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Resumen

El objeto de estudio fue determinar la relacién existente entre los modelos mentales
del personal directivo de las Coordinaciones del Nicleo LUZ-COL y los procesos adminis-
trativos que desempenan en el cumplimiento de su labor gerencial, con una tipologia des-
criptivo-correlacional, con un diseno no experimental-transaccional de campo. La pobla-
cion estuvo conformada 49 directivos, que laboran como coordinadores del Ntcleo LUZ-
COL. Para recolectar la informacién se emplearon dos instrumentos tipo cuestionario. Se
concluy6, que los modelos mentales influyen directamente en la forma como se ve los
acontecimientos, entonces se tiene que admitir que las imdgenes internas profundamente
arraigadas que tenga el personal directivo acerca de las funciones que conforman los proce-
sos administrativos favorecen o limitan el manejo oportuno y satisfactorio de los mismos,
en la organizacion donde se desempenen.

Palabras clave: modelos mentales, procesos administrativos, planeacion estratégica, valores.

Mental Models and Administrative Processes
at the LUZ East Lake Coast Campus

Abstract

The object of this study was to determine the existing relationship among the mental
models of directive personnel in coordination offices at the LUZ East Lake Coast campus and
the administrative processes they carry out in executing their managerial work. A descriptive-
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correlational typology was used with a non-experimental, cross-sectional, field design. The
population consisted of 49 directors who work as coordinators at the LUZ East Lake Coast
campus. To gather information, two instruments of the interview type were used. Conclu-
sions were that the mental models directly influence the way that events are viewed. There-
fore, one has to admit that the deeply ingrained internal images the directive personnel has
regarding the functions that make up the administrative processes favour or limit the op-
portune and satisfactory handling of the same, in the organization in which they function.

Keywords: mental models, administrative processes, strategic planning, values.

Introduccion

En esta época de cambios acelera-
dos y posmodernidad se hace necesa-
rio que las instituciones sean concebi-
das como un instrumento para sinergi-
zar el cambio. Estos cambios inducen a
abandonarla primacia de las partes por
la primacia del sistema; las verdades
absolutas por las explicaciones cohe-
rentes, reflexivas y sencillas; el indivi-
dualismo por la comunidad y el solu-
cionador de problemas por la actitud
creativa. Al asumir este reto las organi-
zaciones se convierten en promotoras
del aprendizaje, mediante el desarro-
llo de nuevas actitudes, que permitan
la apertura hacia la implementacion
de innovaciones en los procesos orga-
nizacionales y administrativos.

Esta nueva vision sistémica incenti-
va la toma de consciencia de los mode-
los mentales o formas de pensar, debi-
do a que los mismos no sélo influyen
en el modo cémo se interpreta el mun-
do, sino también en el modo de actuar
de las personas. En ese orden de ideas,
Senge (2005) sefiala que los modelos
mentales son activos, ya que inciden en
la toma de decisiones gerenciales que
han mantenido en las organizaciones
los procesos administrativos anticua-
dos con producciones inertes.

En general, las organizaciones dis-
ponen de gerentes condicionados por
el mito o modelo mental del gerente ex-
perto, es decir, el que piensa en una res-
puesta para todo, debido a que conoce
qué se debe hacer con rapidez, y por
ello, es capaz de influir sobre los demas
para conseguir el respaldo necesario, en
pro del cumplimiento de sus 6rdenes.
De esta manera, cuando un directivo
explica su razonamiento (modelo men-
tal) pareciera que s6lo expone aquello
que le favorece, evitando zonas donde
encuentre puntos débiles.

Esta forma de pensar y accionar
tradicional por parte de la gerencia
presumiblemente cambia, a medida
que el personal directivo es ascendido
o enfrenta problemas mds complejos 'y
variados de los que abarca su experien-
cia personal. Se cree que cuando se dan
cuenta de esta situacion sienten la ne-
cesidad de recurrir a la opinién de
otros, en otras palabras, “necesitan
aprender de otros” (Senge 2005).

Tanto la filosofia como la estructu-
ra organizacional son afectadas por los
modelos mentales que manifiesta el
personal directivo durante su ejercicio
profesional, de alli la necesidad de par-
te de éstos de abordar el compromiso,
examinar y evaluar sus propios mode-
los mentales. Este compromiso asumi-
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do por los directivos redundarg, a su
vez, en la transformacién de la organi-
zacion, en una comunidad donde el
aprendizaje es generativo y no adapta-
tivo.

El verdadero aprendizaje generati-
vo, requiere que el gerente sea una per-
sona holistica, integrada en si mismoy
su entorno, interesada en encontrar los
defectos de su perspectiva o modelo
mental, buscando genuinamente sus
fallas, esforzandose primordialmente
por comprender el razonamiento de
las otras personas. La demostracién de
esta nueva forma de actuar, generarad el
estimulo suficiente para que todo el
personal que labora en la organiza-
cién, se pueda arriesgar a manifestar
sus modelos mentales y a desafiarlos
antes de que las circunstancias exter-
nas impongan nuevos razonamientos.

En el proceso histérico de las coor-
dinaciones del Nicleo LUZ-COL, el
personal administrativo y obrero de al-
gunos departamentos, revelaron en una
capacitacion que se les ofrecié sobre co-
municacién, quejas por no ser evalua-
dos en el desempeno de sus labores, si-
tuacién que estd intimamente relacio-
nada con el proceso administrativo de
control, con la baja motivacién hacia el
trabajo que realizan y el manejo ina-
propiado de la comunicacién formal e
informal, tanto a nivel horizontal
como vertical; estos procesos, obvia-
mente estdn involucrados con la ejecu-
cién y planificacién, lo cual puede de-
berse a modelos mentales gerenciales
paternalistas, permisivos y empiristas.

Se hace necesario entonces, contar
con un personal directivo universitario
que consulte con el resto del personal
las ideas que tienen, pues esto influira
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en la percepcion del personal acerca de
un clima organizacional constructivo,
democritico y pluralista; todo unido a
los procesos administrativos de la pla-
nificaciéon, organizacion, ejecucién y
control, los cuales pueden incidir en la
construccién de una organizacién, cu-
yos modelos mentales favorezcan el
trabajo en equipo, la comunicaciéon
precedida de una escucha atenta,
acompanada de respuestas asertivas, la
creatividad, la innovacién, entre otros
aspectos.

Esta argumentacioén invita a inves-
tigar los modelos mentales que rigen
en los procesos administrativos de ins-
tituciones educativas, ameritindose
estudiarlos especificamente en la Uni-
versidad del Zulia, Nucleo Costa
Oriental del Lago del Estado Zulia.

Modelos mentales

El origen del término modelos
mentales proviene de la palabra para-
digma, la cual segtin el diccionario se
deriva del griego paradigma, que quie-
re decir: “modelo, patrén, ejemplo”.
Este supuesto ha sido definido por al-
gunos autores en diversos textos, los
cuales se mencionan a continuacion:

Al respecto, Pérez (2006) llevé el
concepto del paradigma al mundo
cientifico y al respecto dijo que los pa-
radigmas cientificos son ejemplos
aceptados de la préctica cientifica ac-
tual, ejemplos que combinan ley, teo-
ria, aplicacién e instrumentacion y
proporcionan modelos a partir de los
cuales se manifiestan las tradiciones
coherentes particulares de la investiga-
cién cientifica. Asimismo, Robles
(2007), escribe que un paradigma es la
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forma basica de percibir, pensar, valo-
rar y actuar con base en una vision par-
ticular de la realidad. Un paradigma
predominante rara vez, si acaso, se
enuncia explicitamente; existe como
una comprension tacita e incuestiona-
ble que se trasmite a generaciones su-
cesivas mas por experiencia directa que
por medio de la ensefanza.

Dentro de las anteriores definicio-
nes podemos deducir que las nuevas
ideas o conceptos no se llevan a la
practica, porque chocan con profun-
das imdgenes internas acerca del fun-
cionamiento del mundo, imagenes
que nos limitan a modos familiares de
pensary actuar. Por eso la disciplina de
manejar modelos mentales —el aflora-
miento, verificacion y perfecciona-
miento de nuestras imdgenes internas
acerca del funcionamiento del mun-
do- promete ser una decisiva innova-
cién en la construccién de organiza-
ciones inteligentes (Senge, 2005).

;Por qué los modelos mentales
son tan poderosos para afectar lo que
hacemos? En parte porque afectan lo
que vemos, dos personas con diferen-
tes modelos pueden observar el mis-
mo acontecimiento y describirlo de
manera distinta porque han observado
selectivamente. La inercia de los mo-
delos mentales profundamente arrai-
gados puede sofocar aun los mejores
conceptos sistémicos. Esto ha sido una
amarga leccion para muchos autores
de nuevas herramientas de administra-
cién, no solo para los apologistas del
pensamiento sistémico. Pero, si los
modelos mentales pueden impedir el
aprendizaje estancado de companias e
industrias en practicas anticuadas ;Por
qué no pueden también acelerar el

aprendizaje? varias organizaciones en
general independientes, han prestado
mucha atencién a esta pregunta en
afos recientes.

Habilidades para aplicar
modelos mentales

En las organizaciones autoritarias
tradicional, el dogma era administrar,
organizar y controlar, en las organiza-
ciones inteligentes el nuevo dogma
consistird en vision, valores y modelos
mentales. A partir de 1969, Hanover se
impuso la misién de redisenar los valo-
res jerarquicos tradicionales que la ha-
bian dominado durante tanto tiempo.
Se propusieron descubrir aquello que
darfa la organizacién y la disciplina ne-
cesarias para que el trabajo fuera mas
congruente con la naturaleza humana.

Dos de estos valores: apertura y
mérito, indujeron a Hanover a desarro-
llar su enfoque de los modelos menta-
les. La apertura, la capacidad que tiene
un gerente de comentar o expresar un
problema de igual manera en el trans-
curso del tiempo, en cualquier contex-
to. El mérito, tomar decisiones sola-
mente por los mejores intereses de la
organizacién. Estos dos valores eran el
antidoto de Hanover, contra decisiones
basadas en una politica burocritica,
cuya regla de juego es crear una impre-
sion favorable para progresar o si esta
en la cima quedarse alli. A medida que
la apertura y el mérito cobraban arraigo
generaron una creencia profunda: los
procesos de decision se podran trans-
formar si la gente era capaz de exponer
productivamente sus diferentes modos
de mirar el mundo. Pero si esto era ttil
;Por qué parecia tan dificil?
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Petris (2008) expone que la perso-
na gradualmente desarrolla su propio
modelo mental, empezando con la
construccién de actitudes. La discipli-
na se concentra en algo que la gente
normal da por sentado: como nos con-
ducimos en una conversacién comun,
especialmente cuando se afrontan pro-
blemas complejos y conflictivos. La
mayoria creemos que solo debemos
actuar naturalmente, pero la disciplina
de los modelos mentales remodela
nuestras inclinaciones naturales para
que las conversaciones generen un
aprendizaje genuino en vez de reforzar
puntos de vista previos.

Las actitudes incluyen el reconoci-
miento de brincos de abstraccion (re-
parar en nuestros saltos de la observa-
cién a la generalizacion); expresar la
columna izquierda (manifestar lo que
normalmente callamos); equilibrar la
indagacion con la persuasién (aptitu-
des para una investigacién honesta);
enfrentar los distingos entre las teorias
expuestas (lo que decimos) y las teo-
rias en uso (la teoria implicita de lo
que hacemos).

Proceso administrativo

Una gran cantidad de autores en el
contexto mundial han tratado el tema
sobre los procesos administrativos. Se
puede decir que es la escuela adminis-
trativa mas divulgada, a pesar de ello,
los autores, aunque coinciden en divi-
dirlo en etapas (iniciando por la previ-
sién o planeacién y concluyendo en el
control), cada uno lo asume de forma
distinta, con el propésito de darle un
toque personal original, de alli que
tanto las etapas como las subetapas va-
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rien en forma, no en fondo, lo que per-
mite que esta escuela sea un enfoque
enriquecido por muchos autores.

Por lo anteriormente explicado, se
considera pertinente describir en esta
investigacion la comparacién que Her-
nandez y otros (2002), realiza sobre
algunos autores del proceso adminis-
trativo y son mencionados brevemente
a continuacién:

Hurtado (2008) divide a la admi-
nistracion en cuatro aspectos, en don-
de el primero es la planeacion, descrita
como el proceso para establecer metas
en un curso de acciéon adecuado para
alcanzarlas; establece de segundo a la
organizacién y la explica como el pro-
ceso para comprender a dos 0 mds per-
sonas para que trabajen de manera es-
tructurada, con el propésito de alcan-
zar una meta o una serie de metas es-
pecificas; el tercero es la direccion defi-
nida como el proceso direccionar e in-
fluir en las actividades de los grupos o
de una organizacién entera con respec-
to a una tarea; por ultimo ubica el con-
trol concebido como el proceso para
asegurar que las actividades reales se
ajusten a las actividades planificadas.

Dichas fases son ampliadas a con-
tinuacion:

Planeacion

Para Wilburg (2003) la planea-
cién es seleccionar informacién y ha-
cer suposiciones respecto al futuro,
formulando las actividades necesarias
para realizar los objetivos organizacio-
nales. Es asi como todo segmento, rin-
c6n y dngulo de casi todo tipo de em-
presay factor ambiental han estado su-
jetos ala planeacion en algtin grado. Al
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considerar el factor tiempo, es impor-
tante distinguir entre planeacion tacti-
ca (abarcando planes a plazos corto e
intermedio: de uno a cinco anos) y
planeacion estratégica (a largo plazo:
de mas de cinco anos).

Organizacion

Para Terry (2009) organizar es es-
tablecer relaciones efectivas de com-
portamiento entre las personas de ma-
nera que puedan trabajar juntas con
eficiencia y obtengan satisfaccion per-
sonal al hacer tareas seleccionadas
bajo condiciones ambientales dadas
para el propdsito de realizar alguna
meta u objetivo. La organizacion estd
representada por las pequenas areas
derivadas del plan. De acuerdo a lo an-
terior, puede considerarse como el
marco que mantiene unidas a las otras
funciones del proceso.

Son tres los componentes de la or-
ganizacion, en primer lugar esta el tra-
bajo, por el cual se hace la organiza-
cién; partiendo delo anterior, se deri-
van las actividades que son los cimien-
tos de la fase y por dltimo los emplea-
dos que ejecutaran el trabajo con su ex-
periencia y competencia. Mediante
esta fase de organizacién se produce el
sinergismo, es decir, la accién simulta-
nea de unidades individuales y separa-
das que juntas producen un efecto to-
tal mayor que la suma de los compo-
nentes individuales.

Ejecucion
En concordancia con Terry

(2009),1a ejecucion es hacer que todos
los componentes del grupo quieran

realizar los objetivos de la empresa y
que sus miembros se esfuercen por al-
canzarlos. La planeacién y la organiza-
cién colocan los cimientos para la fun-
cién de la ejecucion, debido a que mo-
viliza los planes, las personas y la es-
tructura hacia la realizacién de los ob-
jetivos mutuos.

Control

Segtin Terry (2009), controlar es
determinar qué se esta realizando, es
decir, evaluar el desempeno y si es ne-
cesario, aplicar medidas correctivas, de
manera que el desempenio tenga lugar
de acuerdo con los planes. El control
consiste para estos autores en un pro-
ceso compuesto de tres pasos defini-
dos que son universales: medicién de
desempeno, reportes verbales, compa-
racion del desempeinio con el estandar
y correccion de las desviaciones.

Las cuatro funciones fundamenta-
les de la administracion estan intima-
mente interrelacionadas; el desempe-
no de una funcién no cesa por comple-
to antes de que se inicie la siguiente,
por lo cual no se ejecutan en una se-
cuencia en particular, sino como pa-
rezca exigirlo la situacién. Tipicamente
la gerencia debe involucrarse en mu-
chos objetivos y estard en diferentes
etapas en cada uno, para el gerente tra-
dicional esta situacién puede darle la
impresion de deficiencia o falta de or-
den, en tanto que para el gerente dis-
puesto al aprendizaje, ese hecho le
hace pensar que se estd actuando con
todo propdsitoy fuerza. Por lo general,
se coloca mayor énfasis en ciertas fun-
ciones mds que en otras, dependiendo
de la situacién individual; asi mismo,
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algunas funciones necesitan ejecutarse
antes que otras, dependiendo de Ia si-
tuacion.

Metodologia

Dadas las caracteristicas y objeti-
vos de la investigacion, se puede clasi-
ficar el presente trabajo dentro de un
estudio correlacional, donde la presen-
cia y el grado de covariacién se deter-
minaron estadisticamente a través del
coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, utilizado segin las aprecia-
ciones de Escotet (1998), dentro de la
estadistica aplicada, especificamente
cuando las variables son de razén o in-
tervalo y son medidas por las mismas
fuentes de informacion. El tipo de di-
seno es de campo, porque se hizo posi-
ble la recoleccion de datos a través del
contacto directo con los sujetos rela-
cionados con la investigacion.

De la misma manera, la investiga-
cién posee un cardcter no experimen-
tal, ya que se realiza sin manipular de-
liberadamente las variables. Este tipo
de estudio se corresponde con el dise-
no-transeccional-correlacional causal,
puesto que los datos se recolectaron en
un solo momento, en un tiempo tnico
y su propésito es describir variables.

Cuadro 1. Poblacién de estudio
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Siguiendo la clasificacién pro-
puesta por Hernandez y otros, (2006),
se afirma que es transeccional-correla-
cional, en virtud de que estos estudios
describen relaciones entre dos o mads
categorias, conceptos o variables en un
momento determinado, ya sea en tér-
minos correlacionales o en funcién de
la relacion causa-efecto.

La poblacién de esta investigacion,
estuvo conformada por cuarenta y nue-
ve directivos, que laboran como coordi-
nadores de las diferentes dependencias
del Nucleo LUZ-COL, distribuidos se-
glin se presenta en el Cuadro 1.

Dentro de este contexto y en consi-
deracién al tamano de la poblacién
utilizada, se realiz6 un censo poblacio-
nal, que segin Hernindez y otros
(2006), es cuando debemos incluir en
el estudio, a todos los sujetos o casos
(personas, animales, plantas, objetos)
del universo o la poblacion.

Al recolectar los datos requeridos
para la investigacién se emplearon dos
instrumentos fundamentados en la
técnica del cuestionario. El primero
estd conformado con alternativas tipo
Likert, los items del instrumento son
estandarizados. El mismo, se disend
con la finalidad de medir la relacion
existente entre los modelos mentales

Dependencias

Personal directivo

Edificio de canal

Programa Ingenieria

Programa Ciencias Econdmicas y Sociales
Programa de Humanidades y Educacion
Programa de Postgrado y Educacion

Total

35
02
02
02
08
49

Fuente: Unidad sectorial de Recursos Humanos LUZ-COL (2014).
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del personal directivo y los procesos
administrativos de las Coordinaciones
del Ntcleo LUZ-COL. El segundo ins-
trumento se denomina cuestionario
PROAMI, cuya version estandarizada
corresponde a Herndndez y otros
(2006) y Chavez (2006), el mismo ha
sido descrito bajo el formato Likert,
cuyo propdésito es medir el proceso ad-
ministrativo conducido por el perso-
nal directivo de las coordinaciones del
Ntcleo LUZ-COL.

Resultados y discusion

La presentacién de estos resulta-
dos se realizo segin el orden estableci-
do para la formulacién de los objeti-
vos que guiaron el estudio, luego de la
recoleccion de informacién, asi su co-
rrespondiente procesamiento estadis-
tico, el cual arroj6 valores, promedio y
desviacién para cada uno de los items,
indicadores, dimensiones y variables.

Tabla 1
Variable: Modelos mentales

Modelos mentales y procesos administrativos en el niicleo LUZ-COL

Dicha estadistica se presenta en ta-
blas para cada uno de las variables, di-
mensiones, subdimensiones y sus indi-
cadores, con la finalidad de dar respues-
ta al objetivo general de la investigacion,
dirigido a determinar la relacién de los
modelos mentales utilizados por perso-
nal directivo de las coordinaciones del
Ncleo LUZ-COL en los procesos admi-
nistrativos que desempenan.

En la Tabla 1, se pueden observar
los datos arrojados por el procesa-
miento para el primer objetivo especi-
fico, orientado a identificar los mode-
los mentales propios del personal di-
rectivo de la organizacién estudiada
durante la gestion de los procesos ad-
ministrativos. El procesamiento de los
datos arroj6 los siguientes resultados:

Como se observa en la Tabla 2, la
variable modelos mentales, arrojé un
valor de 3.88 de promedio, significan-
do una categoria alta. De igual forma,
la tabla revela, una desviacién de 1.19,

Dimensiones Promedio Desviacién
Esencias (valores) 3.97 1.20
Principios operativos 4.04 1.17
Practicas 3.64 1.20
Promedio general de la variable 3.88 1.19
Fuente: Los autores (2014).
Tabla 2
Dimensién: Esencias (valores)
Dimensiones Promedio Desviacién
Amor por la verdad 4.06 1.30
Apertura 3.89 1.10
Promedio general de la dimensién 3.97 1.20

Fuente: Los autores (2014).
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ubicandose en una categoria de baja
dispersion, lo cual indica que existe
homogeneidad en las respuestas, de-
mostrando un alto nivel de confiabili-
dad en las mismas, siendo por tanto,
pertinente su analisis.

En referencia a la dimension:
Esencias (valores), el personal directi-
vo encuestado, obtuvo un valor pro-
medio general de 3.97, indicando una
categoria alta con una baja dispersion
1.20 de las respuestas. Con relacién al
primer indicador se puede apreciar
que el promedio mads alto 4.06, lo ob-
tuvo el amor por la verdad, lo cual in-
dica que el personal directivo con una
alta frecuencia admite sus errores y
omisiones, es receptivo a nuevas ideas
einformacion, escucha atentamente lo
que el subdirector le plantea y se cer-
ciora de que los miembros del grupo
entiendan su papel en la organizacion.

En la Tabla 3, se senala que los co-
ordinadores del Nicleo LUZ-COL, al-
canzaron un valor promedio de 4.04,
revelando una categoria alta con una
baja dispersion 1.17 de las respuestas.

Asi mismo, el indicador relaciona-
do con el principio operativo promo-
tor de la diversidad, obtuvo el prome-
dio mas alto 4.08, con respecto al resto
de los indicadores, lo cual implica, de
acuerdo a las respuestas de los encues-

Tabla 3
Dimensién: Principios operativos
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tados, que con alta frecuencia el perso-
nal directivo ayuda a identificar ele-
mentos de afinidad en situaciones
donde existen diferencias notorias, de
igual forma, lo que expresan en las
conversaciones se ajusta a su conducta.

Por otra parte, el indicador equili-
brio entre la indagacién y persuasion,
alcanz6é un promedio alto 4.06, indi-
cando que el personal directivo posee
un alto nivel de habilidad para explicar
a su personal, los datos en que se ba-
san para emitir su opinién, de igual
manera, animan a los subdirectores a
explorar lagunas en su razonamiento,
incentivindolos a presentar otros pun-
tos de vista, datos y otras conclusiones,
usando la indagacién cuando las opi-
niones de estos difieren de la suya, ha-
ciendo uso de las interrogantes si-
guientes: ;Qué opinas? ;Cémo llegaste
a tu punto de vista? ;Tienes en cuenta
datos que yo desconozco?

Tal como se observa en la Tabla 4,
la dimension practica arrojé un pro-
medio 3.64, mostrando una categoria
alta, con una baja dispersién 1.20 de
las respuestas. Como se ilustra en la ta-
bla, el primer indicador, relacionado
con la habilidad para distinguir datos
de abstracciones basadas en datos, lo-
gré un promedio moderado 3.35, lo
cual indica que con cierta frecuencia el

Dimensiones Promedio Desviacion
Prioridad sobre la indagacién 3.98 1.42
Promotor de la diversidad 4.08 0.86
Equilibrio entre indagacién y persuasion 4.06 1.22
Promedio general de la dimension 4.04 1.17

Fuente: Los autores (2014).
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Tabla 4
Dimension: Practicas

Modelos mentales y procesos administrativos en el niicleo LUZ-COL

Dimensiones Promedio Desviacion
Distinguir “datos” de abstracciones basadas en datos 3.35 1.00
Verificacion de supuestos 3.92 1.40
Promedio general de la dimension 3.64 1.20

Fuente: Los autores (2014).

personal directivo verifica mediante la
aptitud del parafraseo, si ha compren-
dido lo que le han dicho y mostrarse
cortés cuando le hacen preguntas, aun-
que no tenga genuino interés en la res-
puesta.

El dltimo indicador alcanzé un
promedio alto de 3.92, al senalar las
repuestas de los coordinadores del Na-
cleo LUZ-COL, se evidencia que cuan-
do se dirigen a sus subdirectores tienen
un nivel alto de desarrollo para verifi-
car los supuestos mentales, al exponer
con claridad sus supuestos ante los
puntos de vistas ajenos, admitiendo
que son supuestos, por lo cual, descri-
be los datos sobre los cuales se basan
€s0s supuestos.

En relacion con el segundo objetivo
especifico, orientado a describir los pro-
cesos administrativos desempenados

Tabla 5

Variable: Procesos administrativos

por el personal directivo de las coordi-
naciones del Nucleo LUZ-COL, en la
Tabla 5 se describe el anilisis estadisti-
co de esta variable por dimensiones.
Los datos estadisticos suministra-
dos por la tabla, acentiian el promedio
de la variable procesos administrati-
vos, los resultaron arrojan un intervalo
de 3.65, con una desviacion de 0.95, lo
cual se interpreta como un alto desa-
rrollo de la dimensiones que compo-
nen las fases de los procesos adminis-
trativos, y una baja dispersion de las
respuestas, evidenciandose una alta
confiabilidad de las mismas.
Adicionalmente, se aprecian los
resultados para las tres primeras di-
mensiones: Planificacién 4.09, Orga-
nizacién 3.61, Ejecucién 3.58, situan-
dose en una categoria alta, lo que per-
mite afirmar que los procesos adminis-

Dimensiones Promedio Desviacion
Planificacion 4.09 0.70
Organizacion 3.01 0.78
Ejecucion 3.58 0.97
Control 3.29 1.36
Planificacién 3.65 0.95
Promedio general de la variable 4.09 0.70

Fuente: Los autores (2014).
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trativos aplicados por los coordinado-
res en esas funciones tienen un alto de-
sarrollo, al momento de ejercerlas.

Evidencidndose wuna situacion
contraria con la dimensiéon control,
cuyo intervalo obtenido fue 3.29, ubi-
ciandose en una categoria moderada,
constituyendo el valor mds bajo de to-
das las dimensiones. Profundizando
en los resultados para esta segunda va-
riable, con respecto a la dimension
planeacion esta dividida en dos subdi-
mensiones, la primera estd referida a la
planeacion estratégica, los indicadores
de la misma se pueden observar en la
Tabla 6, el promedio general de la sub-
dimensién es de 4.02, indicando una
categoria alta con una baja dispersion
0.50 de las respuestas.

Tabla 6
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El primer indicador: determinar
los objetivos, alcanz6 un promedio de
4.42, lo que implica, una categoria de
alto desarrollo en el personal directivo
al momento de planificar, debido a
que diagnostican primero las diferen-
tes situaciones del pasado antes de pla-
nificar las actividades.

La segunda subdimension se refie-
re a la planeacion tactica, el promedio
general de la misma es de 4.17, indi-
cando una categoria alta con una baja
dispersion 0.91 de las respuestas. Este
tipo de planeacion tiene un sélo indi-
cador, el cual estd relacionado con las
actividades y su valor estadistico alcan-
z6 el mismo valor que la subdimen-
sién, notando un desarrollo alto en los
coordinadores al planificar las activi-
dades de cada lapso (Tabla 7).

Dimension: Planificacién. Subdimensién: Planificacidn estratégica

Dimensiones Promedio Desviacion
Determinar los objetivos 4.42 0.25
Reunir y analizar la informaciéon 4.63 0.70
Evaluar las dimensiones estratégicas del entorno 3.38 0.69
Conducir una auditoria de los recursos de la organizacion 4.17 0.38
Establecer las alternativas estratégicas de cursos de accion 3.42 0.48
Elegir una alternativa estratégica que perseguiry poner en practica 3.67 0.48
Promedio general de la dimension 4.02 0.50

Fuente: Los autores (2014).

Tabla 7

Dimensién: Planificacién. Subdimension: Planificacion tactica

Dimensiones Promedio Desviacion
Actividades 4.17 0.91
Promedio general de la dimensién: 4.17 0.91

Fuente: Los autores (2014).
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Se puede observar en la Tabla 8 la
dimensién organizacién, cuyo prome-
dio general obtenido fue 3.61, indi-
cando una categoria alta con una baja
dispersion 0.78 de las respuestas. El
promedio alcanzado para cada uno de
los indicadores se visualiza en la tabla,
el valor obtenido los ubica en una cate-
goria alta, dicha estimacién permite
explicar los resultados por separado.

En relacion con el primer indica-
dor organizaciéon de actividades, se
puede apreciar su valor 3.83, dicho
promedio repercute con un alto desa-
rrollo cuando el personal directivo or-
ganiza las actividades en funcién del
tiempo, y establece las normas operati-
vas que su personal debe cumplir.

Por otra parte, la informacion ob-
servada en la Tabla 9, indica que la di-

Tabla 8
Dimensién: Organizacion

mension ejecucion, logré un prome-
dio de 3.58, indicando una categoria
alta con una baja dispersién 0.97 de
las respuestas. Los tres primeros indi-
cadores reflejan la misma categoria
alta, lo cual permite afirmar que el per-
sonal directivo de la institucién objeto
de estudio en el desempenio de sus fun-
ciones tienen un desarrollo alto al mo-
mento de aplicar los indicadores refe-
ridos a la comunicacion, cuyo valor de
intervalo es 3.67, este promedio enfati-
za que el personal directivo muchas
veces efectia discusiones sobre el pro-
cedimiento que seguiran para el cum-
plimiento de las actividades.
Prosiguiendo con la informacion
anterior, el indicador motivacién ad-
ministrativa, logré6 un promedio de
3.75, lo que implica que los coordina-

Dimensiones Promedio Desviacion
Organizacién de actividades 3.83 0.56
Delegacion de responsabilidades 3.50 0.75
Seleccion y colocacién en el puesto 3.50 1.04
Promedio general de la dimensién: 3.61 0.78
Fuente: Los autores (2014).
Tabla 9
Dimensioén: Ejecucién
Dimensiones Promedio Desviacién
Comunicacion 3.67 0.95
Motivacién administrativa 3.75 0.95
Direccién 3.92 0.90
Evaluacion, desarrollo y compensaciéon 3.00 1.08
Promedio general de la dimension: 3.58 0.97

Fuente: Los autores (2014).
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dores de las diferentes dependencias
de la institucion muchas veces en el de-
sempeno de sus funciones se ocupan
de conocer cémo se encuentra la moti-
vacion de sus jefes y empleados, para
luego considerar con su equipo de tra-
bajo las politicas para incrementar la
motivacion de los mismos (Tabla 10).
Para la dimensién control, los resul-
tados por indicador revelan que el inter-
valo promedio de la medicién de de-
sempeno fue de 3.38, lo que incide en
un desarrollo moderado por parte de los
directivos de la organizacion estudiada
cuando efectian labores relacionadas
con la supervision del desempeno, labor
que con cierta frecuencia es incluida
como un proceso dentro de las activida-
des de la planificacién, por lo cual en al-
gunas ocasiones se fijan los pardmetros

Tabla 10
Dimension: Control
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de medicion para cada evaluacion de las
tareas y con cierta periodicidad son di-
fundidos, debido a que en algunos mo-
mentos el personal adscrito debe tener
libertad para realizar su trabajo sin nece-
sidad de ser supervisado.

Para culminar el anilisis, se expo-
ne el resultado de la correlacion entre
las variables, planteada, dirigido a rela-
cionarlos modelos mentales del perso-
nal directivo que ejercen funciones de
coordinacion en el Nicleo LUZ-COLy
los procesos administrativos que desa-
rrollan en el cumplimiento de dicha
labor. La aplicacién del método de co-
rrelacion Rho de Spearman, a los datos
generales obtenidos por el procesa-
miento de los cuestionarios, se visuali-
zan en la Tabla 11, y suministra la si-
guiente informacién.

Dimensiones Promedio Desviacion
Medicién del desempeno 3.38 1.11
Comparacién del desempeno con estiandar 3.33 1.37
Correccion de las desviaciones 3.17 1.59
Promedio general de la dimension: 3.29 1.36
Fuente: Los autores (2014).
Tabla 11
Resultados de la correlacion entre las variables (Rho)
Correlacicnes
Ilentsles PAdm.
Rho de Spearman Milentales Coeficiente de -
comelacion 1,000 548
Sig. (bilstersl) , ate | 7
M 45 48
PAdm. Coeficients de
comelacion gag 1.000
Sig. [bilateral) 2318
M 45 25
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En concordancia con lo ejecutado
en el procesamiento de los datos, refe-
rente a la categoria de andlisis para la
interpretacion del coeficiente de corre-
lacidén, y seglin la Tabla 11, antes ex-
puesta, se evidencia un resultado de
0.54, lo cual demuestra una correla-
cién positiva fuerte. Este hallazgo per-
mite establecer una correlacion positi-
va fuerte, entre el uso de los modelos
mentales y los procesos administrati-
vos demostrado por el personal que la-
bora en el Nicleo LUZ-COL.

Conclusiones

En la organizacion tradicional, el
dogma era administrar, organizar y
controlar mientras que en la organiza-
cién inteligente el nuevo dogma segtin
Senge (2005), consiste en visién y va-
lores de los propios modelos menta-
les. En consecuencia, el triunfo de toda
organizacion, en tiempos de globaliza-
cioén, estd enmarcado por la innova-
cién y la capacidad de examinar los
modelos mentales, a través del apren-
dizaje de nuevas aptitudes, lo cual im-
plica asumir una franca disposicion,
capacidad y esfuerzo personal, por par-
te de los gerentes. Con la finalidad de
propiciar espacios de reflexion e inda-
gacion que permitan la compresion
compartida de las interrelaciones y las
respuestas creativas de cémo propiciar
patrones de cambio.

Todo proceso de revisién organi-
zacional constituye la mejor herra-
mienta que tiene la gerencia para de-
terminar si el comportamiento de sus
trabajadores, va acorde con las metas
de su organizacion, en virtud de que
existen factores internos o externos,

que influyen en el desempeiio y les
permitirdin ademads implementar nue-
vos aprendizajes generativos, para for-
talecer el compromiso laboral del per-
sonal. Es por ello que es de vital impor-
tancia, determinar la relacién existente
entre los modelos mentales del perso-
nal directivo de las coordinaciones del
Ntcleo LUZ-COL y los procesos admi-
nistrativos que desempefian en el cum-
plimiento de su labor gerencial.

Atendiendo al planteamiento an-
terior, se considera necesario identifi-
car los modelos mentales propios del
personal directivo de la organizacién
estudiada durante la gestion de los
procesos administrativos, respuesta di-
rigida a las dimensiones referidas a las
esencias, principios y practicas perte-
necientes a la variable modelos menta-
les, las cuales obtuvieron una categoria
alta, dicho valor se encuentra relacio-
nado con las etapas de aprendizaje su-
ministradas por Senge (2005). Estas
tres etapas estdn disefiadas como un
continuo taxonémico para desarrollar
nuevas aptitudes. La primera etapa se
refiere al conocimiento de las nuevas
aptitudes cognitivas, la segunda desa-
rrolla las nuevas reglas de accién, y la
dltima consolida los valores y supues-
tos operativos.

La informaciéon suministrada con
anterioridad, ubica al personal directi-
vo del Nticleo LUZ-COL, en la segunda
etapa, la cual revela que en la medida
que los gerentes se relajan con respecto
a los viejos supuestos, comienzan a ex-
perimentar con reglas de accién basa-
das en nuevos supuestos, apreciando
el fruto de la vivencia. Con alta fre-
cuencia, recurrird al nuevo lenguaje
para producir nuevas acciones y le re-
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sultard dificil comprender y aplicar
nuevas reglas ante situaciones conflic-
tivas.

Por otra parte, para dar respuesta a
la descripcién los procesos administra-
tivos desempenados por el personal
directivo de las coordinaciones del Nu-
cleo LUZ-COL, se considero la etapa
de aprendizaje, donde se encuentran
ubicados los coordinadores encuesta-
dos. Esta etapa de aprendizaje se rela-
ciona de manera fuerte con los proce-
sos administrativos, debido a que los
resultados que arrojaron la valoracién
estadistica aplicada en las tres primeras
funciones denominadas: planeacion,
organizacion y ejecucién les corres-
pondié una categoria alta y a la fun-
cién control el intervalo moderado.

De igual forma el control en el sig-
nificado administrativo formalizado
del término, no existe sin la previa pla-
neacion y organizacion, estd relaciona-
do y forma parte de los resultados de
las tres funciones principales de la ad-
ministracion. Mientras mds estrecha
sea la unién, mas efectivo es el control.
Por toda la informacion suministrada
con anterioridad, se determina que la
correlacion positiva fuerte, entre los
modelos mentales y los procesos ad-
ministrativos, se fundamenta princi-
palmente, porque en las organizacio-
nes las funciones de la administraciéon
se efectdan a través de las personas.
Ahora bien, los modelos mentales in-
fluyen directamente en la forma como
se ve los acontecimientos, entonces se
tiene que admitir que las imagenes in-
ternas profundamente arraigadas que
tenga el personal directivo acerca de
las funciones que conforman los pro-
cesos administrativos favorecen o li-
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mitan el manejo oportuno y satisfacto-
rio de los mismos, en la organizacion
donde se desemperfien.

Referencias bibliograficas

CHAVEZ, N. (2006). Introduccién a la
investigacion Educativa. Taller Arts
Grafica, S.A. Maracaibo Venezuela.

HERNANDEZ y RODRIGUEZ (2002). Ad-
ministracion Pensamiento, Proceso,
estrategia y vanguardia. Editorial
McGraw-Hill/Interamericana. México.

HERNANDEZ, R. FERNANDEZ, C. y
BAPTISTA, P. (2006). Metodologia
dela Investigacion. Editorial McGra-
w-Hill. México.

HURTADO, D. (2008). Principios de Ad-
ministracion. Instituto tecnolégico
metropolitano, Medellin-Colom-
bia. Editorial ITM.

KOONTZ, H. (2002). Administracion,
una participacion global. México:
Mc Graw-Hill Editores, traduccién
Julio Coro, Paidoés

PEREZ TORIBIO, J. (2006). Retorica, ar-
gumentacioén y elecciéon de teorias
en T.S. Kuhn. Caracas: Equinoccio

ROBLES-de-1a-TORRE G. &SEKULER R.
(2004). “Numerically Estimating In-
ternal Models of Dynamic Virtual
Objects” in: ACM Transactions on
Applied Perception.

SENGE, P. (2005). La Quinta Disciplina.
Editorial Granica. Espana.

TERRY y FRANKLIN (2009). Principios
de Administracion. Editorial Conti-
nental. México, D.F.

VALECILLOS C. (2012). Las organiza-
ciones inteligentes. Universidad del
Zulia.

WILBURG, J. (2003). Evoluci6n del pen-
samiento administrativo. Editorial
Universidad en la educacién a dis-
tancia, San José de Costa Rica.



	New Table of Contents
	Educación básica y las tecnologías de información y comunicación
	Josefina Rodríguez1, Marielka Mendoza2
y Cynthia Martínez3	9
	Basic Education and Information 
and Communication Technologies

	El Areópago, una Legislación Bolivariana*
	Rafael Daniel Meza Cepeda, Beatriz Arrieta de Meza
y Daniel Meza Corona	19
	The Areopagus: Bolivarian Legislation

	Modelos mentales y procesos administrativos
en el núcleo LUZ-COL
	Yajaira Romero Fuenmayor1, Glendis Nava Hernández2
y Marian Curtois Romero3	29
	Mental Models and Administrative Processes
at the LUZ East Lake Coast Campus

	Comparación de los diseños instruccionales 
de inglés en países de América Latina aplicando 
la herramienta ﬁBenchmarkingﬂ
	Miyolis Gutiérrez Colina,1 Mónica Peñaloza Acosta2 
y Virginia Pirela Salas3	44
	Comparison of English Instructional Designs
in Latin American Countries Applying 
the ﬁBenchmarkingﬂ Tool

	Errores en divisiones con números naturales.
Caso estudiantes en situaciones especiales de aula
	Errors in Division With Natural Numbers. 
Case of Students in Special Classroom Situations

	Tecnología y Educación. Algunas consideraciones teóricas
	Víctor Riveros	74
	Technology and Education. Some Theoretical Considerations

	Fundamentación Legal y Supuestos Teóricos
del Servicio Comunitario Estudiantil 
en el Subsistema de Educación Universitaria
	Carmen Bustos, Petra Lúquez y Otilia Fernández	88
	Legal Foundations and Theoretical Assumptions about Student Community Service in the Higher Education Subsystem

	Lineamientos para un modelo integrador 
de formación de profesores
	Reinaldo Guerrero	103
	Guidelines for an Integrative Teacher Training Model

	La historia indígena en textos escolares de historia de Venezuela
	Leonardo Favio Osorio y Maxula Atencio	120
	Indigenous History in Venezuelan History Textbooks

	Proceso instruccional de enseñanza del lenguaje sobre el talento creativo del estudiante universitario
	Gustavo Basanta Zamudio	132
	Effect of the Instructional Process of Language Teaching on the Creative Talent of University Students




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


