora principal considera que cuando se implementa alguna
transformacion curricular, se debe involucrar a todos los actores del Senado Académico
en el cambio. Al hacer deliberaciones curriculares, los senadores deben ser escuchados y
sus opiniones deben ser valoradas. Estos sentirdn que sus aportaciones son tomadas en
consideracion y, por ende, sentirdn que son parte importante del cambio cuorricular, pues
ayudaron a construirlo para el beneficio de toda la comunidad académica. Por su parte,
Quintero (2012) recomend? a los lideres la implementacion de politicas de direccion
centradas en el cumplimiento de objetivos y al mismo tiempo que fomenten la

motivacion. Esto creard un ambiente de trabajo basado en la confianza, la comunicacion
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multidireccional y se estara fomentando ¢l crecimiento personal y profesional de los
empleados.

El analisis de la variable productividad se hizo desde el crisol de la cultura
organizacional y los supuestos de Schein (2010). Los senadores participantes indicaron
sentirse productivos cuando en los debates se llevaba un monitoreo en el turno de los
senadores. Se sentian productivos cuando habfa equidad en la discusion, las asambleas se
cefifan al tema indicado y se les brindaba la oportunidad para debatir (CSA-E-4-P). El
82% de los senadores participantes del Recinto B, afirmaron estos seflalamientos
referentes a la productividad. En los Recintos C y D, Ia posicion de los senadores
participantes fue bien unanime, siendo la correspondencia de 85% y 80%,
respectivamente.

Las expresiones vertidas por los senadores participantes, guardan perfecta
relacion con lo establecido por Schein (2010}, quien ve el tiempo como algo
monocronico, es decir, que el tiempo debe ser utilizado en forma eficiente, ya que
constituye un bien valorable que puede ser perdido, gastado, o del cual se puede hacer un
buen uso, Pero, una vez que una unidad de tiempo se acaba, se ha ido para siempre.

La productividad de los senadores, a fravés del derecho parlamentario, conllevd
escuchar la minoria, participar de una votacion ordenada, deliberar considerando pros y
contras, y acoger la decision del grupo (CSA-E-5-P). El 92% de los senadores
participantes del Recinto B, dieron apoyo a estos sefialamientos. De igual manera, el 91%
de los senadores participantes del Recinto C y el 90% de los senadores del Recinto D
reaftrman lo expresado. Seglin Mora Vanegas (2009}, estos sefialamientos de la

productividad forman parte de la cultura organizacional y se deja ver en el conjunto de
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normas, hibitos y valores, que practican los individuos de una organizacién, y que
forman parte de su comportamiento.

La productividad de los senadores esté relacionada con la aprobacién de
propuestas que amplien la oferta académica de los diferentes programas académicos
(CSA-E-6-P). El 72% de los senadores participantes del Recinto B, indicaron su apoyo a
este aspecto. Para el 85% de los senadores del Recinto C y para el 82% de los senadores
del Recinto D, trabajar en la ampliacién de la oferta académica resulta motivador.
Trabajar en estas actividades, segln Schein, cae en lo que él llamé el tiempo policronico.
Esto implica actividades que se realizan en periodos mas largos. Es efectiva para
solucionar asuntos complejos, donde la informacion esta ampliamente esparcida y se
necesita trabajar de manera interactiva.

Los senadores participantes se sentian productivos cuando realizaban revision
curricular. Estas revisiones pudieron darse debido a cambios en las leyes y regulaciones,
sefialamientos hechos por las agencias acreditadoras, revision de objetivos y contenidos,
v a la merma en la matricula (CSA-E-7-P). Para el 86% de los senadores participantes del
Recinto B, trabajar con estos sefialamientos, ademas de ser un desafio, les hace sentir
productivos. Para el 87% de los senadores de los Recintos C y para el 81% de los
senadores del Recinto D, las revisiones cutriculares son necesarias vy los mantiene
productivos. Este tipo de trabajo no puede ser hecho por una sola persona. Se necesita del
apoyo, las ideas y la contribucién de todos los miembros del Senado Académico. Ante
esta situacion, Orozco y Mahecha (2016) reconocieron que el trabajo en equipo

incrementa la productividad.
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Se finaliza esta seccion indicando que en esta investigacion se pudo ver una
relacion significativa entre la comunicacion, la motivacion y la productividad, segin los
datos obtenidos del estudio. Tanto la comunicacién, como la motivacién y la
productividad son elementos necesarios para el buen desempefio del capital humano de
una organizacion. Aplicados al Senado Académico, son estos aspectos los que permiten
fortalecer la cultura de un Senado Académico.

Discusion de las preguntas abiertas del estudio formal

El estudio realizado enfatizé su esfuerzo en obtener algunas recomendaciones de
los senadores participantes, en cuanto a como se podia mejorar la comunicacion, la
motivacién y la productividad en un Senado Académico. Para lograr este proposito se
crearon tres preguntas abiertas, con las cuales se buscaba que los senadores participantes
dieran informacion més descriptiva sobre la comunicacién, motivacidn y productividad,
segln era percibida por eflos. Se les pidio que dieran una nota a cada variable y luego
dieran recomendaciones para mejorar la calificacion dada, de ser necesario. Las
respuestas a estas preguntas provinieron de los senadores participantes de los recintos
ByD.

Pregunta 1.

¢/ Qué nota le daria al Senado Académico en cuanto a comunicacién?

Segun los datos provistos por los senadores participantes, la comunicacion en el
Senado Académico produjo una puntuacién de 3.28. En la escala de calificacion esta
puntuacion representa una nota B. Las recomendaciones dadas por los participantes de
los recintos B y D para esta nota, fueron variadas. Un senador del recinto B indic6 que el

aspecto de la comunicacion en el Senado Académico que representa, “requiere mejoria
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inmediata, ya que si este aspecto se atiende, los demds aspectos van a mejorar por
consiguiente”. En cambio, senadores de facultad del recinto D sefialaron que: “Ta
comunicacion es buena, pero serfa méas efectiva si se acepta (tolera) mejor, la diversidad y
diferencias de pensamientos”; “Hay que establecer didlogos con el resto de la facultad, es
decir, permitir escuchar para comunicar”; “Se deben utilizar los mecanismos disponibles
para mantener a los senadores comunicados”. Una tltima recomendacion fue el “mejorar
la comunicacion entre colegas, externos y la comunidad”. Estos sefialamientos son
consonos con lo planteado por Lalangui Pereira et al. (2017), quienes vieron la
comunicacién en un escenario universitario como un proceso que exige de nuevas
miradas y enfoques que garanticen la participacion e inclusion de todos los docentes en
acciones que conduzcan a una mejora continua, Esto le permite deducir a la investigadora
que el proceso de comunicacion que se lleva a cabo en los Senados Académicos
participantes es muy bueno, aunque hay espacios para la mejora continua, tanto oral y
escrita como tecnologica.

Pregunta 2,

¢ Qué nota le daria al Senado Académico en cuanto a la motivacion?

Los senadores participantes de los recintos B y D se expresaron referente a la
motivacion que recibian en el Senado Académico. De los resultados ofrecidos se produjo
una puntuacion de 3.03, equivalente a una nota B. Refiriéndose a la motivacién, un
senador del recinto B indicd que “el Senado Académico hace un gran intento por mejorar
la vida universitaria, pero el aspecto politico y la jerarquia institucional, tienden a
quebrantar y prolongar grandes cambios”. Tres senadores del mismo recinto

recomendaron que se ofrecieran talleres y actividades de motivacion, Un senador
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recomendo que se crearan grupos focales entre la facultad, administracion y estudiantes,
va que esto provee para que se den opiniones, conductas y motivaciones.

Las recomendaciones ofrecidas por los senadores del Recinto D referentes a la
motivacion, guardan relacién con las expresadas por los senadores del recinto B. Un
senador recomendo la utilizacién de formas efectivas de motivacion, puesto que tiene
que automotivarse. Tres senadores recomendaron que se oftezcan talleres de capacitacion
sobre sus puestos y que se les provean actividades donde se reconozean sus esfuerzos. La
recomendacion de dos senadores pareciera ser una expresion de alarma, ya que claman
porque no se les ofrezcan mas talleres de educacidn continua y que la motivacion vaya
mas alla de un certificado.

Las recomendaciones seiialadas por los senadores participantes, le reafirman a la
investigadora que trabajar con la motivacién de los empleados es complejo, debido a que
el ser humano por naturaleza es complejo. Hay diferentes temperamentos, intereses,
necesidades individuales y diferentes percepciones de ver un asunto o de buscar la
solucion a un problema. Por tanto, se requiere que se tomen en consideracién los factores
personales y ambientales cuando se busca motivar a un empleado, Carballé Pifion (2019)
identificé algunas estrategias que elevan la motivacion de los trabajadores y con ello el
aumento de la productividad. En primer lugar, se deben fortalecer los vinculos entre los
compafieros y los grupos de trabajo. Un segundo aspecto a considerar, es fortalecer el
sentido de pertenencia de los trabajadores por su centro de trabajo. El tercer aspecto
mencionado es mejorar el clima laboral, fortaleciendo los elementos de la cultura
organizacional referente a los valores compartidos. La tiltima estrategia es enfocar a los

trabajadores hacia el cumplimiento efectivo de la labor que realizan.
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La investigadora considera que cuando se tiene un equipo de trabajo diverso,
lograr la motivacién de todos a un mismo tiempo no es asunto facil, La motivacion es un
proceso que debe ser continuo. Hoy un senador se puede sentir muy motivado y dias
después esa motivacion ha desaparecido. El Comité Ejecutivo de la asamblea y otros
lideres institucionales deben mantener una actitud optimista, de valorizacién y lucha, de
modo que se pueda mantener al equipo en armonia con el cuerpo deliberativo.

Pregunta 3.

. Qué nota le darfa al Senado Académico en cuanto a productividad?

Los senadores participantes de los recintos B y D se expresaron referente a la
productividad que recibian en el Senado Académico. De los resultados ofrecidos se
produjo una puntuacion de 3.00, equivalente a una nota B. Se pudo observar que la
productividad obtuvo la nota més baja. Sin embargo, quedé en la escala de una nota
buena. Es decir, que pesar de los retos que pudiera tener un Senado Académico, estos no
constituyen un impedimento para que los representados estén de brazos caidos. Por el
contrario, contindan dando sus mejores esfuerzos por cumplir las responsabilidades para
las cuales fueron nombrados en el Senado Académico. La investigadora basa su
respuesta, de acuerdo a lo sefialado por uno de los senadores del recinto B, quien indicd
que el Senado Académico trabaja duro y ha logrado buenas aportaciones para la
institucién educativa,

Los senadores participantes del recinto D ofrecieron diversas recomendaciones,
segun sus perspectivas, para mejorar la productividad en el Senado Académico. Para
cuatro senadores, el tiempo es indispensable para la productividad. Por lo que sugieren

que se cumplan con los objetivos disefiados al inicio del afio. Consideran que las agendas
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de trabajo estan muy cargadas, lo que limita la participacion de los representados. Tres de
los participantes indicaron que podrian ser mas productivos, si tuvieran méas autonomia
para gestionar propuestas y desarrollar sus propios planes, de acuerdo a los intereses de
los representados y no en agendas impuestas por otros intereses. Un senador recomienda
el que se trabaje de forma colaborativa y se deje a un lado la competencia. Tres senadores
participantes recomiendan que se creen propuestas que sean efectivas para este tiempo y
en las que se tomen en consideracion las ideas de los senadores estudiantiles. Dos
senadores coincidieron al recomendar que, para lograr la productividad, se deben dividir
las responsabilidades y los trabajos de forma equitativa. Otra recomendacion fue que
debe haber una disponibilidad similar entre los representados, para poder llevar a cabo las
reuniones de los comités. Dos senadores indicaron que la productividéd debe estar
fundamentada en proyectos y resultados, y no en meras correcciones ortograficas.

La discusion de resultados de las tres preguntas abiertas, dirigen la mirada de la
investigadora al estudio de Pennock et al. (2012), registrado en la revision de literatura y
titulado Los Senados Académicos y la gobernanza universitaria en universidades
canadienses. En este estudio los senadores canadienses indicaron las percepciones de los
miembros de la sala. Esto permitié a la investigadora comparar las recomendaciones
ofrecidas por los senadores canadienses con las recomendaciones ofrecidas por los
representantes de un Senado Académico en Puerto Rico, y se encontrd coincidencia en
cuatro de las recomendaciones, que son las siguientes:

1. En ambos Senados se reclama que la comunicacion sea mas efectiva.

2. En ambos Senados Académicos se pide que haya mas representacion

estudiantil en este cuerpo deliberativo.
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3. Enambos Senados se reclama la necesidad de mantener la unidad entre
administradores, profesores y estudiantes, para que el Senado participe
activamente en el desempefio de sus funciones y responsabilidades de
gobierno.

4. En ambos Senados se considera [a necesidad de que haya mas autonomia en
este organismo.

Conclusiones de la investigacién

Los resultados obtenidos en la investigacion La comunicacién, motivacion y
productividad entre los senadores de facultad, administracion y estudiantes de un Senado
Académico en Puerto Rico, evidencian que existe una relacion positiva entre las variables
comunicacion, motivacién y productividad. Dadas las respuestas de los senadores
participantes a las preguntas abiertas, los resultados obtenidos posicionan al Senado
Académico con una nota B para comunicacién, motivacion y productividad.

Esto le permite a la investigadora concluir que la dindmica comunicativa,
motivacional y de productividad, son aspectos relevantes para el buen funcionamiento de
un Senado Académico. Asf lo entienden los senadores participantes y debe ser asimilado
de igual manera por los lideres de este cuerpo deliberativo. Los miembros del Senado
Académico deben conocer sus deberes y responsabilidades, y trabajar en equipo para que
se pueda respirar una atmosfera de identidad y pertenencia, por la contribucién que cada
uno de ellos hace para beneficio de la institucion educativa que representan.

La labor realizada por cada miembro del Senado Académico debe ser valorada
todo el tiempo, pues el éxito de un miembro del Senado es el éxito de todos. Este cuerpo

deliberativo necesita trabajar en equipo, ya que los une intereses comunes. Los senadores
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de facultad, administracion y estudiantes deben llevar a cabo las ejecutorias del Senado
Académico a sus mas altos niveles de efectividad, excelencia y rendimiento [aboral.

Por alguna razén, ninguno de los senadores participantes otorgd una nota A al
proceso de comunicacidon. Tampoco lo hicieron cuando se refirieron a la motivacién y a
la productividad. Esta situacion desperto el interés de la investigadora a formularse la
pregunta: jPor qué los senadores representantes de facultad, administracion y estudiantes
de los Recintos B, C y D participantes, no otorgaron A a la comunicacion, motivacion y
productividad de un Senado Académico en Puerto Rico?

Dar respuesta a esta pregunta seria asumir una posicion incorrecta por parte de la
investigadora. Los que participan en deliberaciones y propuestas son los que realmente
tienen la respuesta. Son ellos los que saben, ven y sienten los aconteceres en este cuerpo
deliberativo. Sin embargo, es la intencidn de la investigadora invitar a la reflexién a los
que los tienen injerencia en un Senado Académico, y a los que de una u otra forma
desempefian una funcion en dicho cuerpo deliberativo. Hs en este momento que la
dinamica comunicativa debe convertirse en un agente guiador, para determinar junto al
equipo de trabajo, las posibles debilidades que estan surgiendo en este cuerpo
deliberativo. Dejar que todo pase, como si nada estuviera ocurriendo, considera la
investigadora, serfa asumir una posicion errada. Por tanto, este es un buen momento para
que la alta gerencia analice los factores internos de un Senado Académico, que pudieran
ser [as fortalezas y debilidades de este cuerpo deliberativo. Posiblemente este sea el
momento de convertir cualquier amenaza que pueda darse en un Senado Académico, en

oportunidades de crecimiento y mejora continua.
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Recomendaciones

Se han establecido dos categorias para esta seccion. La primera de ellas tiene el
propoésito de oftecer recomendaciones a un Senado Académico. En la segunda, se ofrecen
recomendaciones para futuras investigaciones.

Para un Senado Académico.

1. Que se contintie reforzando el proceso comunicativo entre todos los
integrantes de un Senado Académico, de modo que la comunicacion
descendente, ascendente y horizontal pueda fluir con efectividad.

2. Que se utilicen diversos medios de comunicacion para mantener informado a
todos los componentes del Senado.

3. Que el Comité Ejecutivo continde reconociendo las preferencias de cada uno
de sus representados, para que la motivacion sea consona con las preferencias
de los senadores.

4. Que se creen y ofrezcan talleres que les permita a los senadores hacer un buen
uso y manejo de su tiempo, a fin de aumentar la productividad.

5. Que se continte el fortalecimiento del trabajo en equipo, para que las metas y
objetivos del Senado Académico sigan alcanzandose.

6. Que las propuestas estén alineadas con las realidades ¢ intereses de la
sociedad actual.

7. Que se agilicen los procesos y toma de decisiones, para que los cambios

puedan ser observables.
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Para futuras investigaciones.

Las recomendaciones se ofrecen para quienes deseen hacer futuras

investigaciones sobre un Senado Académico. Son:

1. Que se realice el estudio en otros recintos, publicos v privados, donde haya en
su gobernanza universitaria un Senado Académico.

2. Que se repita el estudio con los préximos senadores académicos de los
Recintos A, B, C y D, para determinar si prevalece o difiere la relacion
encontrada entre comunicacidén, motivacion y productividad en un Senado
Académico.

3. Que se incluyan otras variables que no fueron incluidas en esta investigacion,
como liderazgo y cultura organizacional.

Limitaciones de la investigacion

La investigacion tuvo las siguientes limitaciones:

1. Lainvestigacion estuvo limitada a senadores de administracion, facultad,
estudiantes que estuvieron activos en un Senado Académico (2017-2019).

2. Elestudio se [imit6 a la participacion del Senado Académico de cuatro
recintos.

3. No se pudo precisar la relacion entre comunicacion, motivacion y
productividad en un Senado Académico, ya que su participacion en las

preguntas abiertas fue limitada, comparada con la de los demas Senados.
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12 de diciembre del 2015

Dr. Waldemar Vélez Toro

Dpto. Ciencias Empresariales y Gerenciales
Universidad Interamericana

San German, Puerto Rico

Estimado doctor Vélez;

Soy la doctoranda Carmen Lorenzo Vega. Escogi al Dr. Damidn Vélez para que sea el
director de mi tesis doctoral. Estaré trabajando el tema La comunicacién, motivacién y
productividad de los representantes de facultad, administracion y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico. Dado, que usted ha sido presidente del Senado
Académico, en algiin momento, le invito para que sea parte del Comité de Tesis.

A fin de que podamos conocernos, le adjunto mi curriculum vitae, donde se detalla mi
experiencia educativa y profesional. Confio que el tiempo en que estemos laborando
juntos, pueda ser de enriquecimiento profesional para mi, y a su vez, me permita subir un
nuevo escaldn en mi formacién académica y profesional.

Atentamente,

S

Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda Inter-SG
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Dra. Lina Llanos
Universidad Interamericana
Dpto. de Matematicas

San German, Puerto Rico

Estimado doctor Vélez;

Soy la doctoranda Carmen Lorenzo Vega. Escogi al Dr. Damian Vélez para que sea el
director de mi tesis doctoral. Estaré trabajando el tema La comunicacion, motivacion y
productividad de los representantes de facultad, administracion y estudiantes de un
Senado Académico en Puerto Rico. Dado, que usted ha sido presidente del Senado
Académico, en algiin momento, le invito para que sea parte del Comité de Tesis.

A fin de que podamos conocernos, le adjunto mi curriculum vitae, donde se detalla mi
experiencia educativa y profesional. Confio que el tiempo en que estemos laborando
juntos, pueda ser de enriquecimiento profesional para mi, y a su vez, me permita subir un
nuevo escalon en mi formacion académica y profesional.

Atentamente,

N
“ ﬁ?\”&“
T .
e G S

Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda Inter-SG
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12 de diciembre del 2015

Dr. Damian Vélez Serra
Catedratico en Educacion
Universidad Interamericana
Recinto de San German

Estimado doctor Vélez:

Luego de haberme comunicado con los doctores Lina Llanos y Waldemar Vélez e
informarle que estaré trabajando el tema de investigacion fitulado La comunicacion,
motivacion y productividad de los representantes de facultad, administracion y
estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico, deseo comunicarle, que ambos
aceptaron ser parte del Comité de Tesis, que usted dirigira.

Sin lugar a dudas, la preparacién académica, méritos y experiencia en Senados
Académicos tanto suya, como de la Dra. Llanos y el Dr. Vélez, serd un elemento

importante en mi proceso investigativo.

Atentamente

Sl

Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda
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Apéndice B
Carta enviada al Panel de Expertos
Invitacién para uso de la informacion de los expertos
Detalles introductorios de la investigacidén
Planilla de validacién del cuestionario

Certificacion de revision final del cuestionario
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

21 de diciembre de 2017

Estimado(a) profesor (a)

Gracias por aceptar la invitacion para formar parte def panel de expertos que revisara el cuestionario: Ef
Senado Académico. El cuestionario serd utilizado para recolectar fos datos e informacion sobre la pregunta
de investigacion ¢ Qué relacién existe, si alguna, entre [a comunicacién, motivacion y productividad
de los Senadores de facultad, administracion y estudiantes de un Senado Académico en Puerto
Rico?

El analisis y fa evaluacion del cuestionario, que usted haga, como parte de un Comité de Expertos, entre
ofras cosas, ayudara a determinar si los contenidos de las preguntas son los més apropiados para lograr el
objetivo del estudio antes mencionado. Para facilitar el proceso de revision, le incluimos el cuestionario y
una planilla la cual facilitara la evaluacion dei cuestionario. Dicho instrumento consta de cinco partes:

Parte - Datos Generales

Parte [l - Comunicacion

Parte 11l - Motivacion

Parte IV - Productividad

Parte V- Areas de mejoramiento de un Senado Académico

Agradeceré, someta su evaluacion en o antes del 24 de enero de 2018. Esto podria facilitar que como
doctoranda pase a la siguiente fase de mi proyecto de investigacion. Tan pronto haya completado la
revision del cuestionario, le agradecera lo envie a:

Dr. Damian Vélez Serra — Presidente del Comité Disertacion

PO Box 1353

Hormigueros, PR 00660

E-Mail - dvtame@yahoo.com

El Comité de Disertacion y esta servidora, agradece su valiosa colaboracion para el desarrollo de esta
investigacion sobre la Comunicacion, motivacion y productividad de los Senadores Profesores, Senadores
Gerenciales y Senadores Estudiantes en una Institucion de Educacion Superior en Puerto Rico. Sus
observaciones y recomendaciones seran de mucha utilidad en el producto final de un instrumento que
cumpla con el proposito del estudio en cuestion. '

Gracias por su valiosa colaboracion

Carmen Lorenzo Vega, Doctoranda

CC: Presidente del Comite de Disertacion
Damian Vélez Serra, PhD - Catedratico, UIPR
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

Invitacién para uso de la informacion de los expertos

Nombre del experto

Firma

Fecha

De usted aceptar participar como experto en la validacién de este instrumento,
solicitamos respetuosamente su autorizacion para incluir en el documento de
disertacién informacién personal y [aboral de usted, como respuesta de agradecimiento
por haber sido parte del Comité de Expertos que ha ayudado a realizar esta
investigacion.

A tales efectos le invitamos a completar la siguiente informacion,

DATOS PROFESIONALES DEL EXPERTO

Nombre y apellidos

Preparacién Académica

Lugar de trabajo

Posicidn que ocupa

Afios de experiencia

AUTORIZACION

Yo, , autorizo a
Ja estudiante, Carmen Lorenzo Vega, del Programa Doctoral en Educacion, de la
Universidad Interamericana de Puerto Rico, Recinto de San German, a incluir los datos
profesionales previamente sefialados en su documento de disertacion doctoral.

Firma:

Fecha:
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

Detalles introductorios de la investigacion

Problema

La labor que se realiza en los Senados Académicos Universitarios es compleja y de
gran relevancia para una institucion educativa. Sobre este cuerpo legislativo recae
la responsabilidad de formular y aprobar proyectos de desarrollo y cambio
curricular. Ademads, trabaja con reglamentaciones de normas docentes y
estudiantiles. Esta complejidad Ileva al investigador a estudiar como se relaciona
la comunicacién organizacional, la motivacion participativa y productividad
legislativa de los Senadores Profesores, Senadores Gerenciales y Senadores
Estudiantes en un Senado Académico de una Institucion de Educacion Superior en
Puerto Rico.

Proposito

El propésito de esta investigacidn cuantitativa es conocer la dindmica
Comunicativa que se genera en un Senado Académico de una Institucion de
Educacién Superior en Puerto Rico. A su vez, se busca determinar qué relacién
existe entre ese proceso comunicativo con la motivacion y productividad de las
personas que componen el Senado Académico, es decir, Senadores Profesores,
Senadores Gerenciales y Senadores Estudiantes.

Ohjetivos

1. Explicar la relacion que existe entre la comunicacion y la motivacion de los
Senadores Profesores, Senadores Gerenciales y Senadores Estudiantes, de
un Senado Académico, en una Institucién de Educacion Superior en Puerto
Rico.

2. Identificar la relacion que existe entre comunicacion y productividad de los
Senadores Profesores, Senadores Gerenciales v Senadores Estudiantes, de
un Senado Académico en una Institucién de Educacidn Superior en Puerto
Rico.

3. Analizar la relacién que existe entre la motivacion y productividad de los
Senadores Profesores, Senadores Gerenciales y Senadores Estudiantes de
una Institucion de Educacion Supertor en Puerto Rico.
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN .
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

PLANILLA DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Parte I — Instrucciones para trabajar la validacion de la planilla

Lea cada una de las partes del cuestionario e indique si el contenido de cada aseveracién
mide la comunicacion, motivacién y productividad en asuntos deliberativos de un
Senado Académico. De igual forma asigne un valor a la seccién Areas de Mejoramiento
en un SA. Asigne un valor a su respuesta, utilizando la siguiente escala:

4 Muy de acuerdo 3 Deacuerdo 2 Endesacuerdo 1 Muy en desacuerdo

4 3 2 1
Variables | Reactivos | Muy de De En Muy en Recomendaciones
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 A
B
C
D
2 A
B
C
D
3 A
;:: B
) C
. 8 D
avt 4 A
S B
S C
= D
E STa
Q B
O C
D
6 A
B
C
D
7 A
B
C
D
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4 3 2 1
Variables | Reactivos | Muy de De En Muy en Recomendaciones
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

1 A
B
C
D
2 A
B
C
D
3 A
B
o C
\O D
B3 4 1 A
< B
2 c
B D
2 5 | A
B
C
D
6 A
B
C
D
7 A
B
C
D

152




4 3 2 1
Variables | Reactivos Muy de De En Muy en Recomendaciones
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 A
B
C
D
2 A
B
C
D
3 A
B
S c
"2 D
B 4 1A
an B
QD

= C
0 D
LN
C
D
6 A
B
C
D
7 A
B
C
D
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Variables

1ento en un SA

r

Areas de Mejoram

4 3 2 1
Reactivos Muy de De En Muy en Recomendaciones
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 A
2 A
3 A
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Parte Il — Conclusion de la Revision del Experto

Luego de haber leido y analizado cada una de las partes del Cuestionario sobre
Comunicacién, Motivacion y Productividad de los Senadores Profesores, Senadores
Gerenciales y Senadores Estudiantes de un Senado Académico, de una Institucion de
Educacion Superior en Puerto Rico, considero que el mismo cumple con los criterios de
relevancia, importancia ¢ interés de acuerdo al tema y propésito de la investigacion.
Seleccione de una escala del 1 al 4, el nimero que a su juicio mejor describe su
contestacién. Escriba el valor asignado en el espacio provisto.

Escala:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

el RS R .

Relevancia Importancia Interés

Muchas gracias por su colaboracién y esperamos saludarles pronto y compartir los
hallazgos de este estudio.
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PURTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

CERTIFICACION DE REVISION FINAL DEL CUESTIONARIO

Yo , cerfifico haber [eido, analizado y dado
recomendaciones sobre cada una de las partes del Cuestionario Comunicacion, Motivacion y Productividad
de los Senadores Profesores, Senadores Gerenciales y Senadores Estudiantes de un Senado Académico,
de una Institucion de Educacion Superior en Puerto Rico. Considero que es consistente con las
recomendaciones sugeridas y que cumnple con los criterios de relevancia, importancia e interés de acuerdo
al tema y propdsito de |a investigacion.

La escala utilizada para describir mi evaluacion es la siguiente:

Escala:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desactierdo

- PN Qo

El valor que como representante del panel de expertos, otorgo al cuestionario evaluado es:

Criterios Valor asignado

Relevancia
Importancia
Interés

Firma del Experto;

Fecha:
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Apéndice C
Consentimiento informado

Cuestionario Los Senados Académicos

157




UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
DEPARTAMENTO DE EDUCACION
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

Consentimiento Informado
(Para senadores de facultad, administracién y estudiantes)

Estimados Senadores

La que suscribe, Carmen Lorenzo Vega, es doctoranda del Programa de Gerencia y
Liderazgo Educativo, de la Universidad Interamericana, Recinto de San Germén. Me
encuentro en la fase de conducir el proyecto piloto y formal del estudio titulado La
comunicacion, motivacion y productividad de los representantes de facultad,
administracion y estudiantes de un Senado Académico en Puerto Rico.

Usted ha sido invitado a considerar participar en este estudio de investigacién, dado que
forma parte de un Senado Académico de una Institucién de Educacion Superior en Puerto
Rico. Su participacién como senador es voluntaria. Ademds, tiene el derecho de escoger
no participar, o de suspender su participacion en el estudio, en cualquier momento. El
propdésito de este estudio es conseguir que una cantidad significativa de senadores,
representantes de facultad, administracién y estudiantes, puedan describir la dinamica
comunicativa, motivacional y de productividad que se genera en un Senado Académico.

No existen riesgos anticipados o beneficios directos asociados con su participacién en
este estudio. Tampoco existe una compensacion financiera por su participacion, Los
resultados del estudio podran ser de beneficio para conocer la dindmica comunicativa de
unt Senado Académico y codmo este proceso influye en la motivacién y productividad de
los senadores representados.

Queremos que se sienta en la confianza, de que la informacién que usted provea en el
cuestionario Bl senado académico, sera manejada de forma segura y confidencial.

El investigador y personal del estudio mantendr4 la informacion colectada de una forma
segura, en la medida permitida por las leyes aplicables.
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Una vez finalizada la investigacion, los resultados estaran disponibles para su estudio en
Ia Biblioteca Juan Cancio Ortiz de la Universidad Interamericana de Puerto Rico, Recinto
de San German.

Certifico que en este documento se explican los procedimientos y condiciones para
participar en esta investigacion. En virtud de los elementos presentados, procederé a

indicar mi decision en cuanto a participar, marcando con una X en las opciones que se
proveen. Validaré mi respuesta firmando el documento.

I:I Acepto participar en el estudio.

D No acepto participar en el estudio.

Nombre del participante Firma del participante Fecha

Nombre del investigador Firma del investigador Fecha

(Hsta seccion no puede recortarse ni desprenderse del documento. )
De tener alguna duda o pregunta en relacion a esta investigacion o sus derechos como
participante puede comunicarse con:

TAUPR Institutional Review Board
PO Box 363255 San Juan PR 00936-3255
787-766-1912 ext. 2213

De surgir alguna otra duda o pregunta puede comunicarse con la investigadora:
Teléfono y correo electrénico del investigador:
(787)208-2557 clorenzo@uaa.edu
Correo electronico del Director de Disertacion:
(787)538-6107 dvtame{@yahoo.com
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\, RECINTO DE SAN GERMAN
) UNIVERSIDAD

NTERAMERICANA

DE PUERTO RICO
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

CUESTIONARIO:
LOS SENADOS ACADEMICOS

La comunicacion organizacional, motivacidn participativa y productividad legislativa de los Senadores
representantes de Facultad, Administracion y Estudiantes, en un Senado Académico, de una Institucion de
Educacion Superior en Puerto Rico.

Proposito:

Este cuestionario fue disefiado para recopilar datos e informacion sobre las variables del proyecto de
investigacion, [as cuales son: comunicacién organizacional, motivacion participativa y productividad
legislativa. Su fin es buscar como esta relacién entre variables se genera en las Asambleas del Senado
Académico (SA} de una Institucion de Educacion Supetior en Puerto Rico. Consta de cinco partes: Paite I:
Datos Generales, Parte II: Comunicacion, Parte Ill: Motivacion, Parte IV: Productividad y Parte V: Areas de
mejoramiento en el SA. Al finalizar cada parte, se provee espacio para que los senadores participantes
proporcionen sugerencias y recomendaciones, si asi estos desean hacerlo de manera voluntaria u
opcional.

Parte |: Datos Generales

[nstrucciones: Margue con una (X} a la respuesta que mejor lo identifica como miembro de un Senado
Académico.

1. Indique su categoria en el Senado Académico
___a Senador Profesor
___b. Senador Gerencial
___¢, Senador Estudiante
___d. Senador no votante, con voz, pero sin voto
2. Afos de servicic como Senador Académico

__a 14 afios
___b.5-8 afios
__€.912 aflos
_d. 13-16 afios
e 17 afios o méas
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Parte II: La comunicacion organizacional en un Senado Académico

Instricciones: Fl contenido de esta seccion busca medir la comunicacion
de los senadores representantes de Facultad, Administracion y
Estudiantiles, al conducirse las deliberaciones sobre los diversos asuntos
en las Asambleas. Cada enunciado contiene cuatro reactivos. Por favor,
marque al lado de cada reactivo, el valor asignado, utilizando la escala:
Siempre (5}, Generalmente (4), Ocasionalmente (3), Nunca (2)

Ocasionalmente

‘Nunca

y No observado (1)

ENUNCIADOS

REACTIVOS

en| Siempre~

| Generalmente

_.| Noobservado

1. La comunicacion entre los
senadores de Administracion,
Facuitad y Estudiantiles

Respeto y cortesia

Precision y coherencia

Conocimiento de normas y

Senadores sobre los asuntos
que se presentan y debaten enla
Asamblea muestra:

demuestra; procedimientos
Fluidez
2, La posicidn que asumen los Escucha activa

Escucha analitica y reflexiva

Respuestas comprensivas

Valorizacion a las ideas de los
demas

3. Cuando se debaten asuntos, que
presentan los comités
permanentes, el estilo utilizado en
la comunicacion es:

Transaccional

Transformacional

Democratico

"Laissez faire” - «dejen hacer,
dejen pasar»

4, La comunicacion enfre los
Senadores sobre 1os contenidos
de ias Resoluciones v las
deliberaciones que se debaten
muestra:

Didlogo y consenso

Validez o mérito de las ideas

Confiabilidad de datos e
infarmacion

Resoluciones bien redactadas

5. La comunicacién en deliberaciones
y la aprobacidn de resoluciones
curriculares demuestra;

Competencia en conocimiento

Competencia en actitudes

Competencia en destrezas
sociales

Compromiso de ios Senadores

8. La comunicacion verbal de los

Estilo

senadores se caracterizan por.

senadores durante las Forma
deliberaciones y toma de Contenido
decisiones muestra; Claridad
7. En fa solucién de problemas Pensamiento critico de inferir
complejos de controversias, 10s Pensamiento esfratégico

Pensamiento de interpretar

Pensamiento de evaluacion de
argumento

Comentarios: Si usted tiene alglin comentario relacionado con la comunicacion, durante las Asambleas del
Senado Académico, favor de incluirlo en el espacio indicado a continuacion.
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Parte l{l: La motivacion participativa en un Senado Académico

Instrucclones: El contenido de esta seccion busca medir la motivacion
de los senadores representantes de Facultad, Administracion y
Estudiantiles, al conducirse las deliberaciones sobre los diversos asuntos
en las Asambleas. Cada enunciado confiene cuatro reactivos. Por favor,
marque al lado de cada reactivo, el valor asignado, utilizando la escala:
Siempre (5), Generalmente (4), Ocasionalmente (3), Nunca (2) y No
chservado (1)

ENUNCIADOS ~_'REACTIVOS 5{ 4| 3| 2| 1

1. Su motivacidn como Compromiso con mis representados
Senador, respecto al Reconocimiento

puesto que usted ocupa Retos y responsabilidades

en el Senado Académico, | Crecimiento y desarrollo personal

esta fundamentada en :
2. Su motivacién como Politica organizacional

Senador, al conducirse las | Analisis de alternativas variadas

deliberaciones y participar | Basqueda de soluciones creativas

en la toma de decisiones, | Mejoramiento de la efectividad

mayormente esta basada | institucional

en:
3. Su motivacion al realizar Liderazgo ejercido
los trabajos de las Estimulos recibidos
Asambleas del Senado Calidad de trabajo en equipo
Académico.es producto de: | Autorrealizacion
4, Su motivacién como Se agilizan los procesos decisionales
Senador, aporta ala Hay disminucion de costos
productividad, al Se construyen relaciones
conducirse las Surgen ideas efectivas
deliberaciones, debido a
que:
5. Su motivacién, como Cambios socioculturales
Senador, al hacer Actualizacién de los contenidos
deliberaciones curriculares | Interés institucional
responde a; Formacidn capital humano competente
6. Su motivacion, como Formacién integral
Senador, al participar en Formacidn en valores
las deliberaciones para Contribucién social
fortalecer la dimension Equidad
ética curricular se basa en
la;
7. Su motivacién, como Avances tecnologicos

Senador, al hacer revision | Actualizacion de ofertas

de las ofertas académicas | Necesidades de [a sociedad

y el perfil de quienes se Capacitacion de talento humano
forman, esta basado en:

Comentarios: Si usted tiene algin comentario relacionado con fa motivacion, durante las Asambieas del
Senado Académico, favor de incluirlo en el espacio indicado a continuacion.
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Parte IV: La productividad legislativa en un Senado Académico

Instrucciones: El contenido de esta seccidn busca medir la productividad de
los senadores representantes de Facultad, Administracién y Estudiantiles, al
conducirse las deliberaciones sobre los diversas asuntos en las Asambleas.
Cada enunciado contiene cuatro reactivos. Por favor, marque al lado de cada |
reactivo, el valor asignado, utilizando la escala; Siempre (5), Generalmente

(4), Ocasionalmente (3}, Nunca {2} y No observado (1)

ENUNCIADOS REACTIVOS 1
1. La productividad delos | Duracién de la Asamblea
senadores seg(in su Prioridad de los asuntos a ser tratados
agenda de trabajo Agenda enviada con anticipacion
depende de: Preparacion previa

2. La productividad de los
Senadores al revisar
Manuales de Facultad,
Asuntos Estudiantiles y
ofros, busca:

Atemperar sus confenidos

Tener herramientas de comunicacion
efectiva

Mejorar la implantacion del manual

Clarificar las normativas institucionales

3. Laproductividad de los
Senadores, respecto a
su funcion, se evidencia
por:

Asistencia a las asambleas

Cantidad de asuntos presentados

Servicios conseguidos para su area

Rendicion de cuentas

4. La productividad de los
Senadores, al participar

Monitoreo de turno de los Senadores

Equidad en la discusion

en los debates, muestra;

Cefiimiento en el tema de discusion

Disponibilidad para debatir

5. La preductividad de los
Senadores, através del
derecho parlamentario,
conlleva:

Escuchar [a minoria

Participar de una votacion ordenada

Deliberar considerando pros y contras

Acoger [a decision del Grupo

6. La aprobacién de
propuestas, que amplian
la oferta académica,
mayormente se destaca
en

Programa sub-graduado (Asociado)

Programa sub-graduado (Bachillerato)

Programa Graduado (Maestria)

Programa Graduado (Doctorado)

7. La aprobacion de las
propuestas de revision
curricular, estan
mayormente
fundamentadas en.

Cambios en leyes y regulaciones

Sefialamiento de agencia acreditadora

Revision de objetivos y contenido

Disminucion de matricula

Comentarios: Si usted tiene algin comentario relacionade con la productividad legislativa, durante las
Asambleas del Senado Académico, favor de incluirlo en el espacio indicado a continuacion.
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Parte V: Areas de mejoramiento en el Senado Académico

Instrucciones: El contenido de esta seccion busca que usted califique la comunicacién, motivacion y
productividad que se ejerce en el Senado Académico del cual forma parte. Luego de haber dado la
calificacion correspondiente, le pedimos por favor, que ofrezca sus recomendaciones para ayudar a
mantener la efectividad y buen funcionamiento en un Senado Académico.

1 ¢Qué nota le daria a la dinamica comunicativa, en el Senado Académico?

2 ;Qué nota le daria a la motivacion que recibe en el Senado Académico?

3 ¢Qué nota le daria a la productividad legistativa ejercida en el Senado
Académico?

Recomendaciones: (Ofrezca su recomendacion para mejorar la calificacion dada a cada una de las

preguntas anteriores)

|Gracias por su participacion!
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Apéndice D
Carta de intencidén — Estudio Piloto

Carta de intencién — Estudio Formal
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Universidad Interamericana de Puerto Rico
Recinto de San German

Programa Graduado en Educacion
Gerencia y Liderazgo Educativo

19 de marzo de 2018

Estimado(a) Dr. (a).

Soy la doctoranda Carmen Lorenzo. Estoy en el Programa Doctoral en Educacion, en el
area de Gerencia y Liderazgo Educativo, de la Universidad Interamericana, Recinto de
San German, Me encuentro en la fase de implementar el proyecto de investigacion, cuyo
titulo es La comunicacion, motivacion y productividad de los representantes de facultad,
administracion y estudiantes, de un Senado Académico en Puerto Rico.

Acudo a usted, para solicitar permiso para conducir el estudio piloto, utilizando el
cuestionario titulado £/ Senado Académico, el cual fue construido por la investigadora y
validado por un panel de expertos, todos con experiencia laboral en un Senado
Académico. La oportunidad que me brinde permitird fomentar la investigacion cientifica
y establecer relaciones significativas entre las variables comunicacion, motivacion y
productividad. El proyecto se llevara a cabo tan pronto el IRB otorgue el permiso, lo
cual esta en proceso.

Agradeciendo su apoyo, queda

Atentamente,

Profa. Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda UIA de PR — SG
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Universidad Interamericana de Puerto Rico

Recinto de San German

Programa Graduado en Educacion
Gerencia y Liderazgo Educativo

19 de marzo de 2018

Estimado(a) Dr(a).

Soy la doctoranda Carmen Lorenzo. Estoy en el Programa Doctoral en Educacion, en el
drea de Gerencia y Liderazgo Educativo de la Universidad Interamericana, Recinto de
San Germdn. Me encuentro en la fase de implementar el proyecto de investigacion, cuyo
titulo es La comunicacién, motivacion y productividad de los representantes de facultad,
administracion y estudiantes, de un Senado Académico en Puerto Rico.

Acudo a usted, para solicitar permiso para conducir el estudio formal, utilizando el
cuestionario titulado EI Senado Académico, el cual fue construido por la investigadora y
validado por un panel de expertos, todos con experiencia laboral en un Senado
Académico. La oportunidad que me brinde permitira fomentar la investigacion cientifica
y establecer relaciones significativas entre las variables comunicacién, motivacion y
productividad. El proyecto se llevard a cabo tan pronto el IRB otorgue el permiso, lo
cual estd en proceso.

Agradeciendo su apoyo, queda

Atentamente,

Profa. Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda UTA de PR —~ SG
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Apéndice E

Carta dirigida a las lectoras de la disertacion

168



UMIVERSIDAD %
| E =

eAMERICANA
DE PLRERTO RICO
RECINTGO DE SARM GERMNAN

Escuela de Estudios Graduados & Investigacion

23 de octubre de 2019

Dra. Norma Valle
Rineon, Puerto Rico

Estimada doctora Valle:

Soy la doctoranda Carmen Lorenzo Vega. Me encuentro en la fase final del proyecto de
investigacion titulado La comunicacion, motivacion y productividad de los
representantes de facultad, administracidn y estudiantes de un Senado Académico en
Puerto Rico.

Deseo invitarla para que forme parte del Comité de Disertacion, en calidad de lectora.
Los capitulos I — V de la Disertacién, estan completados. Procede la lectura y revision de
este documento, con el fin de determinar si el mismo cumple con las exigencias que
requiere la Escuela de Estudios Graduados para autorizar la Defensa Oral.

Una vez usted haya recibido el documento, por parte de la doctoranda, se proveen dos
semanas para leer y evaluar dicho escrito. Agradezco profundamente su ayuda y
colaboracién en este proceso.

Cordialmente,

Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda Inter-SG
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RAMERICANA

DE POERTO BRICO
RECIMTO DE SAN GERMLADRM

Escuela de Estudios Graduados & Investigacion

23 de octubte de 2019

Dra. Aida Pérez
Aguada, Puerto Rico

Estimada doctora Pérez:

Soy la doctoranda Carmen Lorenzo Vega. Me encuentro en la fase final del proyecto de
investigacion titulado La comunicacion, motivacion y productividad de los
representantes de facultad, adminisiracidn y estudiantes de un Senado Académico en
Puerto Rico.

Deseo invitarla para que forme parte del Comité de Disertacion, en calidad de lectora.
Los capitulos I — V de la Disertacion, estin completados. Procede la lectura y revision de
este documento, con el fin de determinar si el mismo cumple con las exigencias que
requiere la Escuela de Estudios Graduados para autorizar Ja Defensa Oral.

Una vez usted haya recibido el documento, por parte de la doctoranda, se proveen dos
semanas para leer y evaluar dicho escrito. Agradezco profundamente su ayuda y
colaboracion en este proceso.

Cordialmente,

Carmen Lorenzo Vega
Doctoranda Inter-SG
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Apéndice F
Autorizacién del Institutional Review Board (IRB) para conducir el estudio piloto

Autorizacion del Institutional Review Board (IRB) para conducir el estudio formal
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DATE: February 18, 2018

T Carmen Lorenzo
FROM: IAUPR Institutional Review Board
PROJECT TITLE: [1208808-1] Comunlcacion, molivacion y

praductividad de los Senadorss represenlantes

" de Facultad, Adminlstracion y Estudiantiles, en
un Senado Acadarmico, de una Instituclén de
Educacion Superior en Puerta Rico,

REFERENCE #: SGPHD ED
SUBMISSION TYPE: New Project
ACTION: APPROVED WITH CONDITIONS (PILOT STUDY)
AFPROVAL DATE: February 14, 2018
EXPIRATION DATE: . February 19, 2020
REVIEW TYPE: Expediled Raview
3

REVIEW CATEGORY: Expedited review category # 7

This fetter is to Inform you (hat the IAUPR Instliutional Review Board has APPROVED your submisslon.
This approval Is based on an appropriate riskibensfit ratla and a project dasign whereln the risks have
been minimized, All rasearch must be sonducted in accordance with this approved submission.

This submission has received Expedited Review basad on the applicable federal regulation.

The following conditions must ba taken into account:

1. Remeiriher that informed cansent Is a process baginning with a description of the projact and
Insurance of participant understanding followed by a sfgned censent form. Informed consent must
continue throughout the project via a dialogue hetwaen the researchar and research particlpant.
Federa] regulations requlre that each particlpant receives a copy of the consent document,

2. Please note that any revisions to previously approved materials must be approvad by the [AUPR
IRB prlor to initiation and human subject's inclusion, Please use the appropriate revislon forms for
this procedure,*

3. All UNANTICIFATED PROBLEMS involving risks {o subjects or SERIOUS and UNEXPECTED
atverse events must be reported promptly to this office. Flease use the appropriate reporting forms
for this procedure. If applicable, all FDA as well as, sponsor reporiing regulrements should alss be
followad.

4, All NON-COMPLIANCE issues or COMPLAINTS regarding this project must be reported promptly to
this office. .

f\'p iroyed; Tebroaty 19, 2019
éxﬁsﬂ‘:’ chrugcy 19, 2020

172




5. The researcher must submil a report of findings within 30 days after tha expiration day of the IRB
approval if no continuing review s been requasted to further continue the protocal *

. This praject has been determined to be a MINIMAL RISK project. Based on the risks, thla project
requires continulng review by this commitles on an annual basis, Pleass uge the appropriate forms
for this procediire. Your decumentation for continulng raview must be recelved with suffleient ims for
review and cantinued approval hefore the expiration date of February 19, 2020.

7. Please note thal all research records must be tetained for a minimum of three years after the
coimpletfon of the project”

If you have any questioné, please contact the IAUPR Institutional Revlew Board at 787-766-1912 exls.
2213, 2241 or [l@inter.edu. Please include your project file and reference number In all correspondeance
with this commiltee.

Important notices {Spanish):

Revisiones o modificaciones & todo documento o material previamente autorizado por la JRI
debers ser sometido a la Junta para revis{én y autorizacion previe a inclulr sujetos humanos o
aplicar los procesos a los sujetos humanos.

Cualquier evento adverso o problamas no anflcipados deberdn ser reportados a la JRI con
prontitud,

Sera responsahilidad del investigador someter un reporte final de hallazgos dantro de 30 dias
luego de la fecha de expiracion de la autorizacién dal protocolo si no se ha solicitade una revislén
de continuacién del protocolo a ia JRI

Debera mantener en archivo tedos los doecumentos relacionados por un periodo de fres afios
lueqo de la fecha de expiracion del protocolo.

This Ister has heen electronically signad in accordance with all applicatia ragtdations, and a copy Is ratainad within Inter American
Unlversity of Pueric Rico's Institulional Review Board records,

B @ {E]ﬂ!\?lﬂf February 19, 2019
xpires: February 19, 20240
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DATE; May 7, 2019

TO! Carmen L.oranzo
FROM: IAUPR Institutional Reviaw Board
PROJECT TITLE: {1209808-1} Comunicacién, motivacian y

productividad de los Senadores represeniantas
de Facullad, Administracién y Estudiantiles, en
un Senado Académico, de una Institucién de
Educacién Superior en Puerto Rico.

REFERENCE #: SG PHD ED

SUBMISSION TYPE: New Project

ACTION: APPROVED FORMAL PHASE
APPROVAL DATE: May 7, 2019

EXPIRATION DATE: May 7, 2020

REVIEW TYPE: Expedited Review

REVIEW CATEGORY. Expedited review category # 7

This tetter is to Inform you that the [AUPR [nsiitutional Review Board has APPROVED your submission.
This approval is based on an appropriale risk/benefit ratio and a project design wherein the risks have
been minimized. All research must be conducted in accordance with this approved submission,

This submission has received Expedited Review based on the applicable federal reguiation.
The following condifions must be taken into account:

1. Remamber that informed cansent is a process beginning with a description of the project and
insurance of particlpant urderstanding followed by a signed consent form. Informed consent must
contthue throughaut the project via a dialogue between the researcher and research participant.
Federal regulations require that each participant recelves a copy of the consent document.

2. Plagse note that any revisions to previously approved materials must he approved by the IAUPR
IR8 prior to Inffation and human subject's inclusion. Mlease use the approprate revision forms (or
ihin procedise.”

3. All UNANTICIPATED PROBL.EMS involving risks to subjects or SERIOUS and UNEXPECTED
adverse events must be reported prompliy lo this office. Please use the appropriate reparting forms
for this procedure. If applicable, ali FDA as well as, sponsor reporting requiremenis should also be
fatlowed,

4. Al NON-COMPLIANCE issues or COMPLAINTS regarding this projzot must e reporled prompily to
fhis offtee.”
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9. Thie researcher must submil a report of findings wilhin 30 days after the supiration day of fhe RS
apptoval if o confinulig seviaw (s been requested to furlher continue the protacel.”

6. This project has been determined to be a MINIMAL RISK project. Based on the tisks, this project
requires continuing review by this committee on an annual basis. Please use the approptiate forms
for this procedure. Your documentation for continuing review must be recelved with sufficient time for
review and contlnued approval before the expiration date of May 7, 2020,

7. Flaass nole that all research resords must be retained for a minimum of tires years sller fhe
cormpstetion of the project®

i you have any questions, please contact the IAUPR Institutional Review Board at 787-766-1912 exts,
2213, 2241 or ji@inter.egy. Please include your project title and reference number in all correspondence
with this commilies.

bnporiant notises (Boanishl

Revislones o modificaclones a todo documento o material previamente auforizado por la JRI
deberd ser sometitdo a la Junta para revision y autorizacion previo a inclufr sujetos humanos ¢
aplicar {vs procesos a los sujetos humanos,

Cualqulier svento adverso o problemas no antlcipados deberan ser reportados a la JRI con
pronfitud, :

Ser4 responsabilidad del investigador somater un reporte final de hallazgos dentro de 30 dias
luego de la fecha de expiracién de la autorizacion del protocolo sl no se ha solicitado una revisién
de comtinuacién del protocolo a la JRL

Debera mantener en archivo todos los documentos relacionados por un periodo de tres afios
hiego de Ia fecha de expiracién del protocolo,

This {slter has bean elactronically slgned In accardance with alt appticable regulations, and a copy Is refained within Inlar Amarlcan
Universily of Puerte Rico's Inslitutional Review Beard records.
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