Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

i
=

LA UNIVERSIDAD QUE SIEMBRA

VICERRECTORADO
DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
ESTADO BARINAS

COORDINACION DE
ESTUDIOS AVANZADOS

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS C.A,
BARINAS ANO 2020

Autora: Ing. Ligdy De la Cuesta
Tutor: MSc. Omar J Valero A

Barinas; Noviembre 2021




Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

La Universidad que siembra

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion de Estudios Avanzados
Maestria en Gerencia General

TiTULO DEL TRABAJO

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS ANO 2020

Requisito parcial para optar al grado de
Magister en Gerencia General

Autora: Ing. Ligdy De la Cuesta
Tutor: MSc. Omar J Valero A

Barinas; Noviembre 2021



TERELDUVIEL cAMURA”

3, e o e BB " PROGRAMA DE
“'——'—] UNELLEZ ESTUDIOS AVANZADOS
1'1' - BARINAS UNELLEZ
La Universidad que Siembra VICERRECTORADD DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SO
ACTA DE ADMISION

Siendo las 9:00 a.m. del 09 de Noviembre de 2021, reunidos en el Programa de
Estudios )

Avanzados del Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social de la UNELLEZ,
los profesores: MSc. Omar J. Valero (TUTOR - Coordinador), Dra. Norellys Concha
(Jurado Principal UNELLEZ) y MSc. Edgar Salazar (Jurado Suplente Externo
UPTJFR), titulares de las Cédulas de Identidad N° 12.329.797, 11.713.662,
14.550.306. respectivamente, quienes fueron designados por la Comisién Asesora de
Estudios Avanzados del Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
UNELLEZ, segiin RESOLUCION N° CAEA/2021/04/63 DE FECHA: 28/04/2021,
ACTA N° 03 EXTRAORDINARIA N° 63, como miembros del Jurado para conocer
el contenido del Trabajo de Grado titulado: “PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL
PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO
LABORATORIOS CLINICOS C.A. BARINAS ANO 2020, presentado por el
maestrante DE LA CUESTA LIGDY LORENA C.I. 21.431.675, estudiante de la
Maestria en Adminisiracion mencion Gerencia General., con el cual aspira obtener el
Grado Académico de Magister Scientiarum en Adminisiracion mencion Gerencia
General. , quienes decidimos por unanimidad y de acuerdo con lo establecido en el
Articulo 33, de la Seccion Cuarta de los Trabajos Técnicos, Trabajos Especiales de
Grado, Trabajos de Grado y Tesis Doctorales del Reglamento de Estudios Avanzados
de la UNELLEZ, ADMITIR el Trabajo de Grado el Trabajo de Grado presentado y
fijar la fecha de defensa piiblica, para el dia 15 de Noviembre de 2021 a las 11:00 a.m.

</

MSc. NORELLYS CONCHA
C.I'N°11.713.662
(Jurado Principal UNELLEZ)

MSc. EDGAR SALAZAR.
C. 1. N°14.550.306



——— TELEWUIEL ZANVIURA” . ~ PROGRAMA DE
——] UNELLEZ ESTUDIOS AVANZADOS
_-']1. ' - BARINAS UNELLEZ
La Universidad que Siembra VICERRECTORADO DE PLANIFICACIﬁN Y DESARROLLO SO
ACTA DE VEREDICTO

Siendo las 11:00 a.m. del 15 de Noviembre de 2021, reunidos en el Programa de
Estudios

Avanzados del Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social de la UNELLEZ,
los profesores: MSc. Omar J. Valero (TUTOR - Coordinador), Dra. Norellys Concha
(Jurado Principal UNELLEZ) y MSc. Edgar Salazar (Jurado Suplente Externo
UPTJFR), titulares de las Cédulas de Identidad N°: 12.329.797, 11.713.662,
14.550306. respectivamente, quienes fueron designados por la Comisién Asesora de
Estudios Avanzados del Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
UNELLEZ, segiin RESOLUCION N° CAEA/2021/04/63 DE FECHA: 28/04/2021,
ACTA N° 03 EXTRAORDINARIA N° 63, como miembros del Jurado para conocer
el contenido del Trabajo de Grado titulado: “PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL
PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO
LABORATORIOS CLINICOS C.A. BARINAS ANO 2020”, presentado por el
maestrante DE LA CUESTA LIGDY LORENA C.I. 21.431.675, estudiante de la
Maestria en Adminisiracién mencion Gerencia General, con el cual aspira obtener el
Grado Académico de  Magister Scientiarum en Adminisiracion mencién Gerencia
General, procedimos a dar apertura y a presenciar la susteniacién de dicho trabajo por
su ponente. Con una duracion de treinta (30) minutos. Posteriormente, el participante
respondié a las preguntas formuladas por el jurado y defendié sus opiniones.
Cumplidas todas las fases de la defensa, el jurado después de sus deliberaciones por

unanimidad acordé APROBAR. El Trabajo de Grado aqui sefialado. Dando fe y en

S/

@/jc, (o4

MSc. EDGAR SALAZAR.
C. 1. N°14.550.306

MSc. NORFLLYS CONCHA
C.I. N°11.713.662
(Jurado Principal UNELLEZ)




L UNIVEREIDAD NACIONAL

‘ EXPERIMENTAL : .
" DE LOS LLANOE OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA™

.‘"i Coordmacion de Estndrios Avanzados

astgrados

APROBACION DEL TUTOR

Yo, Omar Valero, cédula de identidad N°12.329.797, hago constar que he leido
el proyecto de Trabajo de Grado, titulado: PLAN ESTRATEGICO
GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS C.A,
BARINAS. ANO 2020, presentado por la ciudadana: Ligdy L. De la Cuesta,
para optar al titulo de Magister Scientiarum en Gerencia General, por medio
de la presente certifico que he leido el Trabajo y considero que reune las
condiciones necesarias para ser defendido y evaluado por el jurado
examinador que se designe.

En la ciudad de Barinas a los 27 dias del mes de Marzo del dos mil veintiuno

Nombre y Apellido del Tutor
MSc. Omar Valero

{



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por su misericordia en darme la oportunidad de lograr
esta meta y poner en mi vida la provision, salud y el apoyo de todas aquellas

personas que me apoyaron.

Agradezco a la Universidad Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora (UNELLEZ), por brindarme la oportunidad de formarme

académicamente y culminar esta carrera.

Agradezco a la Licda. Pilar Ordofio y a la Dra. Meudy Ordoiio, por la
confianza al permitirme laborar en su empresa y darme el apoyo para realizar

la investigacion.

Agradezco a mi familia, especialmente a mi padre Marco Antonio De la
Cuesta por su apoyo y sus palabras motivadoras y aunque ya no esté en vida
desde donde este estara orgulloso, a mi madre Maria Dominguez por sus

oraciones amor incondicional y confianza en mis talentos.

Agradezco a mis hermanos en especial a Carmen por su carismatica

motivacion y confianza en mi. Gracias

Gracias a mis hijas Michelle y Loren, por estar de la mano conmigo y a
mi nieta Valery.

Gracias a los amigos hermanos que con su carifio, amor y constancia
me motivaron para continuar, Especialmente a Regina Beuses y todos

aquellos que desde la distancia han estado conmigo

Agradezco a mi Tutor MSc. Omar Valero por sus aportes y apoyo

incondicional.

A todos Gracias.



INDICE GENERAL

pp
INDICE GENERAL......uuiiiiiiieiaeeee i v
LISTADE CUADROS. ... Vi
LISTADE GRAFICOS ... Vil
LISTADE FIGURAS ... viii
RESUMEN. ... e IX
INTRODUGCCION. ... .o, 1
CAPITULO |
EL PROBLEMA 3
Planteamiento del Problema................... 3
Objetivos de la Investigacion..............ocooviiiiiiiiiciin, 9
Objetivo General...........cooiiiiiiii 9
Objetivos ESpecifiCos.........covviiiiiiiiiiiie 10
Justificacién e Importancia de la Investigacion................. 10
Alcances y Limitaciones de la Investigacion.................... 13
Il MARCO TEORICO 14
Antecedentes de la Investigacion.................ocooiii 14
Bases TelriCas. .......oovviiii i 20
Definicion de Términos BASICOS..........ccoiiiiiiiiiiiiiian. . 56
Sistema de variables.................. 59
Il MARCO METODOLOGICO 61
Naturaleza de la Investigacion..................ccooiviiiienn .
Tipo de Investigacion............coooiiiiiii 62
Diseno de la Investigacion..............c.ccociiiiiii i,
Modalidad de la Investigacion.............c.ccoioviiiiinnnne. 63
Fases de la Investigacion.............c.cooiiiii i, 64
Poblacion y Muestra ... 65
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos............. 66
Validez y confiabilidad de la investigacion..................... 67
Técnicas y Procesamiento de Analisis de Datos............... 68
IV RESULTADOS 69
V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES..........cccociiriinnee. 89
VI PROPUESTA 93
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........covviiiiiiieieiiieeieee 104
ANEX O S . .o 108
A.- CUESHIONANO. ...
109
B.- Actas de Validacion del Instrumento..............ccooeeiiinnnn.e. 113

C.- Confiabilidad del INStrumMentO.......ccveeeeeee e 123



LISTA DE CUADROS

pp

Operacionalizacion de VariableS............c.ccoooiiiiiiiinnn. 60
Variable: Clima organizacional Liderazgo............cccccceeeeeeen.. 70
Variable: Clima organizacional Motivacion........................... 73
Variable: Clima organizacional Comunicacion...................... 76
Variable: Clima organizacional Toma de Decisiones.............. 78
Variable: Clima organizacional Trabajo en Equipo................. 81
Variable: Planificacion Estratégica Vision..................oooooieaie 83
Variable: Planificacion Estratégica Mision............................. 84
Variable: Planificacion Estratégica Objetivos......................... 85
Matriz FODA o 96-97

Plan de ACCION . ue e e 102-103



Gréfico 1.

Gréfico 2.

Gréfico 3.

Gréfico 4.

Gréfico 5.

Gréfico 6.

Gréfico 7.

Gréfico 8.

LISTA DE GRAFICOS

LIdErazgo. ... ..uuveeeeiiieiee e

MOtIVACION. ...

COoMUNICACION. ...,

Toma de

DEeCISIONES. ..o

Trabajo en EQUIPO..........oovviiiiiiiiiiiii

Vision.....

Mision.....

Objetivos

pp
71

74

76

79

82

83

84

85



UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

IIIIL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
1.. COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS ANO 2020

Autora: Ing. De La Cuesta Ligdy
Tutor: MSc. Omar J., Valero A.
Afo0:2021

Resumen

Las organizaciones, sin importar el tipo, se encuentran formadas por personas
y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempefiar acciones que
ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto que los individuos,
y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la organizacion,
permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este
comportamiento se da debido a la cultura organizacional que se encuentre
establecida. Reflejo de ello es el clima organizacional, y se identifica en las
percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacion,
donde influyen las actitudes y comportamiento de los empleados. La
investigacion estuvo dirigida a plantear estrategias que mejoren
significativamente el clima organizacional de la empresa debido a la cantidad
de debilidades observadas. El proceso de investigacion estuvo enmarcado en
un Proyecto Factible de tipo descriptivo apoyado en la investigacion de campo
y en el cual se desarrollaron tres fases: Diagnostico, Propuesta y Factibilidad.
Cabe resaltar que para dar solucion a la problematica existente, se cont6 con
una poblacion de setenta (70) trabajadores a quienes se les aplicO un
cuestionario de preguntas cerradas que permitid obtener una confiabilidad de
92,6%.La Validez fue a juicio de expertos. El estudio arrojé que la propuesta
es factible puesto que la mayoria de las variables fueron de tipo cualitativas,
se concluyé que debe haber mayor participacion por parte de la Gerencia e
involucrarse mas con los trabajadores para que exista armonia y crecimiento
organizacional.

Descriptores: Clima Organizacional, Estrategias, Mejoramiento.



INTRODUCCION

El clima organizacional se ha convertido en un reto, repercutiendo en la
solucion de los problemas institucionales, como también ejercer autoridad con
eficiencia y eficacia. En la actualidad, las organizaciones utilizan la
planificacion estratégica para optimizar recursos, resultados en los proceso
de cambio, transformacion y desarrollo, asi mismo la garantia de que la
empresa pueda competir y ofertar servicios de calidad y excelencia.

Al referirse al término “planificacién estratégica” expertos en la materia lo
asumen como el arte y la ciencia de formular, implantar y evaluar las
decisiones a través de funciones que permitan a una empresa lograr los
objetivos y metas propuestas. Su origen tuvo lugar en los afios 50
acentuandose en los afios 60 y 70 la cual es considerada como la respuesta a
los problemas para la época de la administracion estratégica.

En este orden de ideas, la importancia de la planeacion estratégica radica
en que toda organizacion, empresa e institucion debe formular implementar y
evaluar estrategias, tanto para el talento humanos como para las distintas
areas operativas que conforman la organizacién, esto con el objetivo de
establecer estrategias apropiadas que le permitan ofrecer una mayor eficiencia
y calidad de servicio, logrando asi cumplir las metas.

Cabe senalar, que en la empresa Ordofio Laboratorios Clinicos C.A.,
existen ciertas debilidades que afectan el desarrollo del proceso de integracion
de personal, causando un desequilibrio en el clima organizacional, dado que
el ambiente interno existente entre los miembros de la empresa en donde se
ven afectados dos puntos claves de la planeacién estratégica como es la
comunicacion efectiva y el dialogo.

Al respecto, Chiavenato I. (2010); establece que las organizaciones no
pueden existir ni operar sin una buena comunicacion puesto que esta es la red
que integra y coordina todas sus dependencias, convirtiéndose en un

ingrediente esencial para el éxito de la organizacion. (p.89)
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De esta manera, el propdésito de la investigacion es visualizar con
exactitud el origen de las diferentes dificultades que presenta la empresa y
poder establecer alternativas de solucion a la problemética existente, con la
finalidad de optimizar el clima organizacional a través de estrategias que
contribuyan en el proceso de transformacion y cambio entre gerentes y
empleados, lo cual fomento un verdadero compromiso con la empresa al
sentirse parte de ella, y la consolidacion de una administracion estratégica
exitosa.

En este sentido el esquema para desarrollar la investigacion quedo
estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: Plantea el problema que da origen a la investigacion, objetivos
del estudio, alcance vy justificacion.

Capitulo II: Contempla los antecedentes de la investigacion, bases
tedricas, sistemas de variables, bases legales y la definicion de los términos
béasicos.

Capitulo 1ll: Contiene el marco metodolégico, modalidad de la
investigacion, tipo de investigacion, procedimientos del estudio,
operacionalizacion de las variables, poblacibn y muestra, validez vy
confiabilidad del instrumento, técnicas e instrumentos de recoleccion de los
datos, y técnica de analisis de los datos.

Capitulo IV: Se presentan los resultados basado en la aplicacion del
instrumento utilizado.

Capitulo V: Muestra las conclusiones y recomendaciones a las cuales se
llegaron con la investigacion.

Capitulo VI, Propuesta, desarrolla la ejecucion de las fases de la
investigacion, las estrategias, factibilidad y finalmente referencias

bibliograficas y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad las organizaciones se enfrentan a un mercado cada vez
mas competitivo y cambiante, en donde no tener una vision a futuro de lo que
se quiere lograr podria ser un obstaculo para alcanzar el éxito. Las empresas
se ven en la necesidad de tomar decisiones que les permitan adaptarse a los
cambios y desarrollar a su vez la capacidad de competir en el mercado de
forma efectiva. De igual forma las compafias que pretendan dominar el
mercado deben distinguirse de otras, aprovechando sus fortalezas internas y
buscando la mejor manera de sobrellevar sus debilidades. Toda empresa
disefia planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas, estos planes
pueden ser a corto, mediano y largo plazo, segun la amplitud y magnitud de la
empresa.

Dentro de este orden de ideas, para conseguir el éxito en la actualidad
es indispensable contar con una direccion estratégica, es decir, una empresa
debe desarrollar al maximo todo su potencial a través de planes estratégicos
gue le permitan obtener beneficios y sobrevivir por largo tiempo en un mercado
cada vez mas grande y competitivo. Sin embargo, existen empresas que no
estan conscientes de la importancia de contar con una adecuada planificacion
estratégica, y por lo general, se ven superadas por sus competidores e
inevitablemente tienden a desaparecer; en cambio las que logran sobrevivir se
les hace dificil incrementar su participacion en el mercado ya que regularmente

caen en un estancamiento por falta de una vision estratégica efectiva.
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Debe sefialarse, que las empresas que se fijan objetivos estratégicos y
mantienen una buena planificacion a largo plazo tienen una mayor posibilidad
de lograr un desarrollo 6ptimo en un mercado cambiante y pueden determinar
donde estara la organizacion en los proximos afios es unas de las ventajas
que ofrece la planificacion estratégica, ademas de identificar los recursos que
seran necesarios para lograr los objetivos y metas lo cual permite a la
organizacion prepararse para afrontar las dificultades que pudieran

presentarse. Segun Ander-Egg (2005), expone:

ElI plan estratégico gerencial se  caracteriza
fundamentalmente por coadyuvar a la racionalizacion de la
toma de decisiones, se basa en la eficiencia institucional e
integra la vision de largo plazo (filosofia de gestion),
mediano plazo (planes estratégicos funcionales) y corto
plazo (planes operativos) (p. 27).

Con base a la conceptualizacion citada, se puede definir el plan
estratégico como el conjunto de actividades formales encaminadas a producir
una formulacién estratégica que permite coadyuvar esfuerzos entre todos los
actores de la organizacion tanto internos como externos. La planificacion
estratégica permite pensar en el futuro, visualizar nuevas oportunidades y
amenazas, enfocar la mision de la organizacion orientandola de manera
efectiva con un rumbo operativo definido, facilitando tomar acciones
innovadoras con liderazgo efectivo. Asi mismo se puede enfocar la
planificacion estratégica como una manera intencional y coordinada de
enfrentar los conflictos critico, proporcionando un marco util para tomar
decisiones, anticipando e identificando nuevas demandas en el mercado.

En relacibn a esta herramienta gerencial, Koontz y Weihrich (2004),

sefalan:

La planeacion estratégica es engafiosamente sencilla:
analiza la situacién actual y la que se espera para el futuro,
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determina la direccion de la empresa y desarrolla medios
para lograr la mision. En realidad, este es un proceso muy
complejo que requiere de un enfoque sistematico para
identificar y analizar factores externos a la organizacion y
confrontarlos con las capacidades de la empresa (p.102)

Considerando lo expuesto por los autores, se infiere que el plan
estratégico no es soOlo una herramienta clave para los directivos, sino que
implica un proceso interactivo de arriba hacia abajo y de abajo hacia arriba en
la organizacion; la direccion general marca metas generales para la empresa
y establece prioridades. Es importante resaltar que las interacciones de estos
componentes producen patrones de relacion variadas y especifica que encajan
en lo que se ha denominado clima organizacional.

En tiempos de cambios constantes, los empleados se ven en la
necesidad de desarrollar nuevas formas de comportamiento organizacional y
personal, para adaptarse a los procesos y en muchas ocasiones destacarse
como el mejor empleado, trayendo como consecuencia que el personal este
en constante competencia técnica, lo cual promueve que las empresas, mas
qgue ocuparse del nivel intelectual o capacidad para desempefiar una
determinada actividad, se esté ocupando del estudio de las emociones del
individuo, observando sus actitudes en situaciones de trabajo en equipo,
orientar a otros, toma de decisiones, analisis y criticas para mejorar
laboralmente y sobre todo el deseo de seguir su vida y actividad laboral.

Es por ello, que motivado a estos cambios que se han evidenciado dentro
de las organizaciones, se presenta la empresa Ordofio Laboratorios Clinicos
C.A, la cual tiene 12 afos de fundada actualmente cuenta con cinco (5)
sucursales en el Estado Barinas y nace con la finalidad de brindar servicios a
la comunidad estan dotados con modernos equipos manuales y
automatizados, ofrece servicios basicos en: Hematologia, Quimica sanguinea,
Parasitologia, Microbiologia e Inmunologia, Citoquimicos de orina y heces, asi

Como examenes especiales.



Cabe resaltar que la empresa ha implementado cambios drasticos en las
politicas organizacionales los cuales han afectado significativamente a los
empleados y se evidencia en el resultado de las gestiones asignadas |,
generando un bajo rendimiento, desmotivacion y molestias; por la falta de: (a)
talento humano y tecnoldgico que se han depreciado con el tiempo, (b) mision
y vision estratégica, politicas, objetivos y metas compartidas por el personal,
(c) identificacion de un liderazgo efectivo, (d) un sistema de gestion basado en
valores y no en érdenes, (e) un programa de evaluacién de puestos basado
en el desempefo, (f) seguimiento en la planificacion y ejecucion de
actividades, (g) salario justo, y (h) planes de entrenamiento y capacitacion.

Atendiendo lo planteado, Chiavenato (2010) define el clima
organizacional como “el estado de adaptacién, la satisfaccion de las
necesidades personales y de seguridad, pertinencia a un grupo social en la
autoestima y autorrealizacion existente entre los miembros de la organizacion”
(p.85). En torno a este concepto, se considera que es un componente
multidimensional que pueden descomponerse en términos de estructura
organizacional, tamafio de la organizacion, comunicacion, estilos del liderazgo
entre otros.

Por su parte, (Salazar, J., Guerrero. J., Machado, Y., y Cafedo, R., 2009),

aseguran que:

“un clima laboral positivo favorece el logro de metas empresariales

y por el contrario un clima negativo genera falta de identificacion
del trabajador con los objetivos y metas de la empresa, ocasiona
conflictos, ausencias e ineficacia, que en ultima instancia conllevan
a un bajo desempeifio laboral”. (p. 43-47)

Cabe sefialar que dentro de los factores internos estan el salario, las
relaciones interpersonales, supervision, entre otros. Los externos serian el
cargo, autonomia y reconocimiento. Es pertinente sefialar que el clima dentro
de la organizacién determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo,

rendimiento, productividad y satisfaccion en la labor que desempefia.
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En sintesis, el analisis del clima organizacional es trascendental para
identificar cémo el individuo define o percibe su empleo; ya que segun (Garcia,
2009) “el desempeno laboral no solo esta gobernado por el analisis objetivo
de la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas (percepciones)
del clima en que trabaja” (p.1-20). Esto refuerza la idea que el ambiente en el
cual las personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su
satisfaccion y comportamiento, asi mismo, en su creatividad y productividad.
(Toro, 2010) cita que al aplicar un plan de mejora del clima organizacional
basado en la reestructuracion de la organizacibn, mejora del salario,
implementacion de actividades de recreacion, entre otros, (p. 15-27), permitira
una mejor adaptacion y asimilacion de los valores, cultura y objetivos, es decir
un mejor clima organizacional.

Vale decir, que a través de la observacion directa realizada y
conversaciones informales con el personal, se evidencio que carecen de
comunicacién efectiva, el liderazgo ejercido por la gerencia es pasivo, existe
un ambiente de trabajo caracterizado por controversias marcadas, poca
colaboracion en situaciones dificiles, el personal carece de empatia, se
dificulta el consenso y participacién en las decisiones importantes de la
empresa, aquellas relacionadas con el mejoramiento continuo, por lo que se
considera un clima organizacional sin armonia con un marcado deterioro de
las relaciones interpersonales.

Este cambio a la estructura original operativa de la empresa ha generado
una fractura en la organizacién provocando disminucion del personal en mas
del 50 por ciento y modificacion de puestos de trabajo, por lo cual el clima
organizacional se ha visto afectado, manifestandose en un egoismo para
brindar apoyo por la saturacion de actividades, falta de comunicacion entre las
areas de trabajo, incremento en el ausentismo laboral, descontento de los
trabajadores por sentirse amenazados y presionados, lo cual ha repercutido

negativamente en su desempeno.



Cabe resaltar que los factores mencionados incidieron para que el clima
organizacional se tornara negativo y se reflejara claramente en el
comportamiento del personal cuando realizaba las actividades asignadas se
pudo evidenciar falta de motivacion, constantes quejas en su entorno familiar
y compaferos de trabajo, carencia del sentido de pertenencia con la empresa,
enfermedades, malas atencibn a los pacientes, malos procedimientos
administrativos, distracciones en el uso de los equipos y herramientas de
trabajo, pérdidas de los insumos requeridos en el area de trabajo. Sin
embargo, lo que el trabajador estaba tratando de decir es que no siente que
existen las condiciones adecuadas para poder realizar sus labores en forma
cdémoda o sin sentirse presionados.

En el mismo orden de ideas, la causa mas evidente del clima
organizacional negativo dentro de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, es la
mala administracién del talento humano, lo cual se refleja en la presencia de
supervisores sin preparacion adecuada técnicamente y las habilidades para
el manejo de personal, carencia de una comunicacion adecuada que
mantenga el equilibrio y equidad al dar las directrices establecidas por la
empresa y sus objetivos. En este sentido, un supervisor que no sepa
comunicarse, no emplee un tono de voz adecuado, no tome en consideracién
lo que dicen sus subordinados; trae como resultado resentimiento laboral
marcado no solo en su area, sino en toda la organizacion.

En consecuencia, el problema se circunscribe en la comunicacién
interna, el planteamiento de objetivos y metas organizacionales apoyados en
una gerencia efectiva con politicas de puertas abiertas al cambio.En otras
palabras, la carencia de un clima organizacional arménico repercute en
fomentar ambientes laborales ambiguos, tensos y autoritarios que merman la
eficacia del personal en sus actividades, lo que incide en la productividad e
imagen de la empresa al momento de la prestacion del servicio. De no
aplicarse planes estratégicos funcionales y un cambio de la filosofia de gestion

promueve que se vislumbre el cierre de los laboratorios Ordofio en Barinas
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iniciando con la reduccion de sus sedes para culminar con el cese
operaciones en mediano o largo plazo.

Esta situacion conlleva a realizar la presente investigacion, en busca a
dar respuesta a las siguientes interrogantes:

¢Cudl es la situacion actual en cuanto al clima organizacional del
personal que labora en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A., Barinas?

¢,Cudles son los elementos gerenciales que afectan el clima
organizacional en la empresa?

¢ Cudl es la factibilidad técnica, econdémica, organizacional y social de un
plan estratégico gerencial para el fortalecimiento del clima organizacional en
Ordoiio Laboratorios Clinicos C.A., Barinas?

¢,Cudles son las acciones que debe contener un plan estratégico
gerencial para el fortalecimiento del clima organizacional en Ordofio

Laboratorios Clinicos C.A., Barinas?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer un plan estratégico gerencial para fortalecer del clima

organizacional en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas. Afio 2020

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional de los

empleados que laboran en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas.



Identificar los elementos gerenciales que afectan el clima organizacional
en la empresa

Determinar la factibilidad técnica, econdmica, organizacional y social del
plan estratégico.

Elaborar un plan estratégico gerencial para el fortalecimiento del clima
organizacional en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas.

Establecer las acciones que debe contener un plan estratégico gerencial
para el fortalecimiento del clima organizacional en Ordofio Laboratorios

Clinicos C.A., Barinas

Justificacion de la Investigacion

A nivel internacional en paises de Latinoamérica como Colombia,
ecuador, Peru, chile entre otros, se han identificado grandes hallazgos en el
contexto del clima organizacional en atencion a los cambios econémicos,
politicos y el crecimiento marcado de la poblacion por diversos factores que
han abierto paso al surgimientos de muchas empresas en busca de proyectar
sus negocios en el tiempo, uno de los problemas principales que se presenta
en las organizaciones es la carencia de acciones gque ayudan a conseguir
mejoras e incrementos en la productividad mediante estudios del clima
organizacional en las empresas. Segun la literatura encontrada, una persona
gue se desempefia en un ambiente laboral favorable desarrolla una
satisfaccion personal, la cual se ve reflejada en una mayor productividad,
(Dominguez, Ramirez, y Garcia, (2013), por este motivo es fundamental que
las diferentes empresas, organizaciones e instituciones no reparen esfuerzos
en las estrategias organizacionales para lograr la percepcion que tiene el
trabajador acerca del entorno en el que se desenvuelve (p. 59-70).

Es importante resaltar que, esto permite mejorar la productividad, brindar

10



un mejor servicio y ser mas competitivos. La finalidad de esta investigacion es
determinar el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral para
poder proporcionar bases que definan una nueva politica laboral enmarcada
en una filosofia de gestion estratégica efectiva que beneficie a los trabajadores
y duefios de la empresa Ordofio Laboratorios Clinicos C.A.

En relacion a esta premisa, la investigacion permitira identificar el nivel
de clima organizacional y desempefio laboral que perciben los trabajadores,
para que asi los duefios de la empresa se den cuenta que la base fundamental
de una organizacién son sus trabajadores aquellos que logran las metas
organizacionales y cuando adquieren sentido de pertenencia garantizan que
la empresa permanezca en el tiempo porque son capaces de adaptarse a los
cambios cuando se sienten bien en el entorno laboral. Por tanto, el presente
estudio se justifica desde el punto de vista tedrico, en virtud de que se realizé
un analisis para brindar una perspectiva a largo plazo con una gestién de
negocios y el lugar donde se quiere estar en el futuro.

Se puede mencionar que el planeamiento operativo da lugar al
rendimiento, y a la cuantificacion del éxito alcanzado. Aunque estos dos
componentes se vinculen, cada uno de ellos requiere un nivel distinto de
enfoque por parte de los duefios al participar en el proceso. Una revision de
los enfoques, teorias y conceptos de la planificacion estratégica y clima
organizacional que podran ser revisados por el personal de la empresa para
mantener el funcionamiento de la organizacion en Optimos niveles de
eficiencia.

En el mismo orden de ideas, la investigacion presentada tiene un alto
significado metodolégico al desarrollar un trabajo de campo que permita
recolectar, procesar, analizar y presentar los resultados del estudio,
diagnéstico de la problematica presentada en la empresa objeto de estudio.
Asimismo, tiene un impacto positivo en la organizacion, ya que mediante las

acciones estratégicas planificadas se fomentara el encuentro oportuno de los

11



trabajadores para solventar diferencias, compartir ideas y experiencias para
llegar a los acuerdos personales y grupales.

De igual forma, la investigacion generara un aporte social, debido a que
la practica de convivencia armoniosa por parte de la gerencia y los
trabajadores promueven a la empresa a contar con personal idoneo
comprometido con los valores de solidaridad, respeto, corresponsabilidad,
sustentabilidad, productividad y la inclusion; procurando ser una empresa con
mejor calidad de servicio, que genere valor econémico y sostenimiento de
empleo con un personal eficaz.

Cabe resaltar que los trabajadores como directivos de la empresa se
beneficiaran del estudio, puesto que al demostrarse la relacién entre el clima
organizacional y la planificacién, se implementaran medidas de mejora para la
organizacion. Asi el trabajador se podra desenvolverse en un clima
organizacional que favorece la salud mental y union del equipo de trabajo
maximizando el desempefio en las actividades asignadas; sin duda, un mejor
desempefio es beneficioso para la empresa ya que se evidencia en
indicadores econdmicos. A su vez, esta investigacion puede ser replicada en
otras empresas con la misma actividad econémica y que pasen por grandes
cambios como los que atraviesa el Pais.

Sobre el particular la investigacion se enmarcara en la linea de
Investigacion: Gerencia Empresarial y Social ya que engloba el desarrollo del
individuo como trabajador en una empresa donde su talento y actitudes son
fundamentales en el desarrollo y crecimiento de una organizacién donde los

objetivos y metas forman parte del enfoque a través de estrategias efectivas.

Alcances y Limitaciones de la Investigacion

La presente investigacion establece el disefio de acciones estrategias para

el fortalecimiento del clima organizacional de los trabajadores de la empresa
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Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas. De alli, que el alcance esta
considerado en la argumentacién de objetivos, contenidos y estrategias
gerenciales unificados en un plan de accibn donde convengan las
competencias personales y profesionales de los lideres para optimizar los
proceso de comunicacion, relaciones interpersonales, manejo de conflictos, el
trabajo en equipo con el propésito de cumplir metas comunes y producir
cambios en el clima organizacional.

Asimismo, el estudio tiene un alcance gerencial, al precisar acciones
innovadoras que intervienen en el desarrollo eficaz de las funciones operativas
y administrativas que ejecuta el personal para cumplir con las metas, objetivos
y tareas asignadas. Finalmente, el contenido tedrico, metodoldgico,
conclusiones y recomendaciones se convertiran en un referente informativo
fundamental para la consulta de otros investigadores que deseen profundizar
o abordar la problematica desde otras perspectivas y realidades del contexto
local, regional y nacional.

En cuanto a las limitaciones, el estudio se desarrollara en colaboracion
con los empleados adscrito a la ndmina de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A,
Barinas. En tal sentido, entre los obstaculos que se visualizan durante el
desarrollo de la investigacion estan: (a) Falta de disposicion a colaborar en el
llenado de los instrumentos; y (b) que no todo el personal se aboque a
contestar los items del instrumento con respuestas totalmente precisas; sin
embargo las limitantes pueden ser superadas a partir de la comunicacion y
promover un clima de confianza entre la investigadora y los sujetos de

estudio.

13



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Con relacién al marco tedrico o referencial, Sabino (2004) sefiala que
consiste en “situar a nuestro problema dentro de un conjunto de
conocimientos, los més solidos posibles; de tal modo que permitan orientar
nuestra busqueda y ofrezca una conceptualizacion adecuada de los términos
que utilizamos” (p.64). Por tanto, implica exponer aquellas teorias, asi como
enfoques de diferentes investigadores que explican el comportamiento

cientifico de las variables en el contexto organizacional.

Antecedentes de la Investigacion

En referencia con los antecedentes, Palella y Martins (2010), los definen
como “diferentes trabajos realizados por otros estudiosos sobre el mismo
problema. Estos antecedentes pueden ser tanto nacionales como
internacionales. El titulo de los trabajos referidos debe estar relacionado con
las variables de la investigacion propuesta” (p.63). En tal sentido, los
antecedentes son todos aquellos trabajos de investigacion que otras personas
han realizado y que tiene relacion con el tema que se esté investigando.

En funcion de lo anteriormente expuesto, se considera significativo los
antecedentes de investigacion, ya que aportan informacion valiosa sobre las
variables de estudio, facilitan la comprension de la problemética y orientan las

diferentes metodologias que se pueden usar para lograr los objetivos
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propuestos. Considerando todas estas premisas, se realizd una exhaustiva
revisiébn encontrado los siguientes antecedentes:

En primer lugar, se resefa, el trabajo realizado por Pastor G. (2018),
titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral en Administrativos de
una Empresa Privada de Combustibles e Hidrocarburos Trabajadores, Lima
20177 Universidad San Ignacio Loyola. Tuvo por objetivo evaluar si existe una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.Se plante6 un estudio prospectivo,
transversal y correlacional con el objetivo de evaluar las variables clima
organizacional sobre el desempefio laboral, se concluyo, sobre la base de los
hallazgos encontrados, la existencia de una relacion directa entre el clima
organizacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
empresa privada de combustibles e hidrocarburos Peruana de Combustibles
S.A. (PECSA) en Lima durante el afio 2017.

Con este resultado se prueba la validez de la hipétesis principal de la
investigacién y se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del
clima organizacional, mayor serd el desempefio de los trabajadores
administrativos de la empresa. La evaluacién del desempefio laboral no se
puede restringir a la opinidn superficial respecto al comportamiento funcional
de la persona; sino que es preciso encontrar las causas e intervenir en ellas.
El reconocimiento de puntos criticos lo cual permitird implementar
intervenciones orientadas a mejorar los aspectos que afectan negativamente
el normal desarrollo de la organizacién, y de igual manera potenciar todos
aquellos aspectos favorables, que motivan una agradable labor diaria y
productiva logrando una mayor eficiencia y productividad de la empresa.

El estudio presentado ofrece aportes tedricos significativos en cuanto la
forma de dimensionar la variable planificacion estratégica, convirtiendo en una
excelente guia tedrica que permitird precisar los conceptos y teorias a nivel

internacional. Por otra parte, facilita la orientacion necesaria para abordar la
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investigacion especificamente en el empleo de la técnica de recoleccion de
datos y el disefio del cuestionario, en conclusion, aporta elementos tedricos y
metodoldgicos de interés en el area de gerencial los cuales permitira alcanzar
los objetivos planteados en la investigacion.

Por su parte, Martinez R. (2016), trabajaron en una investigacion que
lleva por nombre: Plan estratégico para mejorar la gestion de la empresa
Celestial Touch — Chiclayo. Universidad Sefior de Sipan, Peru. Facultad de
Ciencias Empresariales, Escuela Académico Profesional de Administracion
presentado como requisito para optar al titulo de Magister en Gerencia
General. La presente investigacion, “Plan Estratégico para Mejorar la Gestion
de la Empresa Spa Celestial Touch tiene como principal objetivo proponer un
plan estratégico que permita mejorar la gestibn del Spa, mediante la
formulacion, implementacién y desarrollo de estrategias, con lo cual puede ser
capaz que la empresa tenga una direccion estratégica, donde se quiere dirigir
y cual seran sus planes a futuros. La presentacion de acciones se realizé con
el apoyo de la herramienta del Balanced Score Card, para lo cual se realiz6 un
andlisis de la perspectiva financiera, donde fue analizado el crecimiento y
diversificacion de ingresos.

La perspectiva del cliente donde se analiz6 el nivel de satisfaccion,
fidelidad, compras y retencién con el cliente. Por otra parte, la perspectiva del
proceso interno, donde se analiz6 el nivel de innovacion, procesos de
operacion y el servicio pos venta. Finalmente, la perspectiva de aprendizaje y
crecimiento, donde se analiz6 la satisfaccion, retencion, infraestructura y a la
tecnologia, tanto del empleado como de la empresa. Luego de analizar la
gestion se desarroll6 la propuesta de un plan estratégico, en la cual se hizo un
analisis de la situacion interna e externa, luego se diagnostico la situacion de
la empresa a través de la matriz DAFO y luego se planted los sistemas de
objetivos corporativos para la empresa, en el cual se identifican todos los
trabajadores del Spa y por ultimo se llevo a cabo las alianzas estratégicas por

parte de la empresa.
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En efecto, la investigacion citada se constituye en un antecedente, ya
que caracteriza los enfoques gerenciales sobre las conductas, actitudes,
expectativas y condiciones de los trabajadores durante la jornada laboral. Las
interpretaciones realizadas sirven como referentes tedricos que sustentaran el
andlisis de las variables en estudio. Ademas, aporta experiencias significativas
para el disefio de la investigacion, en cuanto a la recoleccion, procesamiento
y analisis de la informacion.

A su vez,Chacon G., (2015) en su tesis titulada “Andlisis del Clima

Organizacional de la Empresa Representaciones CEM Ubicada en
Chiquimula, Chiquimula” presentada ante la Universidad Rafael Landivar,

México. La presente investigacion tuvo como objetivo principal el analisis de
los factores que afectan el clima organizacional en la empresa
Representaciones CEM, ubicado en el municipio de Chiquimula. Siendo una
investigacion de tipo descriptivo, como fuente se presentan antecedentes de
investigaciones sobre el clima organizacional y un marco teérico en donde se
incluye informacion sobre los indicadores utilizados, los cuales fueron:
motivacion, liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y toma de decisiones.
Los sujetos de estudio fueron 57 los cuales estaban conformados por 8 de
nivel administrativo y 49 en el nivel operativo; el instrumento utilizado para la
recoleccion de informacién fue una encuesta, con una escala que abarco
desde “excelente” hasta “malo”. La presentacién y analisis de resultados se
dio mediante graficas de pastel, en donde se logré concluir que el clima
organizacional de la empresa es favorable en general, mediante la evaluacién
de indicadores; asi mismo, se recomienda fortalecer el indicador motivacion,
lo cual se puede realizar mediante un programa de reconocimientos e
incentivos para el personal.

El estudio anterior es relevante para la presente investigacion, por el
disefio y desarrollo del mismo, al presentar aportes importantes, tanto en la
metodologia empleada como en el analisis bibliografico realizado, ademas, por

considerar elementos de suma importancia para las variables de estudio.
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En el mismo contexto, Garcia G (2015) en su trabajo de investigacion
titulado “Disefio de un Plan Estratégico para una empresa Distribuidora de
Repuestos para Vehiculos, ubicada en Anaco Estado Anzoategui. Universidad
de Oriente Nucleo de Anzoategui, concluyé que: en la compafia “Anaco
Services Center C.A.”, se plantea desarrollar un plan estratégico ya que no se
habia realizado una planificacion formal de las actividades, lo que ocasiona un
estancamiento de la empresa en cuanto a su participacion en el mercado.

A lo largo de la ejecucion del proyecto el plan se estructuré en base a la
descripcion del sistema actual, lo cual proporcion6 conocer las diferentes
actividades y metas de la empresa, permitiendo de esta forma realizar las
acciones que conllevan el analisis estratégico, como fueron, la reformulacién
de la misién, la formulacion de objetivos estratégicos, la realizacion de las
auditorias externa e interna para determinar las oportunidades, amenazas,
fortalezas y debilidades, para luego realizar una formulacién de estrategias y
por ultimo elaborar los planes de accién, que contribuiran al alcance de los
objetivos estratégicos planteados. Como resultado de la auditoria externa e
interna se observd que la empresa se encuentra en condiciones aceptables,
sin embargo el no contar con una planificacién estratégica formalmente
establecida acarrea que la empresa experimente un estancamiento en cuanto
a su crecimiento en el mercado, de aqui la necesidad de establecer objetivos
estratégicos, una vez formulados los mismos se procedié a elaborar las
estrategias para su cumplimiento, tomando en consideracion las
oportunidades y amenazas, fortalezas y debilidades con las cuales cuenta la
empresa, luego de esto se elaboraron los planes de acci6n necesarios para
implementar las estrategias formuladas.

Estos trabajos de investigacion se tomaron en cuenta porque existe una
relacion marcada con la investigacion, debido a que se mencionan factores
gue tiene que ver con el desarrollo de un clima organizacional, tales como:

toma de decisién, estructura, motivacion, espacio fisico, liderazgo,
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comunicacion efectiva y politicas gerenciales definidas que se enfoquen en el
mejoramiento continuo.

A nivel local, se encuentra Chavez (2015) realizé una investigacion
titulada “Estrategias Motivacionales para ElI Mejoramiento del Desempefio
Laboral en el Personal de la Oficina Administrativa del Instituto Venezolano de
los Seguros Sociales del Municipio Barinas Estado Barinas. Trabajo
presentado como requisito parcial para optar al grado de Magister en Gerencia
de Recursos Humanos. Universidad Nacional Experimental Politécnica de la
Fuerzas Armada Bolivariana Nacional Unefa Barinas Maestria en Gerencia de
Recursos Humanos. La presente investigacion tiene como objetivo proponer
Estrategias Motivacionales para el Mejoramiento del Desempefio Laboral en
la Oficina Administrativa del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales
(IVSS) — Barinas.

La investigacion se desarrollé bajo la modalidad de proyecto factible,
fundamentada en una investigacion de campo con disefio de caracter
descriptivo. La poblacion, esta conformada por veintiiin (21) empleados. Para
la conformacién de la muestra se tomd la poblacion total por ser pequefia y
representativa. Para la recoleccion de la informacién se empleé la técnica de
la encuesta y como instrumento se utilizd un cuestionario de preguntas
cerradas, (Si y No). La validez del instrumento se hizo a través de la técnica
del juicio de expertos. Para la obtencién de la confiabilidad se aplicé el
coeficiente de correlacion Kuder Richardson (KR20) dando como resultado un
74%. Las técnicas de analisis fueron la estadistica descriptiva apoyada por
cuadros y graficos acompafiados por los andlisis respectivos que permitieron
conocer las debilidades y fortalezas del Instituto. Se concluyé que la
motivacion es una actitud importante para poder lograr las expectativas de vida
y mejorar el rendimiento de las actividades, no se presenta de una forma
aislada, sino por medio de factores o motivos que inyectan esta actitud en el

individuo.
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Se recomienda aplicar un Modelo de Motivacion (Expectativas de
Vroom) con el objetivo cubrir aspectos intrinsecos y extrinsecos. Para la
propuesta se tomod en cuenta los intereses y necesidades del talento humano,
de acuerdo a los resultados obtenidos del trabajo de campo. Es necesario,
resaltar que la administracion estratégica es una herramienta valiosa que
permite a la organizacidén ser mas productiva que reactiva, cuando se trata de
darle forma a su futuro y por lo tanto ejercer un control sobre su propio destino.
Se debe regenerar el clima organizacional para lograr que los empleados
desempefien eficientemente su labor. El estudio citado tiene relacién con la
investigacion, ya que refleja la probleméatica de la motivacion organizacional
en el contexto laboral, por tanto, su revision y consideracién aportara los
elementos tedricos relacionados con la comunicacion asertiva y teorias
enfocadas en las relaciones interpersonales en el @mbito laboral. Asi mismo,
servira como guia metodoldgica para realizar el estudio de campo, disefio de

instrumentos, recoleccion de la informacion entre otras técnicas.

Bases Teodricas

En esta seccibn se fundamentan los conocimientos especulativos
relacionando todos aquellos términos que serviran de apoyo al esquema que
se plantea en esta investigacion. Segun el criterio de Alvarado (2007), estas
representan “los aspectos conceptuales y estan relacionados con las variables
o el tema de trabajo de investigacion. El desarrollo de los mismos debe estar
en coherencia con el contenido o tema del titulo y objetivos especificos” (p.13).
Como se aprecia en la cita anterior, las bases tedricas conforman un cuerpo
de teorias que sustenta las variables dentro de una estructura logica y

explicativa.
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Plan Estratégico

En las organizaciones el plan sirve de base para las demas funciones
administrativas, determina por anticipado cuales son los objetivos a cumplir y
gue debe hacerse para alcanzarlo. Al respecto, Zambrano (2006) lo define

como:

Un documento en el cual se transcribe el proceso de planificacion.
El plan o documento de plan sélo incluye aquella parte del proceso
de planificacibn que es registrable en el documento. En los
procesos de planificacion estratégica hay una parte del célculo que
no se registra documentalmente debido a su origen intuitivo y/o a la
velocidad de la accién (p. 31).

Por lo tanto, es un procedimiento formal para generar resultados
articulados, en la forma de un sistema integrado de decisiones. En otras
palabras, la planeacion se refiere a la formalizacion lo que significa la
descomposicion de un proceso en pasos claros y articulados. La importancia
del plan radica en que sin lineamientos a seguir, los gerentes no pueden saber
cOmo organizar su personal ni sus recursos debidamente.

Asi, el plan es cuerpo de doctrinas y un conjunto de métodos, mediante
los cuales se pretende lograr el desempefio organizado y coherente del
sistema para alcanzar el cambio deseado. Asimismo, se considera que el
proceso de plan tiene como condiciones previas la fijacion de politicas y la
definicion de los objetivos. De alli que, el plan dentro del mundo de las
organizaciones sociales, es una pauta de comportamiento a la cual se
determinan objetivos, se formula estrategias y programas, se desarrolla
proyectos y se evallan niveles de factibilidad; todo ello en funcion del
cumplimiento de las politicas de la empresa.

Cabe destacar, que el plan es fundamental porque permite concentrar la
atencion en los objetivos, ayuda a contrarrestar la incertidumbre y reducir los
costos, obliga a la visualizacién de la organizacion como un todo y facilita el
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control sobre los procesos. Se puede sintetizar la importancia en cuanto a
que: (a) propicia el desarrollo de la empresa; (b) reduce al méximo los riesgos
y (c) maximiza el aprovechamiento. Para formular un plan que genere logros
importantes se deben establecer estrategias especificas que para cada uno de
las situaciones probleméticas presentadas en la organizacion.

Al respecto, Francés (2006), la estrategia se refiere a la combinacion de
medios a emplear para alcanzar los objetivos, en presencia de incertidumbre.
Esto incida que una estrategia bien formulada permite canalizar los esfuerzos
y asignar los recursos de una organizacion, y lleva a adoptar una posicién
singular y viable, basada en sus capacidades internas (fortalezas y
debilidades), anticipando los cambios en el entorno, los posibles movimientos
del mercado y las acciones de sus competidores (oportunidades y amenazas).

Por su parte, Requeijo (2000) considera que la planificacibn no debe
quedarse en un mero ejercicio analitico, intelectual o de diagndstico de la
realidad, sino que debe tener un caracter eminentemente practico y, en ultima
instancia, a la transformacion de la realidad en un futuro mas o menos
inmediato. A partir de esta conceptualizacién, se puede inferir que la
planificacion es un proceso mediante el cual se determinan las metas y se
establecen los requisitos para lograrlas de la manera mas eficiente y eficaz
posible. En ese mismo orden, Burstein y Stasiowski (2006), afirman que la

planificacion estratégica en un proyecto:

Esta dirigida a fraccionar los objetivos generales que figuran en el
contrato, en tareas manejables que se puedan llevar a cabo en
cortos periodos de tiempo, proporcionando al Gerente del proyecto
un modelo que puede y debe utilizar para seguir la evolucion del
mismo, asi como para controlarlo a lo largo de su ciclo de vida

(p-30).

Como podra analizarse, este tipo de planificacion trata de racionalizar la accion
en una pauta temporal, en funcion del logro de fines bien definidos que se
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consideran valiosos y es alli donde intervienen las estrategias. Por ello, es un
proceso que debe fundamentarse en una serie de movimientos y enfoques
dirigidos a conseguir resultados excelentes, y estara constituida por el plan de
actuacion que debe seguir la direccion de la empresa.

Por consiguiente, cuando se une la planificacion y las estrategias para la
organizacion dediquen los recursos que se requieren para alcanzar los
objetivos se genera entonces la planificacion estratégica. En opinién de

Aceves (2004), la planificacion estratégica, es definida como:

La identificacion sistematica y sistémica de las oportunidades y
amenazas o peligros futuros que, combinados con las fortalezas y
debilidades, proporcionan una base para la toma de decisiones
ventajosas en el presente, para aprovechar o crearlas
oportunidades, y evadir, evitar o transformar los peligros en
oportunidades (p.48).

En funcién de los expuesto, se aprecia que la planificacion estratégica es
un proceso continuo, que minimiza los imponderables dentro de un proyecto,
proporcionando un modelo para tomar decisiones en el momento presente
pero con miras en el futuro, que procura reducir las amenazas y debilidades,
aumentando el potencial de las oportunidades y fortalezas, que a través del
fraccionado de los objetivos en acciones o tareas manejables, aumenta la
probabilidad de cumplimiento de los mismos, traduciéndose en un aumento de
las probabilidades de éxito para la gestion de un proyecto.

Desde la optica de Robbins (2006), la planeacion estratégica tiene por
finalidad “producir cambios profundos en las organizaciones y en la cultura
interna de la misma y su expresion se fundamenta en corporacion acordada o
convenida entre sus miembros” (p. 31). Por lo tanto, permite dar respuestas a
cuestiones como donde se pretende llegar, qué debe hacerse, como, cuando

y en qué orden. Al respecto Trejo (2002), la define como:
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Es el proceso continuo y dindmico del analisis interno y externo, asi
como establecimiento de objetivos que sirvan como guia para la
organizacion, para prever su futuro y desarrollarse, con el propdsito
de identificar y seleccionar estrategias pertinentes que permitan
unificar sus esfuerzos y alcanzar los objetivos institucionales (p.12).

Con base a las sugerencias citadas, se puede definir el plan estratégico

como el conjunto de actividades formales encaminadas a producir una
formulacion estratégica. Estas actividades son de muy variado tipo y van
desde una reunién anual de directivos para discutir las metas para el ejercicio
entrante, hasta la obligatoria recopilacion y envio de datos presupuestarios por
parte de todas las unidades de la empresa a la unidad superior.
Segun Corredor (2012), la planificacion estratégica en un proyecto, esta
dirigida a fraccionar los objetivos generales que figuran en el contrato, en
tareas manejables que se puedan llevar a cabo en cortos periodo de tiempo,
proporcionando al gerente del proyecto un modelo que puede y debe utilizar
para seguir la evolucion del mismo, asi como para controlarlo a lo largo de su
ciclo de vida.

En funcién de lo antes expuesto, la planeacion estratégica esta
orientada hacia la toma deliberada y sistematica de las decisiones que
incluyen propédsitos que afectan o deberia afectar a toda la organizacion, es
decir, es un proceso continuo de toma de decisiones estratégica que no se
preocupa por anticipar las decisiones, sino por considerar las implicaciones

futuras de las decisiones del presente.

Vision Estratégica
Considerando lo expresado por Bursteiny Stasiowski (2006) es “el
conjunto de ideas generales y muchas veces abstractas, a fin de proveer un

marco de referencia de lo que es la empresa y lo que sera en el futuro, de
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acuerdo a los objetivos trazados por la gerencia” (p.56). Asi pues, la
organizacion debe centrar sus objetivos de responsabilidad social corporativa
en el contexto de sostenibilidad mas amplio posible. Debe considerar el
impacto que produce a nivel local, regional, continental y global, con un sentido
claro de legado para futuras generaciones.

Ademaés, refleja lo que la organizacion quiere ser en el futuro, constituye
una apreciacion idealizada de los que sus miembros desean de ella. Por ello,
debe contener principios y valores éticos que sirvan de guia a los objetivos,
estrategias, acciones, resultados o logros que se deben obtener a corto,
mediano y largo plazo; la visién debe reflejarse en la mision, ya que representa
la gran meta hacia la cual se dirige la organizacion.

En opinion de Carrion (2007) establece que la vision es la representacion
de lo que se quiere que sea la empresa en el futuro, por lo tanto es fundamental
en la definicién del rumbo y direccion que deba tomar la organizacion. Por
tanto, constituye una imagen del futuro deseado por la organizacién, que se
busca crear con esfuerzos y acciones; es la brdjula que guiara al gerente de
la organizacién, empresa o del proyecto y sus colaboradores, es aquello que
permitird que las cosas que se hagan, tengan sentido y coherencia. Es decir,
es un enfoque del futuro a ser cumplido en un tiempo estipulado; debe ser
factible de alcanzar, debe inspirar y motivar, ser compartida por todos los
involucrados en la organizacién o proyecto, debe ser clara, sencilla y de facil

comunicacion.

Mision Estratégica

La mision establecida en la empresa identifica los propdésitos y limites
de la organizacion. Para Francés (2006), la define como “la conceptualizacion
integral y permanente del area de actividad de la empresa, corporacion u
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organizacion” (p.56). Estas afirmaciones permiten inferir, que es la razén de
ser de un equipo, empresa, organizacion o proyecto, lo que le permite existir,
lograr su sostenibilidad o rentabilidad.

Considerando lo planteado por Rodriguez (2005) expresa que la mision
constituye la base de la organizacion, es parte fundamental de su vida, sus
objetivos, sus valores, su razén de ser, su ambito y su sitio de accién. En
efecto, es una parte relativamente permanente de la identidad de la
organizacién que impulsa la unidad, la identificacion y la motivacion de sus
miembros.

Desde la 6ptica de Davis y Newstron (2006) enfatizan, que una buena
declaracion de mision despierta emociones y sentimientos positivos en cuanto
a la organizacion; es inspiradora en el sentido de que quienes la leen se
sienten motivados a actuar. Por ello, la misibn es un proceso que permite
expresar cuales son sus propositos fundamentales y razén de ser.

Al respecto, Dessler (2001) senala que la misién “es un compendio de
la razon de ser de una empresa, esencial para determinar objetivos y formular
estrategias” (p. 79). Visto de esta forma, una formulacién de misién muestra
una vision a largo plazo de una organizacion, en términos de qué quiere sery
a quién desea servir. Se necesita una buena comprensiéon de la misién antes
de fijar objetivos y estrategias de manera efectiva. Por lo tanto, se le considera
parte integral del proceso de direccidén, porque proporciona los lineamientos
para cumplir las actividades de formulacién, ejecucion y evaluacion de

estrategias; es la razon de ser de la organizacion.

Objetivos Estratégicos

Sobre el particular, Corredor (2012) establece que los objetivos
construyen las metas o conductas concretas y especificas, para el logro del fin
determinado y comprenden aquello que el individuo sera capaz de hacer, en
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unas condiciones dadas a través de medios determinados. En otras palabras,
son fines especificos, que deben ser medibles, planteados en el corto plazo y
Su previa consecucion es precisa para poder alcanzar las metas establecidas
por la organizacion.

De tal manera, que los objetivos son como los resultados globales que
espera alcanzar una organizacion, en el desarrollo de su mision y vision;
debiendo tener en cuenta todas las areas de la misma, de modo que puedan
cubrir e involucrar a todos sus integrantes, deben ser definidos en el méas alto
nivel organizacional, a fin de lograr su cumplimiento y eficacia, tomando en
cuenta el contexto tanto interno como externo de la organizacion.

Al respecto, Chiavenato (2010), sefiala que los objetivos organizacionales
son las metas hacia las cuales esta orientada una actividad. Se puede inferir
que los objetivos de una organizacion deberan delimitar la meta que sea
propuesto de manera clara y detallada. Asi sera posible decodificar los mismos
con racionalidad e identificar su alcance, metodologia y evaluacién para poder
lograrlos.

En tal sentido, estos objetivos deben ser I6gicamente factibles y deben
estar alineados a la estrategia y vision global de la organizacién. Por eso
juegan un papel muy importante; porque son esenciales para el éxito y la
existencia de una organizacion. Continta el referido autor expresando que, los
objetivos tienen jerarquias y responden a una cadena de resultados deseados.
Si las metas de una organizacion no estan interconectadas ni se sustentan
mutuamente, los rumbos a seguir pueden llegar a ser muy buenos para un
sector pero contraproducentes para la organizacion como un todo.

Segun Corredor (2012), los objetivos deben reunir alguna de estas
caracteristicas:

a) Claridad: un objetivo debe estar claramente definido, de tal forma que no

deje ninguna duda en aquellos que son responsables de participaren su logro.

27



b) Flexibilidad: los objetivos deben ser lo suficientemente flexibles para ser
modificados cuando las circunstancias lo requieran. Dicho de otro modo,
deben ser flexibles para aprovechar las condiciones del entorno.

c) Medible o mesurable: los objetivos deben ser medibles en un horizonte
de tiempo y con resultados concretos.

d) Realista: los objetivos deben ser factibles de lograrse.

e) Coherente: un objetivo debe definirse teniendo en cuenta que éste debe
servir a la empresa. Los objetivos por areas funcionales deben ser coherentes
entre si, es decir no deben contradecirse.

f) Motivador: los objetivos deben definirse de tal forma que se constituyan
en elemento motivador y un reto paralos involucrados.

En funcion a los planteamiento anteriores, se infiere que los objetivos
son declaraciones que sirven como parametros, por medio de los cuales pueda
seguirse la trayectoria del rendimiento, asi como el avance de una
organizacién en el tiempo, tanto a corto como a largo plazo, En sintesis, para
los objetivos seran aquellos logros concretos que espera alcanzar cualquier
organizacion, empresa o proyecto, o cualquier parte del mismo, en un tiempo
determinado; deben ser desafiantes pero factibles, que ayuden a la proteccién
contra la complacencia, las posibles desviaciones y la confusioén interna, y que

puedan ser medibles.

Formulacién de Estrategias

De acuerdo con Malavé (2009) considera que es indispensable formular
estrategias que proporcionen ventajas competitivas, permitiendo asi
transformar la estructura, cultura y sistema de trabajo, apuntando a un proceso
continuo de despertar organizacional, para realizar la incorporacion de nuevos
enfoques y desechar métodos que ya no estan acorde con las realidades. En
tal sentido, en esta etapa se generan alternativas estratégicas asi como

criterios para seleccionar de estas las mas adecuadas a la organizacion,
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empresa o proyecto, destacando entre estos ultimos, la sensibilidad ante las
oportunidades y amenazas del entorno, las posibles respuestas a sus objetivos
y la viabilidad de su ejecucion.

Para disefar las estrategias Corredor (2012), plantea que se debe
tomar en cuenta que su enfoque es tener un conjunto de procesos
interconectados y variables que se relacionan entre si con orientacion hacia el
objetivo para lograr los resultados esperados o forzados .Asimismo, Thompson
y Strickland (2010), afirman que en esta etapa, se establece el patron de
movimientos o acciones, asi como los enfoques que la gerencia del proyecto
debe implementar para lograr los objetivos.

Conectado las conceptualizaciones, se infiere que en esta etapa se
generan alternativas estratégicas asi como criterios para seleccionar de estas
las més adecuadas a la organizacion, empresa o proyecto, destacando entre
estos ultimos, la sensibilidad ante las oportunidades y amenazas del entorno,
las posibles respuestas a sus objetivos y la viabilidad de su ejecucién. En

opinion de Mintzberg y James (2004), afirman que:

La implantacion de la estrategia comprende una serie de sub-
actividades de naturaleza administrativa. Si se ha determinado su
propésito, entonces es posible movilizar los recursos de la
compafiia con objeto de lograr su realizacion. Una estructura
organizacional apropiada para el desempefio eficiente de las tareas
requeridas ha de traducirse en sistemas efectivos de informacién y
relaciones que permiten la coordinacion de las actividades
subdivididas. Los procesos organizacionales de medicién del
desempefio, compensacion, desarrollo administrativo. Todos ellos
inscritos en sistemas de incentivos y controles han de ser dirigidos
hacia la clase de comportamiento requerido por el propdésito y los
objetivos organizacionales (p.54).

En ese sentido, para el éxito de la estrategia, el panel de liderazgo
personal es importante y, en algunos casos decisivo. Si bien la estructura

organizacional y los procesos de compensacion, incentivos, control, y
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desarrollo administrativo limitan la formulacion de la estrategia e influyen en
ella, se debe tener en cuenta primero la proposicion légica que sostiene que
la estructura debe seguir a la estrategia a fin de que luego se pueda considerar
el hecho organizacional. Cuando se hayan examinado ambas tendencias, se
lograra comprender y capacitar para abordar la interdependencia de la
formulacion y la implantacién del propdsito u objetivo corporativo para lo cual

se requiere aplicar:

Gerencia Estratégica

La gerencia estratégica es el proceso de especificar los objetivos, las
politicas que se convierten y los planes de una organizacion para lograr estos
objetivos, y la asignacion de recursos para poner los planes en ejecucion. Es
el nivel mas alto de la actividad directiva, realizado generalmente por el equipo
del cuadro superior de la compafia (CEO) y ejecutivo. David (2008), la concibe
como la formulacién, ejecucion y evaluacion de acciones que permiten que
una organizacién logre sus objetivos. La formulacion de estrategias incluye la
identificacion de las debilidades y fortalezas internas de una organizacion, la
determinacién de las amenazas y oportunidades externas de una firma, el
establecimiento de misiones de la industria, la fijacion de los objetivos, el
desarrollo de las estrategias alternativas, el analisis de dichas alternativas y la
decision de cuéles escoger. (p.131)

La ejecucion de estrategias requiere que la firma establezca metas,
disefie politicas, motive a sus empleados y asigne recursos de tal manera que
las estrategias formuladas puedan ser llevadas a cabo en forma exitosa.

La evaluacion de estrategias comprueba los resultados de la ejecucion
y formulacion. Proporciona la direccién total a la empresa entera. Las
estrategias de las organizaciones deben ser apropiadas para sus recursos,

condiciones economicas, y objetivos. El proceso implica el emparejar de las
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ventajas estratégicas de sociedades al ambiente de negocio que la
organizacion hace frente. Un objetivo de una estrategia de la corporacion total
es poner la organizacién en una posicion para realizar su misioén con eficacia
y eficientemente. Una buena estrategia de la corporacion debe integrar metas
de las organizaciones, politicas, y las secuencias de la accién (tactica) en un
entero cohesivo.

A su vez, Strickland (2009), define la estrategia de una empresa como
"el plan de accion que tiene la administracion para posicionar a la compaiiia
en la arena de su mercado, competir con éxito, satisfacer a los clientes y lograr
un buen desempefio del negocio” (p.21). Por lo tanto, la estrategia representa
una serie de acciones que los directivos deben implantar para obtener el éxito
de la organizacion, permitiendo establecer los objetivos de la empresa y los
cursos de accion fundamentales segun las caracteristicas del entorno
competitivo y de las condiciones actuales y potenciales de la empresa. Sin
estrategia no existe direccién que seguir, ningln mapa que consultar, ningan
plan de accion coherente que produzca los resultados deseados y la
adaptacién de la empresa al entorno cambiante.

La mejor estrategia para cualquier empresa es aquella que desarrolla
su capacidad de reaccion ante un entorno que cambia con gran velocidad, no
s6lo en lo econdmico sino también en lo social, en lo tecnoldgico y en lo
politico. De acuerdo a esto, la Gerencia Estratégica, tal como se sefialo al inicio
de esta seccion referida a la definicién, es el arte y ciencia de formular,
implantar y evaluar las decisiones y acciones que permiten que una
organizacién logre sus objetivos. La Gerencia Estratégica incluye los
elementos de la administracion tradicional, pero concede mas importancia a
seis elementos fundamentales:

-La vision de la organizacion.

-La actuacién prospectiva de la organizacion.

-La capacidad de definir la direccién de la organizacion.

-El compromiso gerencial en todas las fases del proceso productivo.
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-El enfoque del personal como el recurso méas valioso de la
organizacion.

-La definicion clara de lo que se busca a largo plazo y cémo lograrlo.

Etapas en el Proceso de Gerencia Estratégica

Formulacién de Estrategias

Es el proceso conducente a la fijacion de la misién de la firma, llevando
a cabo una investigacion con el objeto de establecer las debilidades,
fortalezas, oportunidades y amenazas externas, realizando analisis que
comparen factores internos, y externos y fijando objetivos y estrategias para la
industria. Las estrategias seleccionadas deben aprovechar de forma efectiva
las fortalezas de una industria, tratando de vencer sus debilidades, sacando
provecho de sus oportunidades externas claras y evitando las amenazas
externas. Se requieren, tres actividades importantes; investigacion, analisis y

toma de decisiones.

Ejecucion de Estrategias

Significa la movilizacién tanto de empleados como de gerentes, para
llevar a cabo las estrategias ya formuladas, consiste en: fijacién de metas, de
politicas y asignacion de recursos. Es el paso mas dificil en el proceso de la
direccidén estratégica, debido al hecho de que requiere disciplina personal,
sacrificio y concentracion. Es posible que la ejecucion de las estrategias gire
alrededor de la capacidad gerencial para motivar a los empleados, y la

motivacion con frecuencia se considera mas un arte que una ciencia.

Evaluacion de Estrategias
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Se debe analizar los factores internos y externos que representan las
bases de sus estrategias actuales. Las preguntas que se hacen: ¢Siguen
siendo fortalezas internas las fortalezas?; ¢ Siguen siendo debilidades internas
todavia debilidades?; ¢Son las oportunidades externas todavia
oportunidades? Una industria debe medir el desempefio de la organizacion.
Los estrategas deben comparar el progreso real con el progreso previamente
planificado de la industria, con respecto al logro de las metas y objetivos
previamente establecidos. En esta evaluacion los factores internos como

externos sufren cambios.

Beneficios de la Gerencia Estratégica

-Permite que una organizacion esté en capacidad de influir en su medio,
en vez de reaccionar a €l, ejerciendo de este modo algun control sobre su
destino.

-Los conceptos de gerencia estratégica dan una base objetiva para la
asignacion de recursos y la reduccion de conflictos internos que pudieren
surgir cuando es solamente la subjetividad la base para decisiones
importantes.

-Permiten a una organizacion aprovechar oportunidades claves en el
medio ambiente, minimizar el impacto de las amenazas externas, utilizar las
fortalezas internas y vencer las amenazas internas.

-Las organizaciones que llevan a cabo la gerencia estratégica son mas
rentables y exitosas que aquellas que no los usan.

-Evitan las disminuciones en ingresos y utilidades y adn las quiebras.

-Evitan la defuncion de una empresa, incluye una mayor conciencia de
las amenazas ambientales, mayor comprension de las estrategias de los
competidores, mayor productividad del personal, menor resistencia al cambio

y una vision mas clara de las relaciones desempefio / recompensa.
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-La gerencia estratégica incluye una mayor conciencia de las amenazas
ambientales, mayor comprension de las capacidades de una empresa en
cuanto a prevencion de problemas, debido a que ellas enfatizan la interaccion
entre los gerentes de la industria a todos los niveles.

-Llevan orden y disciplina a toda la empresa. Es el comienzo de un

sistema de gerencia eficiente y efectivo.

Funciones de la Gerencia Estratégica

La Gerencia Estratégica tiene basicamente tres grandes funciones:

1. La Administracion Tradicional;

- Con sus funciones de Planificacién, Organizacién, Direccion,
Administracion de personal, Coordinacion, Control y Gestidn financiera.

- Gestion de la Calidad.

- Mercadotecnia.

2. Dirigir;

- Definiendo el rumbo institucional a largo plazo y haciendo de la
actuacion inmediata y de mediano plazo instrumentos para lograrlo.

- Tomando en cuenta los cambios ambientales e internos para
establecer la mejor estrategia de desarrollo.

- Integrando un equipo de trabajo plenamente identificado con el plan
de desarrollo institucional y guiarlo en la consecucion de los objetivos.

- Monitoreando constantemente la organizacion y el ambiente con el fin
de corregir y enfrentar las desviaciones que se identifique.

- Adaptando continuamente el plan a las condiciones que se presenten.

3. Apoyar;

- Constantemente la actuacion del personal operativo.

- Asignando los recursos con vision estratégica.

- Involucrandose en la labor operativa para conocer los pormenores del

proceso.
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- Adelantandose a las circunstancias.
- Integrando el mejor equipo de trabajo.

La Gerencia Estratégica Aplicada a las Empresas

La gerencia estratégica es de vital importancia en todas las empresas y
organizaciones. El proceso de gerencia estratégica se aplica de igual forma
tanto a empresas grandes como pequefias. Desde el momento de su
concepcion, toda organizacion posee una estrategia, aunque ella tenga origen
Unicamente en las operaciones cotidianas. Algunos problemas que presentan,
al aplicar los conceptos de gerencia estratégica, las pequefias industrias son:
falta de capital suficiente para explotar las oportunidades ambientales y un
marco de referencia cognoscitivo cotidiano.

Las investigaciones recientes sacan en conclusion que:

-El proceso de gerencia estratégica en las empresas pequefias es mas
informal que en las empresas grandes.

-Las empresas pequefias que realizan planificacion estratégica tienen

un mejor desempefio que las que no lo hacen.

El Trabajo Colectivo

En relacién al trabajo colectivo David (2008), consideran que “es la
capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos y/o grupos de trabajo
para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y generando un
ambiente armonico que permita el consenso” (p.78). Es decir, es una extension
del concepto de grupo y ambos se refieren al trabajo de conjunto de varias
personas a las cuales une un objetivo comun, que puede ser la solucion de un
problema, la construccion de algo, o una toma de decisién.

En cuanto al trabajo colectivo Robbins (2004) seifala que es la

capacidad de desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo alentando
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a sus miembros a trabajar con autonomia y en equipo es una modalidad que
produce muchos beneficios, tanto en resultados para la organizacion como en
aprendizaje de nuevas habilidades para los integrantes, pero también tiene
sus conflictos a partir del hecho de que no todas las personas son iguales y
no responden de igual manera ante los hechos, y para mucha gente tener que
trabajar en equipo crea tensiones extras, altos niveles de presidn y exigencia
gue pueden resultar estresantes.

Segun Robbins (2004) los equipos proponen cambios, proyectos e
innovaciones y las llevan a cabo, las ejecutan; igualmente, resuelven
problemas y conflictos, toman decisiones y los éxitos o fracasos de la
organizacién, dependen mucho de los esfuerzos de sus participantes. El citado

autor propone las siguientes ventajas del trabajo colectivo:

a) Motivacion: Los equipos satisfacen necesidades de rango superior. Los
miembros de un equipo de trabajo tienen la oportunidad de aplicar sus
conocimientos y competencias y ser reconocidos por ello, desarrollando un
sentimiento de autoeficacia y pertenencia al grupo.

b) Mayor compromiso: Participar en el analisis y toma de decisiones
compromete con las metas del equipo y los objetivos organizacionales.

c) Més ideas: El efecto sinérgico que se produce cuando las personas
trabajan juntas tiene como resultado la produccion de un mayor namero de
ideas que cuando una persona trabaja en solitario.

d) Creatividad: La creatividad es estimulada con la combinacion de los
esfuerzos de los individuos, lo que ayuda a generar nuevos caminos para el
pensamiento y la reflexion sobre los problemas, procesos y sistemas.

e) Mejora la comunicacion: Compartir ideas y puntos de vista con otros, en
un entorno que estimula la comunicacion abierta y positiva.

En sintesis, el trabajo en equipo esta siempre asociado a la razén por la
cual ha sido creado el equipo y la busqueda constante de contar con las

personas indicadas para obtener los resultados esperados busca mejorar el
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funcionamiento de la organizacion. La importancia del trabajo en equipo se
fundamenta, entonces, en aspectos claves que tienen que ver con los roles de

los participantes, liderazgo y comunicacion eficaz.

La Toma de Decisiones

En opinion de Certo (2009), plantea que “la toma de decisiones es un
proceso dinamico en virtud del cual, los miembros de la organizacién eligen
entre dos o mas alternativas disponibles, la que pueda solucionar un problema”
(p.85). El buen estratega se caracteriza por su capacidad de descubrir la
virtualidad de este proceso a priori, es decir, de tomar decisiones acertadas
para que la organizacion se adapte al entorno con eficacia.

Para Silva (2008), la toma de decisiones se ve facilitada cuando “hay una
participacion légica, coherente ante cada situacion dando origen a las fases
de las mismas tales como, definir el problema en conjunto” (p.45). Por tanto,
para analizar en forma clara, objetiva la situacién, buscar las posibles
soluciones o alternativas para resolverla, elegir la mejor de ellas, ejecutar las
decisiones como para que estas tengan éxito deben considerarse todos los
factores, ya sea en beneficio de la escuela o de la comunidad.

En este orden de ideas, Caballero (2011), define la toma de decisiones
como “la escogencia que se hace entre dos o mas alternativas disponibles” (p.
17). Esto quiere decir que al realizar la planificacion, el gerente debe elegir la
mejor propuesta para lograr el objetivo. Segun lo expreso por Chiavenato
(2010), la toma de decisiones “Es el proceso durante el cual la persona debe
escoger entre dos o mas alternativas” (p.123). Para los gerentes el proceso de
toma de decision es sin duda una de las mayores responsabilidades, se
circunscribe a una serie de personas que estan apoyando el mismo proyecto.
Las decisiones representa el motor en la organizacion, ya que, de la adecuada

seleccién de alternativas depende en gran parte el éxito de ésta.
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Visto asi, se infiere que en la toma de decisiones los gerentes tienen que
buscar alternativas, cualquier decision es producto de un proceso dindmico
influido por multitud de fuerzas, las cuales motivan a fijarse metas y objetivos,
qgue inciden en los resultados que se quieren alcanzar en las areas, en los
rendimientos y la eficacia en el logro de los objetivos. Bajo esta Optica, la
investigadora define el proceso de toma de decision, como el medio de elegir
una via de accion como solucion para un problema especifico.

Todas estas teorias dan pie a la formulacion y creacion del plan a proponer,
por lo que el modelo propuesto por David (2008) se aproxima lo suficiente a la
realidad en estudio.

Clima Organizacional dentro de una Empresa

Segun Goncalves (2009), define clima organizacional como “un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion” (p. 41). En otras palabras constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion que implican una
serie de factores que se suman para formar un ambiente laboral particular;
dotado de caracteristicas propias que determinan la personalidad de una
institucion e influyen en el comportamiento de un individuo en su trabajo.

En efecto, el clima organizacional se considera un medio determinante en
las organizaciones, representando un método que permite conocer el curso de
la institucién en relacion a ciertos criterios importantes, Martinez (2011), lo

define como “un fendmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion” (p.66). El
clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros
de una organizacion, que debido a su naturaleza se transforma en elementos

claves del clima.
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Desde la optica de Duran (2011), sefiala que el clima organizacional se
refiere a “las propiedades del ambiente de trabajo que perciben los empleados
como caracteristicas de la naturaleza del ambiente del trabajo.” (p. 40). Para
Chiavenato (2010), por su parte el clima organizacional se refiere "al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion y est4 estrechamente
ligado al grado de motivacion de los empleados”. (p. 86).

En los conceptos citados se evidencia plena correspondencia, por un
lado, el clima es una percepcién personal de las caracteristicas del ambiente
de trabajo que facilitan y hacen mas agradable la ejecucion de la labor
profesional que a su vez, los motiva a ser mas productivos, cuando existe un
clima favorable para el desempefio de las funciones y el reconocimiento
personal por las actividades cumplidas.

Por consiguiente, la consideracion de un clima como beneficioso o
perjudicial por parte de los integrantes de la organizacion, va a depender de
las percepciones que realicen los miembros de la misma, quienes suelen
valorar como, adecuado cuando permite y ofrece posibilidades para el
desarrollo del desempefio laboral y, de esta forma aporta estabilidad e
integracion entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades

personales. Al respecto, Alvarez (2011) sostiene que:

En la percepcion del clima de una organizacion influyen variables
tales como: la estructura de la organizacién y su administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, entre otras, denominadas
variables causales. Otro grupo son intervinientes y, en ellas se
incluyen: las motivaciones, las actitudes, y la comunicacion (p.26).

En tal sentido, el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion
entre el personal de la organizacion e incluso la relacion con proveedores y
clientes, todos estos elementos van conformados lo que denominamos clima

organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
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desempefio de la organizacién en su conjunto o de determinadas personas
que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distinciéon e
influencia en el comportamiento de quienes la integran.

Por su parte, Hall (2000) manifiesta que el clima organizacional se define
como “un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que influye
en la conducta de ellos”. (p. 34). Haciendo inferencia a lo que el autor
menciona clima es un factor impulsado del éxito ante cualquier organizacién
el cual incentiva a sembrar reflexién sobre la importancia de la misma para
alcanzar altos grados de productividad en la organizacion.

En opinion de Dessler (2001), define clima organizacional como “el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distingue de otra e influyen en el comportamiento de las personas que forman”
(p. 181). Se puede decir que el clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional, que no perciben ni experimentan los miembros
de la organizacién y que influye en el comportamiento de los mismos. Es de
hacer notar que para que las estrategias den los resultados esperados es
necesario fortalecer los siguientes aspectos que dan lugar el éxito de la

organizacion.

Variables que influyen en el Clima Organizacional

El clima organizacional se puede entender como un cambio temporal en
la actitud de las personas con respecto al ambiente organizacional que los
rodea, estén o0 no acostumbrados a este. El clima organizacional se define en
si, como un conjunto de propiedades o caracteristicas del ambiente interno
laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados de una
organizaciéon, gque se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado.
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Segun Zambrano (2006) existen diversas variables que influyen el clima

organizacional, entre las que destacan:

Alteracion de las condiciones econémicas.

Competencia.

Cambio de lideres.

Reestructuracion, reduccion y capacitacion.

— Dias de pago, problemas con algun empleado.

Importancia del Clima Organizacional

Es un indicador de la gestion de la organizacion, y como tal, debe ser
medido a fin de conocer el impacto de los cambios percibidos, las politicas y
procedimientos existentes, la comunicacion, el estilo de direccion y las
condiciones de trabajo, entre otros. En el marco de lo antes expuesto el
diagndstico de clima organizacional es una evaluacion integral que le permite
detectar las fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion. El
estudio inicia con un analisis de la situacion actual lo cual permite desarrollar
una herramienta de evaluacién de acuerdo a las necesidades especificas
detectadas en las organizaciones. A través de encuestas a los colaboradores
se evallan factores criticos para el éxito organizacional.

Los resultados de dichas encuestas le permiten disefiar un plan
concreto y realista para administrar el cambio mas eficientemente, ya que
podra: modificar el comportamiento de los colaboradores, favorecer las
relaciones interpersonales en el trabajo, reforzar aquellos aspectos que
obtengan resultados por debajo de lo esperado, mejorar la calidad, la

productividad y como consecuencia la competitividad de la organizacion.
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Caracteristicas del Clima Organizacional

Algunas caracteristicas del Clima Organizacional son las siguientes::
Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en
el clima de una organizacién, con cambios relativamente graduales, pero esta
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una
situacién de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima
organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de
la empresa. Un clima malo, hara extremadamente dificil la conduccion de la
organizacion y la coordinacion de las labores. Afecta el grado de compromiso
e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion
con un buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo
de éstos aspectos en sus miembros: en tanto, una organizacion cuyo clima
sea deficiente no podré esperar un alto grado de identificacion. Dentro de las
caracteristicas relevantes para que se fomente un enfoque organizacional

efectivo es necesario aplicar lo siguiente:

1.- Liderazgo dentro de la Organizacion

En referencia con el liderazgo, Lassig (2002) lo define como la “actividad
de influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el logro de
los objetivos del grupo” (p. 4). Es decir, se designa a entidades innovadoras,
aguellas que durante un periodo de tiempo toman la delantera en algan ambito,
como alguna corporacion o producto que toma la primera posicién en algin

mercado. Por su parte, Corredor (2007) platea que:
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El gerente en su rol de lider de la institucion, practica principios y
conocimientos orientados a un grupo de personas, donde se
evidencien sistemas racionales de esfuerzos cooperativos, con
miras a lograr metas tanto comunes como individuales;
manteniéndose un clima adecuado para el logro de los objetivos
establecidos, combinando en su competencia profesional de las
areas (p. 51).

Por consiguiente, un liderazgo eficaz lleva a las organizaciones de su
estado actual a estados futuros deseados, con vision de oportunidades
potenciales para la institucién, donde el grupo adquiera el compromiso de
cambio con nuevas culturas y estrategias para producir un desarrollo exitoso.
El liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los
miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las érdenes del lider,
ayudan a definir la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del
liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian
irrelevante.

Por lo tanto, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del
poder para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De
hecho algunos lideres han influido en los soldados para que mataran y algunos
lideres han influido en los empleados para que hicieran sacrificios personales
para provecho de la compafia.

Para Chiavenato (2010) destaca lo siguiente: “el liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos
especificos” (p. 49). Es decir, que debe existir buenas relaciones
interpersonales entre los miembros de una institucion para se debe
efectivamente el liderazgo.

De esta manera, el papel del lider dentro de una organizacion es el de
contribuir al progreso de éste fomentando de una manera consciente la
colaboracién entre el colectivo. Por consiguiente, una de las razones para

entender el funcionamiento de las instituciones educativas esta en el estilo de
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liderazgo ejercido para que la gestion sea efectiva. Cada individuo en el
desempeiio de sus funciones directivas, adopta conductas que le son propias
en diferentes situaciones y ambientes, lo que le da una caracteristica muy
personal a la forma de ejercer el liderazgo

Desde esta cosmovisidn, particularmente, se hace referencia a la nocién del
llamado liderazgo transformador, referido por Carrillo (2013), como “aquel
liderazgo que se esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros de la
organizacioén, orientdndolos hacia la transformacion de estructuras e
influyendo en la cultura de la organizacion” (p.45). Por lo que la idea central en
esta concepcion es el importante papel que desempefia el lider
transformacional promoviendo y cultivando una vision que da sentido y
significado a los propdsitos y actuaciones organizativas administrativas,
pedagdgicas y de desarrollo personal de los miembros de la institucion
educativa.

Para Rangel (2012), el liderazgo transformacional se entiende como “estilo
de accion gerencial que permite al lider transfigurar a la gente y a las
organizaciones, cambiando la forma de actuar, precedido de una innovacion
de como se piensay siente” (p.77). En tal sentido, el grado en el que los lideres
son realmente transformacionales se mide en el efecto que causan en sus
seguidores. Aquéllos que siguen al lider transformacional confian en él, lo
admiran, son leales y lo respetan al grado de ejecutar conductas fuera de lo

normal, de ahi su caracter relacional.

2.- Comunicacion Efectiva

De acuerdo con Da Silva (2015) la comunicacion “es el proceso de
transmitir informacion y de entender su correspondiente significado” (p. 33).
En otras palabras, la comunicacién es la transferencia de acuerdos que implica
la transmisién de informacién y comprensién entre dos o0 mas personas. Las

relaciones entre los integrantes de una empresa constituyen un proceso
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comunicacional, en el cual se emite y se obtiene informacion, ademas se
transmiten modelos de conducta y se ensefian metodologias. En ese sentido,
Corrado (2013), sefala:

La comunicacion es un factor basico y dinamico para cualquier
organizacion y, si se sabe utilizar, la soluciéon a una gran parte de
sus problemas. Una buena comunicacion facilita la transmision de
aspectos generales de la organizacién (misién, valores y normas),
la coordinacion de las actividades entre los departamentos, la toma
de decisiones, dar instrucciones, recibir sugerencias, favorecer la
participacion e integracion del personal, etc. (p.148).

Puede decirse que la comunicacion gerencial es esencial para un buen
directivo, la cual debe realizarse de manera pluridireccional, estableciendo un
marco con el cual tiene lugar un proceso efectivo de envio y recepcion de
informacion en un acto donde se posibilita el intercambio de opiniones,
sentimientos, creencias. En esa direccion esta, la comunicacion efectiva,
donde las personas son capaces de intercambiar opiniones con facilidad
y libertad en ese sentido, se comprende la necesidad de la eficiencia
comunicativa en una organizacion, pues ésta resulta transcendental para
mantener el grupo motivado hacia el desempefio de sus funciones. Al

respecto, Gonzéalez (2012), considera que la comunicacion efectiva es:

La capacidad de un individuo o grupo para transmitir sus
sentimientos e ideas a otro individuo o grupo. El traspaso de
informacion de una persona a otra, ya sea que despierte confianza
0 se transforme en un cambio o intercambio, logrando que la
informacion transmitida sea comprensible para el que la recibe,
situacion que podra confirmarse cuando este reaccione como se
esperaba (p.25).
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3.- Relaciones Interpersonales

Al respecto, Zaldivar (2008) sefiala que “las relaciones interpersonales van
a jugar un rol fundamental en el desempefio de la actividad humana en los
diferentes &mbitos sociales en que los que ésta se desarrolla, y tiene por base
la comunicacion” (p. 44). Es decir, son aquellas interacciones que se
establecen diariamente con los semejantes, lldamense comparieros de trabajo,
de oficina, entre otros. Las relaciones interpersonales agradables reducen la
intimidacién y permiten un cambio de orientacion hacia los objetivos del grupo.
Por lo general, las personas tienden a respetarse y estimarse mutuamente una
vez que se conocen mejor; pero es muy probable que existan barreras que se
opongan a unas relaciones sociales efectivas.

Vale decir, que las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental
en el desarrollo integral de la persona. A traves de ellas, el individuo obtiene
importantes refuerzos sociales del entorno mas inmediato que favorecen su
adaptacion al mismo. En contrapartida, la carencia de estas habilidades puede
provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar la calidad de vida.

De acuerdo a, Garcia (2001) las destrezas sociales incluyen conductas
relacionadas con los siguientes aspectos, todos ellos fundamentales para el
desarrollo interpersonal del individuo:

a) Las conductas interpersonales (aceptacion de la autoridad,
destrezas conversacionales, conductas cooperativas, entre
otras)

b) Las conductas relacionadas con el propio individuo
(expresién de sentimientos, actitudes positivas hacia uno
mismo, conducta ética, etc.)

C) Conductas relacionadas con la tarea (trabajo independiente,

seguir instrucciones, completar tareas)

Otro elemento a considerar es el pensamiento, en el pensamiento se

analiza, se evalla y emite un juicio sobre lo que afecta, como también se
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planifican conductas complejas y posteriormente se organizan las acciones de
acuerdo a la informacion con la que se cuenta. Los analisis que se realizan y
los juicios que se emiten no pueden tener mas valor que aquel que posee la
informacion sobre la que se basan intencionalidad y objetivos.

De alli, la importancia de las relaciones afectivas, ya que facilitan hacer
nuevos amigos y mantener nuestras amistades a largo plazo, expresar a otros
nuestras necesidades, compartir experiencias y empatizar con las vivencias

de los demas.

Tipos de Clima Organizacional

Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un
equilibrio emocional. Esto se puede definir como estado de adaptacion, el cual
se refiere no solo a la satisfaccion de las necesidades de pertenecer a un grupo
social sino a la necesidad de autoestima y autorrealizacién. Por lo tanto, el
clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
que puede tener varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, entre otros.

En este sentido, Baldizon (2009) plantea que “los tipos de clima
organizacién son: clima autoritario, clima humanitario, clima estancado y clima

productivo” (p. 45). A continuacion se describe cada uno de ellos:

1.- Clima Organizacional Autoritario

Desde la oOptica de Baldizon (ob.cit.) “es aquél que refleja una alta
orientacion a la tarea y una baja orientacion a las relaciones en un ambiente
en donde dichas orientaciones son inapropiadas” (p.45). El clima es apreciado
como critico y amenazante. Se suprimen los conflictos, la comunicacion es

escasa; la gente actua sin consultar; muchos gerentes son temibles y poco
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agradables, con alta exigencia por la productividad del dia, mas que la de largo
plazo. Predomina un bajo nivel de desempefio mantenido principalmente por
amenazas.

Puede inferirse, que este tipo de clima se da cuando la direccion no tiene
confianza a sus empleados, las decisiones y objetivos se toman en la cima de
la organizacion y se distribuyen en forma descendente, los empleados tienen
gue trabajar en una atmésfera de miedo, de castigo, de amenazas existe poca
interaccidn entre los superiores y subordinados, la comunicacién de la
direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

2.- Clima Organizacional Humanitario

En opinién de Baldizén (2009), es aquél que “refleja una baja orientacion a
la tarea y una alta orientacion a las relaciones en un ambiente en donde dichas
orientaciones son apropiadas, creando por lo tanto condiciones para una alta
efectividad” (p.46). El clima es percibido por su elevado grado de comprension
compartida y de cooperaciéon. Hay mucha confianza y apertura, un alto
compromiso con la planeacion y la productividad; el talento esta
razonablemente bien desarrollado, y existen canales abiertos para la

comunicacion.

3.- Clima Organizacional Estancado

Para Baldizon (ob. cit.), es aguél que resulta de una baja orientacion a la
tarea y una baja orientacion a las relaciones en un ambiente en donde dichas
orientaciones son inapropiadas, creando por lo tanto una condicion en la que
el esfuerzo individual y el estado de animo se mantienen en un nivel minimo
ignorando el impacto de esto en la efectividad. En otras palabras, es el clima

es percibido como altamente interesado en el apego a la forma, desestimando
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el valor del impacto. Separado, poco creativo y baja involucracion; resistente
al cambio, con una baja preocupacion a errores excepto para cubrirse ante
ellos, se trabaja bajo reglas, con muchas personas trabajando para hacer las

cosas dificiles para otros.

4.- Clima Organizacional Productivo

Expresa una alta orientacion a la tarea y una baja orientacion a las
relaciones. Segun Amords (2009), “en un ambiente en donde dichas
orientaciones son apropiadas, creando por lo tanto condiciones para la alta
efectividad por medio de una direccion puntual y vigorosa” (p.81). El clima es
percibido por su alto nivel de iniciativas, energia y logro; comprometido en los
resultados efectivos; altamente evaluativo en la cantidad, calidad y tiempo;
orientado al beneficio y el rendimiento; las ideas que surgen tienden a ser
implementadas, la eficiencia y la productividad son muy apreciadas.

De acuerdo a los tipos de climas organizacionales planteados, en las
organizaciones, la gerencia esta llamada a establecer clima productivo, que se
traduce en un desempefio efectivo, puesto que el gerente confia plenamente
en los miembros del equipo, les solicita ideas y los anima a participar en el
establecimiento de las metas comunes. Por otro lado, este clima favorece la
comunicacién, en tanto que es un elemento clave para la toma de decisiones,
con plena participaciéon de los empleados en todos sus niveles.

En el estudio de las organizaciones laborales es muy importante conocer
el clima laboral y como gestionarlo desde el liderazgo, de un modo
desarrollador. Se entiende entonces para el estudio en cuestion el clima
organizacional como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directa o indirectamente por los empleados, que se supone son una
fuerza que influye en la conducta de los empleados y gerentes, y que tiene

consecuencias sobre la organizacion en: la productividad, satisfaccion, entre
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otros aspectos tanto objetivos como subjetivos generados y/o relacionados
con la organizacion.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual y grupal de los
trabajadores: Estas caracteristicas de la organizacion son estables en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y al interior de esta. El clima
organizacional influye en la gestion de las organizaciones, los elementos que
lo caracterizan, y en aquellas herramientas que puedes utilizar para favorecer
gue cada colaborador se sienta valorado, responsable y comprometido con el
logro de los objetivos de la organizacion. Las caracteristicas del sistema vy
cultura organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este
repercute sobre las motivaciones de la membresia y sobre las conductas
asumidas. Dichas conductas tienen consecuencias para la organizacion
ejemplo: productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion, ausentismo, riesgos

psicosociales de la esfera laboral y otros.

Bases Legales

Con respecto a las bases legales Palella y Martins (2010) indican que “la
fundamentacion legal o bases legales se refiere a la normativa juridica que
sustenta el estudio” (p.69).En funcibn de lo expuesto, esta seccidon
corresponde a los preceptos que dan fundamentacién legal a la indagacion.

En primer lugar estd la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela (1999), en su articulo 87 manifiesta:
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. Todo

patrono o patrona garantizara a sus trabajadores(as) condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado
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adoptara medidas y creard instituciones que permitan el control y la
promocion de esas condiciones.

Este articulo establece el deber constitucional de todo patrono de
garantizar un ambiente laboral adecuado para el trabajo. En el caso de la
investigacion el personal empleados adscrito a la ndémina de Ordofio
Laboratorios Clinicos C.A Barinas, debe participar en los procesos de
formacion profesional que busquen mejorar las relaciones interpersonales y
por ende el clima organizacional, lo cual redundard en una mejora de la
convivencia institucional, destacandose los valores de respeto,
responsabilidad, comunicacién efectiva, cooperacion y tolerancia. En relacion

con la carta magna, el articulo117 establece que:

Todas las personas tendran derecho a disponer de bienes y
servicios de calidad, asi como a una informacién adecuada y no
engafiosa sobre el contenido y caracteristicas de los productos y
servicios que consumen; a la libertad de elecciéon y a un trato
equitativo y digno. La ley establecera los mecanismos necesarios
para garantizar esos derechos, las normas de control de calidad y
cantidad de bienes y servicios, los procedimientos de defensa del
publico consumidor, el resarcimiento de los dafios ocasionados y
las sanciones correspondientes por la violacion de estos derechos.
Con el establecimiento del mencionado articulo, las empresas estan

obligadas a producir y ofrecer servicios de alta calidad, por lo cual la gerencia
de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A. Barinas le corresponde esmerarse por
desarrollar acciones de talento humano efectivas para satisfacer mediante un
trato cordial, preciso y responsable orientado a la atencion inmediata de los
problemas de salud que puedan presentar los pacientes que solicitan el
servicio.

Por su parte, la Ley Organica de Trabajo para los Trabajadores y

Trabajadoras (2012), establece en su articulo 156
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El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando: a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.
b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de
trabajo. c) El tiempo para el descanso y la recreacion. d) El ambiente
saludable de trabajo. e) La proteccion a la vida, la salud y la
seguridad laboral. f) La prevencién y las condiciones necesarias
para evitar toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.

El citado precepto norma las condiciones en que los empleados
realizaran su trabajo. Es decir, el trabajo debe prestarse en condiciones que
permita a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal; presten
suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y accidentes,
asi como que el ambiente donde se trabaja, mantenga condiciones
satisfactorias. EI marco legal existente debe garantizar a través de los
organismos controladores, condiciones de trabajo seguras para el personal,
que le permitan el ejercicio de sus funciones en un ambiente de trabajo
adecuado que garantice condiciones de seguridad, salud y bienestar. Por su
parte, la Ley Organica de Salud 1986 en su articulo 58 establece:

El ejercicio de las ciencias de la salud estar4 a cargo de personas
de reconocida moralidad, idoneidad comprobada y provista del titulo
profesional correspondiente en dicha ciencia.

De las afirmaciones anteriores, se infiere el rango, fuerza y valor que le
otorga la Ley Organica de la Salud a la formacion moral y cientifica de las
personas que se encargaran de administrar las diferentes necesidades de
salud de los ciudadanos y ciudadanas, de alli, la importancia de generar un
proceso de planificacion estratégica orientado al desarrollo del talento humano

sobre la base de la participacion, innovacion, compromiso, asi como, la
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responsabilidad que optimice la calidad del servicio de salud que ofrece
Ordofio Laboratorios Clinicos C.A Barinas.

Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT).

Titulo IV
De los Derechos y Deberes.
Capitulo |

Derechos y deberes de los trabajadores y trabajadoras

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el
pleno ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice
condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas. En el ejercicio del
mismo tendran derecho a:

1. Recibir formacion teodrica y practica, suficiente, adecuada y en forma
periodica, para la ejecucion de las funciones inherentes a su actividad, en la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, y en la
utilizacion del tiempo libre y aprovechamiento del descanso en el momento de
ingresar al trabajo, cuando se produzcan cambios en las funciones que
desemperie, cuando se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo.

2. Expresar libremente sus ideas y opiniones, y organizarse para la
defensa del derecho a la vida, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

Esta formacion debe impartirse, siempre que sea posible, dentro de la
jornada de trabajo y si ocurriese fuera de ella, descontar de la jornada laboral.
Dentro de Ordofio Laboratorios Clinicos es algo que no ocurre, puesto que en
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muchas ocasiones la sobrecarga de trabajo agota fisica y mentalmente a los
trabajadores generando en ellos cansancio y fatigas constantes.

Capitulo II

Derechos y Deberes de los Empleadores y Empleadoras

Deberes de los empleadores y las empleadoras

Articulo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras, adoptar
las medidas necesarias para garantizar a los trabajadores y trabajadoras
condiciones de salud, higiene, seguridad y bienestar en el trabajo, asi como
programas de recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social
e infraestructura para su desarrollo en los términos previstos en la presente

Ley y en los tratados internacionales.

Suscritos por la Republica, en las disposiciones legales vy
reglamentarias que se establecieren, asi como en los contratos individuales de

trabajo y en las convenciones colectivas. A tales efectos deberan:

1. Organizar el trabajo de conformidad con los avances tecnoldgicos
que permitan su ejecuciéon en condiciones adecuadas a la capacidad fisica y
mental de los trabajadores y trabajadoras, a sus habitos y creencias culturales

y a su dignidad como personas humanas.

2. Abstenerse de realizar, por si 0 por sus representantes, toda
conducta ofensiva, maliciosa, intimidatoria y de cualquier acto que perjudique
psicolégica o moralmente a los trabajadores y trabajadoras, prevenir toda
situacion de acoso por medio de la degradacion de las condiciones y ambiente

de trabajo, violencia fisica o psicologica, aislamiento o por no proveer una
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ocupacion razonable al trabajador o la trabajadora de acuerdo a sus
capacidades y antecedentes y evitar la aplicacién de sanciones no claramente
justificadas o desproporcionadas y una sistematica e injustificada critica contra

el trabajador o la trabajadora, o su labor.

Al querer conocer el clima organizacional dentro de Ordoio
Laboratorios Clinicos C.A, este es uno de los mas importantes articulos,
puesto que los patronos no deben violar los derechos de los trabajadores al
manejarlos con conductas inapropiadas, donde el empleado no se sienta a
gusto, sino que mas bien vaya con miedo al sentirse vulnerado lo que incidira

en su rendimiento laboral.

Titulo V

DE LA HIGIENE, LA SEGURIDAD Y LA ERGONOMIA

Condiciones y ambiente en que debe desarrollarse el trabajo

Articulo 59. A los efectos de la proteccion de los trabajadores y
trabajadoras, el trabajo debera desarrollarse en un ambiente y condiciones
adecuadas de manera que:

1. Asegure a los trabajadores y trabajadoras el mas alto grado posible
de salud fisica y mental, asi como la proteccion adecuada a los nifios, nifias y
adolescentes y a las personas con discapacidad o con necesidades
especiales.

Todos estos basamentos juridicos sirven de base a la investigacion
pues permiten a la investigadora tener un lineamiento en el cual los sujetos en
cuestién pueden hacer referencia ante cualquier violacién de sus derechos.

En Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, hace falta una evaluacion

55



actualizada por parte de organismos competentes donde se conozca a ciencia
cierta como esta el mobiliario, iluminacién, salidas de emergencia, extintores,
ya que la misma no se realiza hace seis (6) aflos y dichos activos no se

encuentran apropiados para este momento.

Definicién de Términos Béasicos

Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno y que

pueden llegar a atentar incluso contra la permanencia de la organizacion.

Andlisis externo: se identifican factores exdgenos, variables sobre las

cuales la direccion no puede controlar, pero si influyen en la organizacion.

Andlisis internos: se analiza factores claves que en su momento han
condicionado el desempefio pasado, la evaluacion de este desempefio y la
identificacion de las fortalezas y debilidades que presenta la organizacion en
su funcionamiento y operacién en relacion con la mision.

Desempefio: Son aquellas acciones o comportamientos observados en
las personas que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de competencia de cada individuo y su nivel

de contribucion a la organizacion.

Debilidades: son aquellos factores que provocan una posicion
desfavorable frente a la competencia. Recursos de los que se carece,
habilidades que no se poseen, actividades que no se desarrollan

positivamente.
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Diagnéstico: En este paso de la planificacion estratégica se recopila
datos y se obtiene informacion la cual sirve de base para el analisis.

Direccion: Proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros

de la organizacion relacionadas con las tareas.

Deficiencia: Es un defecto, una imperfeccion o una carencia de alguna

cualidad propia de algo.

Eficacia: Se mide comparando los resultados realmente obtenidos con los
previstos independientemente de los medios utilizados, también puede entenderse
como la comparacion entre los resultados obtenidos y un 6ptimo posible.

Eficiencia: Consiste en obtener el maximo resultado posible con unos
recursos determinados, o en mantener con unos recursos minimos la calidad

y cantidad adecuada de un determinado servicio.

Estrategia: Esquema que contiene la determinaciéon de los objetivos o
propésitos de largo plazo de la empresa y los cursos de accidn a seguir. Es la
manera de organizar los recursos.

Fortalezas: son las capacidades especiales con que cuenta la empresa,
y por los que cuenta con una posicion privilegiada frente a la competencia.
Recursos que se controlan, capacidades y habilidades que se poseen,

actividades que se desarrollan positivamente.

Grupo de Trabajo: Conjunto organizado de trabajadores que se hace

responsable por un resultado.
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Liderazgo: Es la capacidad de establecer la direccion e influenciar y
alinear a los demés hacia un mismo fin, motivAndolos y comprometiéndolos

con la accion.

Motivacion: Sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona

hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad.

Organizacion: Formacion social o0 grupo institucionalmente
independiente, donde se rigen por sistemas sociales disefiados para lograr
metas y objetivos por medio de los recursos humanos y de otro tipo.

Oportunidades: son aquellos factores que resultan positivos, favorables,
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que actua la empresa,

y que permiten obtener ventajas competitivas.

Planificacién: Proceso de establecer objetivos y cursos de accion

adecuados antes de iniciar la accion.
Téactica: Método empleado con el fin de alcanzar un objetivo.

Originalmente, en el &mbito militar se entiende como tactica a una accion o

método empleado para lograr enfrentarse al enemigo con éxito en batalla.
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Sistema de Variables

La organizacién sistematica de las variables, en ese sentido, se incorpora
el objetivo general para que exista coherencia entre lo estudiado y los
propasitos de la investigacion. Desde la perspectiva de Sabino (2006) afirma
gue “constituyen elementos, factores o términos que pueden asumir diversos
valores cada vez que son examinados, o que reflejan distintas manifestaciones
segun sea el contexto en el que se presentan” (p.16). En funcion de lo
expresado por el autor, las variables poseen caracteristicas o valores que las
distinguen dentro del contexto de estudio, es decir, estan las variables
independientes, dependiente e intervinientes. En este caso se tiene como
variable independiente: Plan Estratégico y dependiente: Clima Organizacional.

Para caracterizar detalladamente las variables del estudio se propone la
operacionalizacion, el cual es definiendo por Marquez (2008) como “consiste
en identificar y definir de manera clara las variables en donde el investigador
analiza los factores que estan inmersos en la investigacion” (p 34).

Considerando el enfoque del autor, se deduce que este proceso
constituye el mapa cientifico con que se desglosan las variables hasta su
estado operativo, en otras palabras, se inicia con la conceptualizacion,
dimensién e indicadores, los cuales permiten construir los items que generan
aportes significativos para la construccion del diagnéstico.

A continuacion se presenta el cuadro de operacionalizacion de variables
donde se reflejan las caracterices relevantes de la investigacion como las
variables objeto de estudio, Definicion Conceptual, Dimensiones, Indicadores

y los items utilizados para la recoleccién de la informacién.
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Cuadro 1

Operacionalizacion de Variables
Objetivo General: Proponer plan estratégico Gerencial para el fortalecimiento
del clima organizacional en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas. Afo

2020.

DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Proceso mediante el
cual se prevé lograr
situaciones objetivas,
determinado el poder
y la potencialidad de Vision Estratégica 34
Planificaciébn | los actores que Elementos Misién Estratégica 35
Estratégica | actlan en escenarios | Organizacionales | Objetivos
cambiantes con Estratégicos
tiempos criticos 'y
condiciones de
incertidumbre.
(Corredor, 2012)
Un fendmeno
interviniente que Liderazgo 1-6
media entre los organizacional 7-13
factores del sistema Factores del Comunicacion 14 -19
organizacional y las Clima Efectiva 20- 25
Clima tendencias Relaciones
Organizaciona | motivacionales que interpersonales 26 - 33
I se traducen en un
comportamiento que
tiene consecuencias
sobre la
organizacion.
(Goncalves, 2009)

Fuente: Autora (2021)
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

En esta seccion de la investigacion, se enuncian los procedimientos
fundamentales y necesarios para desarrollar los objetivos propuesto. Al
respecto, Palella y Martins (2010) sefiala que es “una guia procedimental,
producto de la reflexion, que provee pautas l6gicas generales pertinentes para
desarrollar y coordinar operaciones destinadas a la consecucion d los objetivos
intelectuales del modo mas eficaz posible” (p. 79). En concordancia con lo
expresado por los autores, en este apartado se detallan de manera ordenada
las técnicas, instrumentos y los procedimientos necesarios para desarrollar

el estudio.

Naturaleza de la Investigacion

La investigacion se enmarcard en el paradigma cuantitativo, segun
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2007), “los estudios cuantitativos siguen
un patron predecible y estructurando el proceso. En una investigacion
cuantitativa se pretende explicar y predecir los fenbmenos investigados,
buscando regularidades y relaciones causales entre elementos” (p. 18). Vale
decir, que los estudios cuantitativos se basan en un tipo de pensamiento
deductivo, que va desde lo general a lo particular, utilizando la recoleccion y
analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipoétesis
establecidas previamente.

En tal sentido, la indagacién se enfocd en el paradigma cuantitativo

debido a que los datos se recolectaran directamente donde ocurren los hechos
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para luego procesarlos estadisticamente e interpretar los resultados para
realizar las consideraciones y/o argumentaciones respectivas. En otras
palabras, los datos suministrados por los empleados adscritos a la némina de
Ordofio Laboratorios Clinicos C.A Barinas, fueron procesados mediante la
estadistica descriptiva para luego interpretarlos, disefiar un plan estratégico

que conllevara a las conclusiones y recomendaciones respectivas.

Tipo de Investigacion

La investigacion se enmarca por sus objetivos y nivel de profundidad en
un tipo de investigacion descriptiva. Al respecto Arias (2006), sefiala que “En
la investigacion descriptiva el investigador no manipula las variables, sino que
se ocupa de las caracteristicas del objeto o fenédmeno en estudio; describe lo
gue mide sin plantear suposiciones o hipotesis” (p.46).

En este orden de ideas, Sabino C (2006). Sefala que los estudios
descriptivos tienen como propdésito describir situaciones y eventos. Esto es,
decir cbmo es y como se manifiesta determinado fenédmeno. Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas,
grupo, comunidades o cualquier fendbmeno que sea sometido a analisis, las
variables son planteadas previamente después de un estudio minucioso del
problema que se aborda, definido como la debilidad para la comunicacién y la
toma de decisiones internas, causando discrepancias entre el personal que
labora en los laboratorios, como producto de una estrategia que no se adapta
a las necesidades e interese de los gerentes y empleados de la empresa
Ordoiio Laboratorios Clinicos C.A.

Cabe resaltar que la investigacion es un estudio de disefio de campo, el
cual se caracteriza por un mayor nivel de confianza; pues permite al
investigador detectar las condiciones reales con que se recolectaron los datos,

y en este caso hacer correctivos.
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De acuerdo con este enfoque, Arias F. (2006), sefiala que la investigacion
de campo consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad
donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna. En tal
sentido, la investigacion se apoya en una investigacion de campo. Arias
(2006), senala que “consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (p.29).

Se utiliza este tipo de investigacion porque los datos se captan
directamente del contexto organizacional, es decir, en el amiente de trabajo de
todo el personal de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A., con el objeto de obtener
datos de muy buena fuente que permitan interpretar con la mayor exactitud la

situacion problemética estudiada y directamente con los trabajadores.

Modalidad de la Investigacién

En funcion de las caracteristicas y objetivos de la investigacion, se ubica
en la modalidad de un proyecto factible, segun la Normas para la elaboracion
de Trabajos de Grado y Tesis Doctoral de la Universidad de Los Llanos
Occidentales UNELLEZ, seiala:

Consiste en la elaboracion y desarrollo de una propuesta de
un modelo funcional viable, o de una solucién posible a un
problema de tipo practico, con el objeto de satisfacer
necesidades. (p. 14).

Esto permite formular una propuesta que pueda ejecutarse durante el
periodo de estudio, la misma contribuye a darle solucién a una problemética
gue se vive dia a dia en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, por lo que lograr
que el clima organizacional mejore se considera factible tomando en

consideracion la solucion pertinente a la que se llegue la investigacion.
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Fases de la Investigacién

En relacion directa con la modalidad de la investigacion en la que se
desarrollara el estudio, el mismo se ejecutara en tres fases: Diagndstico,
Estudio de Factibilidad y Disefio de la Propuesta, segun lo planteado por
Palella y Martins (2010), los cuales sefialan que:

Para el desarrollo de la modalidad, lo primero que se debe hacer
es un diagnostico; e segundo paso consiste en planear y
fundamentar tedricamente la propuesta y establecer tanto el
procedimiento metodolégico como las actividades y recursos
necesarios para su ejecucion. Por ultimo, se realiza andlisis de la
factibilidad del Proyecto y, en caso de que la investigacion incluya
el desarrollo, la ejecuciébn de la propuesta con su respectiva
evaluacion tanto del proceso como de los resultados (p. 97).

Lo anteriormente expuesto, indica que el desarrollo del proyecto factible se
realizara a través de tres (3) Fases, a saber: la Fase |, que corresponde al
diagnéstico, la Fase Il Factibilidad y la Fase Ill Disefio de la propuesta. A

continuacion, se describe cada una de ellas:

Fase |. El Diagnostico: El diagndstico se realizé a partir de la aplicacion
de un cuestionario a los empleados que laboran en la empresa objeto de
estudio. Esto permiti6 conocer cdmo se encuentra la organizacion para la

formulacion del analisis interno y externo.

Fase Ill. Estudio de Factibilidad: Consiste en definir la viabilidad de la
ejecucion de la propuesta, en ente estudio estuvo dirigido a precisar la
factibilidad técnica, economica, organizacional y social de la propuesta.

Fase lll. Disefio de la Propuesta: En la presente investigacion se
proponen acciones para el fortalecimiento del clima organizacional, mediante

la elaboracibn de estrategias que contendran objetivos, contenidos,
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actividades recursos y actividades de evaluacion.

Disefio de la Investigacion

Luego de definido el tipo de investigacion a realizar, se debe concebir la
manera practica y concreta de alcanzar los objetivos propuestos. En ese
sentido, el estudio tendra un disefio no experimental, segun Palella y Martins
(2010) es “aquel que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna
variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes” (p. 87). Asi pues, el abordaje de las variables se realizara
desde el punto de vista cientifico, es decir, la investigadora observara y
registrara los datos aportados por la poblacién objeto de estudio es decir los
trabajadores de la empresa Ordofio Laboratorios Clinicos C.A., sin manipular
e interferir las variables, facilitando asi la interpretacibn mas aproximada de la

realidad del fenédmeno a estudiar.

Poblacién y Muestra
Poblacién

La poblacién es la totalidad de sujetos a estudiar, de acuerdo con Chavez
(2006) la poblacion “es el universo de la investigacion, sobre el cual se
pretende generalizar los resultados” (p. 32). En efecto, puede considerarse
como la unidad de analisis, sobre el cual se pretende generalizar los
resultados. En la presente investigacion estara conformada por setenta (70)

empleados adscrito a la ndGmina de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas.
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Muestra

Con respecto a la muestra, se infiere que es una parte de la poblacion
gue se elige para que aporte la informacion. De acuerdo con lo planteado por
Véliz (2012) “...es un subconjunto de la poblacién que presenta las mismas
caracteristicas de estas, asi que es representativa de ella” (p. 64). En efecto,
la muestra en una porcion de la poblacion. Cabe destacar, que la muestra sera
la totalidad de la poblacion debido a que el tamafio de la misma permitira
trabajar con todos los sujetos sin limitaciones de recursos o tiempo. De alli
que, la muestra de la investigaciébn quedara representada por setenta (70)

empleados adscrito a la ndGmina de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, Barinas.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Uno de los aspectos fundamentales del proceso de investigacion
consiste en la recoleccion de datos, para ello, es necesario seleccionar las
técnicas e instrumentos necesarios y apropiados para lograr la recopilacion de
la informacion pertinente. Para los efectos de esta investigacion se empleara
como técnica la encuesta definida por Arias (2006), como “una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos
acerca de si mismo, o en relacion con un tema en particular’ (p.72). El
procedimiento tiene como propdsito extraer o recopilar informacion de los
empleados bajo un disefio coherente y pertinente con los objetivos del estudio.

De igual manera, el instrumento que se utilizé fue el cuestionario, segun
Sabino (2006), lo define como: “un instrumento de recoleccion de datos es
cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los
fendmenos y extraer de ellos informacion” (p. 99). El cuestionario se elaboro

mediante la escala de tipo Likert. Para ello, se empleé como alternativa de
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respuestas las siguientes opciones: Optimo (O), Suficiente (S), Regular (R),
Deficiente (D) y No contesta (N).

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

La validez esté referida a la verificacion técnica del instrumento disefiado
por el investigador. Al respecto, Balestrini (2006) expresa que constituye “el
grado de precisibn en que mide la variable en estudios, mediante el
establecimiento de la fidelidad, representativa o adecuacion del contenido” (p.
69).Para comprobar la validez del instrumento se aplicara el método de juicios
de expertos, uno (01) en metodologia y dos (02) en gerencia, a quienes se les
entregard el cuestionario mediante una comunicacion escrita, una copia que
constituida por: titulo de la investigacién, objetivos, instrucciones generales y
cuerpo de items, matriz de validacion y la constancia de validacién del

instrumento.

Confiabilidad

En relacion con la confiabilidad, Hernandez, Fernandez y Baptista (2007)
la define como “el grado en el que la aplicacion repetida de un instrumento de
medicion al mismo fendmeno genera resultados similares” (p.242). Es el valor
en gque las mediciones estan libres de la desviacion producida por errores
causales. De alli que, se aplicara una prueba a 10 empleados de Laboratorio
Virgen del Valle C.A, los cuales no pertenecen a la muestra de estudio, pero
cuentan con caracteristicas similares a la poblacion.

En tal sentido, el calculo de la confiabilidad estara fundamentado en el
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Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual segun Herndndez y otros (ob.cit.),
‘requiere una sola administracion del instrumento de medicién y produce
valores que oscilan entre 0 y 1, donde cero significa confiabilidad nulay 1 el
maximo de confiabilidad”.(p.342). EI Coeficiente Alfa de Cronbach se

determinara a partir de la siguiente ecuacion:

L {1_251

T k-1 S;

Doénde: a = Coeficiente de confiabilidad de Cronbach.

K = NUmero de items

zsf = Sumatoria de la Varianza por item

s/ = Varianza total del instrumento

Técnicay Procesamientos de Andlisis de los Datos

En relacion a la técnica y procesamiento de andlisis de datos, Arias
(2006), sostiene que “los datos primarios obtenidos a través de cuestionarios
aplicados a la muestra del universo requieren de un proceso previo a su
analisis. Asi, una vez procesados, seran sometidos a este analisis utilizando
los métodos estadisticos adecuados” (p.245). Asi pues, una vez aplicado el
instrumento se procedera a la organizacion de los cuestionarios; agrupacion
de los datos atendiendo las interrogantes planteadas y los objetivos
propuestos; codificacion de los items del instrumento, para facilitar la
tabulacion de los datos. El analisis de los datos se realizara en forma
cualitativa mediante la utilizacion: cuadros de porcentajes y graficos, esta
técnica estadistica permitio inferir sobre los resultados obtenidos y la teoria

consulta en la investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

El analisis de acuerdo Hurtado (2008), constituye un proceso que
involucra la clasificacion, codificacién, procesamiento e interpretacion de la
recoleccion de los datos, y finalmente llegar a conclusiones especificas con
relacion al evento en estudio, y darles respuestas a las preguntas de
investigacion, mediante un tratamiento estadistico previo a la interpretacion.
Considerando lo expuesto en este trabajo, el estudio y analisis de la
informacion se realiz6 directamente de los cuadros elaborados para cada una
de las partes del instrumento aplicado, en las cuales se muestra la distribucién
de frecuencias relativas y absolutas y porcentajes de las respuestas obtenidas.

Para facilitar la interpretacién de la data se calculé porcentualmente para
cada dimension y se establecio la relacién entre resultados y los objetivos de
la investigacion, de igual forma para la mejor comprension se realizaron
graficos de barra. A continuacién, se muestran los cuadros y graficos con su
respectivo analisis, a partir de los cuales se elaboraron algunas

consideraciones del presente estudio.
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Fase |. Diagnoéstico

A continuacion, se procede analizar las respuestas obtenidas de la
aplicacion del cuestionario con la finalidad de determinar la situacion actual de

Ordofio Laboratorios Clinicos C.A.

Cuadro 2

Variable: Clima organizacional

Dimension: Factores del Clima

Indicador: Liderazgo

Item Ol | S| | R|%|D|%|N%

¢,Coémo considera la
1 | accesibilidad de su jefe, para | 43 |62 |16 123101151 0 | 0 |0 | O
la colaboracion/aportacion de
ideas para su trabajo?
¢,Como considera a la
persona encargada, en su
2 area de trabajo, al momento 3044120282028/ 0 | 0|00
de resolver un inconveniente
0 problema?

sCudl es el nivel de
3 | participacion de su jefe como |20 292029 1521|1014 |5 |7
lider?

¢, Cémo es el apoyo por parte
4 | de su jefe para la realizacion | 25|36 | 25/36 |18 /25| 0 | 0 | 23
de las actividades?
5 | ¢Como percibe la autoridad | 22 131 110/14 130143 8 |12/ 0| 0
dentro de la organizacién?

¢, Cémo considera el grado de
6 influencia de su jefe, en su|10/13|15|22130143/151221 01| 0
comportamiento como
colaborador?

Fuente: Autora (2021)
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Gréfico 1. Liderazgo
Resultados:

Liderazgo es la clave para que una empresa funcione en cualquier
ambito. Sin embargo, encontrar a personas que desarrollen su liderazgo de
forma acertada en un equipo no es una tarea facil. Evaluando este indicador
dentro de Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, se puede observar las diversas
opiniones del personal, accesibilidad a los jefes como lo indica el item 1, se
puede decir que un sesenta y tres por ciento (62%) opina de manera
satisfactoria, solo un pequefio veintitrés por ciento (23%) y otro diez por ciento
(15%) manifestaron que el mismo es regular y el otro no contesto.

Cabe destacar que la empresa maneja diferentes sedes y los jefes en
cada una no son los mismos, el item 2 sin embargo, a pesar de los constantes
cambios o rotacion de personal, los jefes son personas proactivas y brindan
soluciones inmediatas, un setenta y dos por ciento (72%) asi lo considera y un
veintiocho por ciento opina que es regular. Para el item 3, en cuanto a la
participacion de estos lideres es del cincuenta y ocho por ciento (58%) es
Optima — satisfactoria, o que se considera una fortaleza en la mayoria de los
indicadores de este indicador, un veinticinco por ciento (25%) opina entre

regular — deficiente y un siete por ciento (7%) no contesta.
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Para el item 4, el noventa y siete por ciento (97%) esta a favor de
sentirse apoyado por su jefe y s6lo un tres por ciento (3%) no contesta,
mientras el item 5, un ochenta y ocho por ciento (88%) opina que los jefes
saben ejercer autoridad al momento de tomar decisiones y un doce por ciento
(12%) la considera deficiente, finalmente el item 6, el setenta y ocho por ciento
(78%) opina que los jefes ejercen cierta influencia en ellos y un veintidés por
ciento (22%) opina que es deficiente.

Todo esto indica que el liderazgo ejercido por los jefes y duefios de
Ordofio Laboratorios Clinicos C.A, va orientado a las nuevas tendencias, como
lo es el liderazgo situacional, Paul Hersey y Banchard son reconocidos como
los creadores de la teoria del liderazgo situacional desde 1967, que consiste
en un proceso sencillo disefiado para diagnosticar a cada uno de los miembros
del equipo y mejorar su rendimiento en la empresa. Segun esta teoria, los
lideres deben adoptar uno u otro estilo de liderazgo segun sea el grado de
desarrollo o madurez de sus colaboradores, fomentando a la vez sus ganas
de superacion y sus habilidades para el adecuado desempefio de sus tareas
diarias.

Esto garantiza que el modelo de liderazgo aplicado no sera el mismo ante
un empleado que muestre pocos deseos de superacion, indiferencia, falta de
experticias e ineficiencia, que ante otro que tenga un alto nivel de compromiso
y confianza con el equipo y consigo mismo. | Liderazgo Situacional se basa en
la habilidad para que logres desarrollar el poder acertar con el estilo adecuado
en cada momento y situacién, por diferentes que estas sean. Esto es de suma
importancia para despertar el interés y la confianza de los equipos y fomentar
su desarrollo profesional dentro de la empresa. Ademas, la evaluacion
constante es un elemento clave en estos casos, para poder modificar el estilo

de liderazgo situacional de forma conveniente.
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Cuadro 3

Variable: Clima organizacional
Dimensioén: Factores del Clima
Indicador: Motivacion

Item

%

%

%

%

¢Cual es el nivel de
satisfaccion en su area de
trabajo?

30 | 44

18

27

20

28

¢;,Como considera la
apreciacion/reconocimient
0 de sus logros como
empleado, delante de sus
compaiieros de trabajo?

25

36

20

28

20

28

¢, COmMo es su conocimiento
sobre el prestigio de la
organizacién?

25

36

20

28

20

28

10

¢,Como  considera la
estimulacion de su jefe
para la realizacion de un
buen trabajo por parte
suya?

30

43

20

29

10

14

10

14

11

¢Cémo aprecia las
recompensas econémicas
dentro de organizacion
(viajes, bonificaciones)?

50

71

20

29

12

¢Cémo aprecia las
recompensas no
econémicas dentro de la
organizacién  (diplomas,
empleado del mes)?

50

71

20

29

13

¢,COMOo es su compromiso
con la organizacion para la
obtencion de las metas?

40 | 57

20

29

10

14

Fuente: Autora (2021)
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Grafico 2. Motivacion

Resultados:

Las empresas estan formadas por individuos, y aunque sea algo obvio,
siempre serd importante considerar que mientras mas motivados se
encuentren los miembros de la organizacion, mejor sera su nivel de
productividad y los resultados de la empresa. Se puede concebir a la
motivacion como aquellos procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién,
y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta. Este
indicador se puede decir que esta en muy buen nivel, el item 7 respecto al
nivel de satisfaccion presenta un setenta y un por ciento (71%) entre optimo y
suficiente mientras un veintinueve por ciento (29%) lo considera regular, cabe
destacarse que la contratacion del personal dentro de Ordofio Laboratorios
Clinicos C.A, es muy cuidadosa y cada cargo va acorde al perfil definido por
lo que cada empleado tiene experiencia o su profesion esta relacionada al

trabajo que ejerce por lo que se considera una fortaleza.
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Sin embargo, el item 8, los trabajadores muestran que su trabajo es poco
reconocido puesto que entre deficiente - regular suman un cincuentay seis por
ciento (56%), el restante lo considera suficiente (54%), la empresa no maneja
politicas de incentivos y esta es la razon de ser de este indicador. En lo que
respecta al prestigio, una gran parte, cincuenta y seis por ciento (56%), opinan
que la misma no es bien percibida ante la comunidad médica, mientras el
cincuenta y cuatro por ciento (54%) ve suficiente — optimo la imagen de la
empresa. Item 10 hay una notoria diferencia en relacion a la estimulacion de
los jefes, un cincuenta y siete por ciento (57%) Regular — Deficiente — No
contesta, asi lo percibe, el otro cuarenta y tres por ciento (43%) opina diferente,
quizas se deba a la antigiiedad en la empresa o simplemente los jefes tienen

maneras diferentes de tratar a su personal a cargo.

En cuanto al sistema de recompensas los items 11y 12 presentan gran
debilidad, y ciertamente la empresa no tiene un programa de incentivos por lo
gue se considera una gran debilidad, finalmente el item 13 en relacién al
compromiso de los trabajadores, un gran ochenta y seis por ciento (86%) lo
esta y sélo un catorce por ciento (14%) lo ve regular, sin embargo, es otra
fortaleza. La motivacién es de importancia para cualquier area, si se aplica en
el ambito laboral, se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen
por tener un mejor desempefio en su trabajo. Una persona satisfecha que
estima su trabajo, lo trasmite y disfruta de atender a sus clientes; si eso no es

posible, al menos lo intentara.
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Cuadro 4

Variable: Clima organizacional
Dimension: Factores del Clima
Indicador: Comunicacion

Item

%

%

%

D|%

%

¢, Cémo percibe la
informacién sobre las
actividades que tiene que
realizar?

14

30

43

15

21

25

36

¢, Coémo considera la manera
15 | en que le asignan las tareas
0 actividades?

25

36

30

43

15

21

¢, Coémo considera el nivel de
16 | retroalimentacion dentro de
la empresa?

10

14

15

22

40

57

¢,Como percibe la
comunicacion dada desde los
niveles mas altos hacia
niveles bajos?

17

10

14

50

72

¢ Como considera el acceso a
18 | lainformacion de los cambios
dentro de la empresa?

10

14

50

72

19 ¢,Como considera definidas
las metas de la empresa?

34

48

16

24

20

28

Fuente: Autora (2021)
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Resultados:

Tradicionalmente, la comunicacion se ha definido como «el intercambio
de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo de informacion mediante
habla, escritura u otro tipo de sefiales. Todas las formas de comunicacion
requieren un emisor, un mensaje y un receptor destinado, pero el receptor no
necesita estar presente ni consciente del intento comunicativo por parte del
emisor para que el acto de comunicaciéon se realice. En el proceso
comunicativo, la informacion es incluida por el emisor en un paquete y
canalizada hacia el receptor a través del medio. Una vez recibido, el receptor
decodifica el mensaje y proporciona una respuesta.

El item 14 relacionado a como se percibe la informacién, se puede decir
gue la mayoria 6ptimo — suficiente, sumado en un sesenta y cuatro por ciento
(64%) esta de acuerdo que la existencia de documentacién en cuanto al
manejo de actividades es oportuna, sélo un treinta y seis por ciento (36%) no
lo percibe asi, para el item 15, la asignacion de tareas es acorde al cargo y a
las funciones que desempefian dentro de la empresa, el setenta y nueve por
ciento asi lo muestra (79%), en el item 16, la retroalimentacién no es muy
buena, el cincuenta y siete por ciento (57%) lo considera una debilidad y un
siete (7%) no opina.

Para el item 17, la comunicacién es de regular a deficiente, los jefes no
comunican a tiempo los cambios, por lo que la relacién entre jefes y duefios
no es la mejor, el setenta y nueve por ciento (79%) que es una gran parte de
la poblacién lo manifiesta, el item 18 presenta las mismas caracteristicas y el
item 19 respecto a las metas, los jefes semanalmente publican lo que se desea
lograr, por lo que es conocidos por todos, asi el sesenta y dos por ciento (62%)
lo establece.

Robbins (2001), dice que la comunicacién es:

Un proceso dinamico por medio del cual las organizaciones se

relacionan con el medio ambiente y las partes de la organizacion

se conectan entre si a través del flujo de mensajes. No hay un

grupo de personas que pueda sobrevivir sin la comunicacion, solo
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mediante la emision del significado de una persona a otra es
posible la informacién y transmision de ideas (p. 28).

De alli que, la comunicacion controla, en diversas formas, el
comportamiento de los empleados, es un proceso de intercambio verbal,
escrito, visual, para transmitir y conocer criterios, informaciones, pensamientos
0 aspiraciones que puedan influir en el comportamiento de los individuos. El
proceso de comunicacion es inherente a todos los demas procesos
administrativos, sin la comunicacion no es posible la accion administrativa,
representa un instrumento basico y esencial para su natural desenvolvimiento.
No es posible desarrollar unas buenas relaciones humanas sin contar con una
buena comunicacion.

La comunicacion es ascendente, descendente y lateral, motivado que las
mismas se desarrollan dentro de la organizacion como un proceso dinamico y
efectivo para obtener informacién, corregir procesos y procedimientos de
acuerdo a la situacion que se presenta en las empresas. Los gerentes deben
tener la informacion necesaria para efectuar una excelente comunidad
interinstitucional que fluya no sélo en forma ascendente de abajo hacia arriba
en la estructura organizacional sino también horizontal y diagonal, ademas de
la comunicacion interinstitucional de adentro hacia afuera. La comunicacion

clara, sencilla y accesible es una funcion clave del gerente.

Cuadro 5

Variable: Clima organizacional

Dimensioén: Factores del Clima
Indicador: Toma de Decisiones

ltem O] % [S|%|R|%|D|%|N|[%

¢ Como percibe el respaldo
de los altos niveles, sobre
20 | cualquier iniciativa para el | 6 | 9 2231|3246 |10 |14 /0|0
mejoramiento de la
empresa?
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¢ Como considera la certeza
21 |de su jefe, en la toma de |18 | 26 | 22/31 120261014100

decisiones?

¢ Como considera el método
desempefio?

¢;,Como considera la

23 | aceptacioén de la innovacién |40 | 57 | 201291101410 | 0 |00
en los procesos?

¢;,Como considera su
oq | Participacion como | 701100 0 [0 | 0|0 [0 | 0|00
colaborador, en el desarrollo
de su creatividad e ingenio?
¢, Cémo considera el manejo
25 | de la incertidumbre para los |42 | 60 |18 26 10140 | 0 0|0
nuevos retos?
Fuente: Autora (2021)
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Gréafico 4. Toma de Decisiones

Resultados

El éxito o fracaso de una sana gestion gerencial, dependera en gran
medida de la calidad humana y del juicio critico y racional del decisor, en su

afan de identificar y determinar la mejor alternativa ante la presencia de un
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problema complejo, por lo que el conocimiento de las técnicas de identificacion
de problemas, la comprension de las particularidades humanas, tanto
individuales como grupales a la hora de decidir y la correcta utilizacion de las
técnicas de decision, permitird la minimizacion del riesgo, fomentando la
probabilidad de éxito y redundando en beneficios, tanto personales como
organizacionales, por lo que los conocimientos derivados de la toma de
decisiones constituye una herramienta fundamental para liderizar los
esfuerzos gerenciales ante la nueva realidad.

Los items que conforman este indicador permiten saber como la
empresa, los jefes, los trabajadores llegan a acuerdos y negociaciones sin
crear conflictos, beneficiando a todo el entorno, el item 20 con respecto a la
iniciativa de los trabajadores en este importante proceso, se observa que no
es muy tomado en consideracién y que las decisiones siempre estan a cargo
de alta gerencia, el sesenta por ciento (60%) regular — deficiente lo muestra
claramente, mientras que el cuarenta por ciento (40%) es quien lleva el peso
de las mismas, por lo que la opinion de terceros es escuchada mas no tomada
en cuenta.

El item 21, la mayoria opina que los jefes y los trabajadores mas
antiguos toman dichas decisiones el cincuenta y siete por ciento (57%) asi lo
muestra, mientras que el restante prefiere quedarse neutral. A su vez el item
22 en relacién a los métodos para evaluar desempefio, un setenta y tres por
ciento (73%) no esta muy conforme puesto que se desconocen los parametros
para los mismos, so6lo un veintisiete por ciento (27%) lo apoya. Para el item
23, la aceptacion de innovar para mejorar en bien percibida pues es un
beneficio para todos, mientras el item 24 el cien por ciento (100%) esta
dispuesto a trabajar para lograr una armonia laboral. Finalmente, el item 25 en
relacion al manejo de la incertidumbre, es bien llevado, el ochenta y seis por
ciento (86%) lo manifiesta de manera asertiva.

Tomar la decision es el primer paso para elegir un plan de accion; es por

esto que como administradores nuestro trabajo central es continuamente
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decidir qué hacer, delegar su realizacibn a quienes consideremos Mas
capacitados para ello, justificar para que debe hacerse, cuando debe hacerse
y asi lograr la optimizacion.

Certo (2001), define la toma de decisiones como “la decision que se hace
entre dos o mas alternativas disponibles” (p. 17). Esto quiere decir que, al
realizar la planificacion, el gerente debe elegir la mejor propuesta para lograr
el objetivo. El jefe como gerente debe tomar decisiones ya sean programadas
y no programadas, pero a su vez debe recurrir al consenso contando con la
participacion de todo el personal administrativo y obrero de la organizacion,

logrando asi que se comprometan con la decision.

Cuadro 6

Variable: Clima organizacional

Dimension: Factores del Clima

Indicador: Trabajo en Equipo

ltem Ol % [S|%|[R[%[D[%[N[%

,Como es su sentir en
26 |cuanto la identificacion |30 | 43 | 1512211522 /1013100
con su equipo de trabajo?
¢Coémo  considera la
colaboracién por parte de
27 |sus compaferos de|15| 22 |30]43]15/22/110|14/0|0
trabajo, dentro de toda la
organizacion?

,Como  considera la
responsabilidad de
28 | verificar y corregir sus 70110040100 0 0}0]00
propios errores dentro del
trabajo?

,Como considera se
percibe un reto dentro de
29 |la organizacién, aunando |30 | 43 (20129115215 |7 100

esfuerzos para
solucionarlo?
¢De qué manera

considera que se da el |25| 36 |20/28/20128| 518|010
30 o
trato equitativo dentro de

la empresa?
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¢, Como percibe la
31 aceptaglon de SUS 1 20| 29 [{20(29|20(29|10|13|0 |0
compafieros, en su equipo
de trabajo?

¢, Como percibe el manejo
32 |del estrés dentro de la| 0 | O [15]21120/29/35|50|0
organizacion?
Fuente: Autora (2021)
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Gréfico 5. Trabajo en Equipo

Resultados:

Trabajar en equipo implica juntar varias personalidades para llevar a
cabo un proyecto u objetivo. En este sentido, trabajar en equipo es un esfuerzo
de todos los miembros del grupo. Para que el trabajo en equipo sea agradable
y eficiente, los equipos de trabajo deben tener en cuenta algunos puntos que
irAn a ayudar a que las caracteristicas que entorpecen las dinAmicas de grupo,
pueda ser anuladas. La denominacion trabajo en equipo surgié después de la
Primera Guerra Mundial. Hoy en dia, es una forma de trabajo eficiente que
entrega varios puntos de vista y que sirven para resolver mas eficientemente
conflictos que surgen en el &mbito econémico, politico y social.

El trabajo en equipo es bueno, en el item 26. Los trabajadores se

apoyan, un gran sesenta y cinco por ciento (65%) asi lo presenta, un pequefo
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treinta y cinco por ciento (35%) lo considera de regular a no contesta, pues no
todos estén dispuestos a hacerlo y mucho menos obligados. El item 27 al igual
los trabajadores se apoyan mientras trabajan en equipo, igual un sesenta y
cinco por ciento (65%) lo muestra. A su vez el item 28, el cien por ciento (100%)
corrige sus propios errores y se apoyan entre si, los items 29, 30y 31, es grato
saber como el apoyo de los trabajos es grandioso, porcentajes por encima del
setenta por ciento (70%) lo consideran importante, pues hay gran aceptacion
a pesar de no verse constantemente pues la empresa tiene varias sedes y no
todos los empleados se ven constantemente. Finalmente, el item 32, presenta
que hay mal manejo del estrés, puesto que el mismo es considerado una
enfermedad laboral, la mayoria manifestd, el ochenta y cinco por ciento (85%)
gue es una debilidad.

El estrés laboral es aquel que se produce debido a la excesiva presion que
tiene lugar en el entorno de trabajo. Generalmente es consecuencia del
desequilibrio entre la exigencia laboral (también propia) y la capacidad o recursos
disponibles para cumplirla eficientemente. Aunque en ocasiones, también puede
originarse por factores completamente ajenos al trabajador. Los sintomas pueden
ir desde un ligero mal humor hasta graves depresiones, y casi siempre suelen ir

acompafnadas de un cierto agotamiento y debilidad fisica.

Cuadro 7

Variable: Planificacién Estratégica

Dimensidon: Elementos Organizacionales

Indicador: Vision

ltem O|%|S|[%|[R|%|D[%|[N|%

¢ Se siente usted identificado
33 |con la Misibn de 1a|35]50]20(29|15/21 /010 0|0

Organizacién?
Fuente: Autora (2021)
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Grafico 6. Vision

Resultados:

Un gran setenta y nueve por ciento (79%) comparte la vision de Ordofio
Laboratorios Clinicos, lo que hace que se cumpla. El elemento mas poderoso
para la creacion de una organizacion con resultados sostenibles, a mediano y
largo plazo, indiscutiblemente es la vision organizacional. Una gran cantidad
de lideres minimizan este aspecto fundamental para ser un lider exitoso. Las
investigaciones son concluyentes en el poder de la visién, como el aspecto
mas esencial para lograr un alineamiento de todos los colaboradores, sin
importar el nivel organizacional, hacia lo que hay que hacer en el camino para

alcanzar la misma.

Cuadro 8

Variable: Planificacion Estratégica

Dimension: Elementos Organizacionales

Indicador: Misién

ltem O[%[S|[%|[R[%[D[%|[N[%

34 (;Compa_mrte l..I,Sted lavisionde | 30 1431301431101 14/0/l 0|0 0O
la organizacion?
Fuente: Autora (2021)
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Grafico 7. Misién

Resultados:

Al igual que el item anterior, con respecto a la mision de la empresa, el
ochenta y seis por ciento (86%) la comparte. La misidon de la organizacion es
una declaracion de su propésito y alcance en términos de productos y
mercados. La misién representa la finalidad o propdsito con la sociedad, es la
razon esencial de ser y existir de la organizacién. La misidn organizacional no
es definitiva ni estatica, porque experimenta cambios a nivel de la existencia
de la organizacion. La misién incluye los objetivos esenciales del negocio. En
la actualidad las organizaciones analizan constantemente su misién para que
sus empleados sepan con exactitud cual es su contribucién personal para que

la organizacion realice su finalidad principal.

Cuadro 9

Variable: Planificacion Estratégica
Dimension: Elementos Organizacionales
Indicador: Objetivos

ltem O|%| S| % | R|%|D|%|N|%
¢ Promueve usted los

35 | objetivos de lal10] 7 |35|50{20({29|15|14|0 |0
organizacion?

Fuente: Autora (2021)
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OBIJETIVOS

35
30
25

20
15
10 -
0 - &

Optimo Suficiente Regular Deficiente  No Contesto

(€]

Grafico 8.0bjetivos

Resultados:

A pesar que el personal estd identificado con la mision y la visién de la
empresa, el cumplimiento de los objetivos también forma parte de toda
organizaciéon pretende alcanzar objetivos. Un objetivo organizacional es una
situacion deseada que la empresa intenta lograr, es una imagen que la
organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de
ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser
deseado y se busca otro para ser alcanzado. Los objetivos no son estaticos,
pues estan en continua evolucion, modificando la relacion de la empresa con
su medio ambiente. Por ello, es necesario revisar continuamente la estructura
de los objetivos frente a las alteraciones del medio ambiente y de la
organizaciéon. En este caso el cincuenta y siete por ciento (57%) se identifica
con ellos, lo que da pie a formular un excelente plan.

El hecho de planificar implica una serie de ventajas para la empresa,
las cuales se sefialan a continuacion: Contribuye a actividades ordenadas y
con un propésito. Todos los esfuerzos estan apuntados hacia los resultados
deseados y se logra una secuencia efectiva de tales esfuerzos. El trabajo no

productivo se minimiza. Sefala la necesidad de cambios futuros. Ayuda a
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visualizar las amenazas y oportunidades que se pueden presentar y evaluar
nuevos campos para una posible participacion en ellos. Lo anterior permite
evitar la entropia, es decir, la tendencia de que las cosas sigan su curso hacia
la destruccion. Proporciona una base para el control. La planificacion y el
control son inseparables, ya que son como los gemelos de la administracion.
Cualquier intento de controlar sin planes carece de sentido, puesto que
no hay forma que las personas sepan si van en la direccidn correcta, a no ser
qgue primero tengan en claro a donde ir. Asi, los planes proporcionan los
estandares de control. Obliga a la visualizacion de un todo. Se obtiene una
identificacion constructiva con los distintos problemas y las diversas
potencialidades de la organizacion en general. Esta forma de abarcar todo es
valiosa, pues capacita al gerente a ver relaciones de importancia, a obtener
una comprension mas plena de cada actividad y a apreciar las bases sobre
las cuales estan apoyadas sus acciones administrativas. Dirige la atencion
hacia los objetivos. Ayuda a tener siempre presente, por parte de todos los
componentes de la organizacion, los objetivos de esta y la adecuacion de ellos

al medio, cuando es necesario.

Auditoria Interna y Externa

Una vez aplicado y analizado el instrumento utilizado para el diagnostico
se puede resumir o concluir el mismo a través de la identificacion de
Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y amenazas que permitiran establecer

las estrategias con las cuales se disefara el plan es cuestion:

Fortalezas:
F1. Adaptacion a los cambios
F2. Sentido de pertenencia
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Fs. Creencias y valores organizacionales

Fa-. Tendencia a la planificacion

Fs.- Edificacion propia.

Fe.- Conocimiento de la estructura organizativa

Fr7.- Sistema de vigilancia privada

Fs.- Trabajo en equipo por parte del personal técnico

Fo.- apoyan el cambio para mejorar

Debilidades:

D1.- El concepto estratégico de la empresa no ha sido declarado.

D2.- Infraestructura poco apta para su funcionamiento operativo

Ds.- No toman en cuenta la opinion del personal.

D4.- La inexistencia de politicas de mantenimiento preventivo de los equipos
de tecnologia e informacién.

Ds.- Pocos planes de adiestramientos y capacitacion continuos.

Ds.- Poco reconocimiento por el logro de metas.

D-.- Filosofia de gestion gerencial desactualizada

Ds.- Comunicacion con tendencia de regular a mala

Do.- Liderazgo autocratico - situacional

D1o.- Falta de politicas de ascenso

D11.- Malas relaciones de trabajo

D12.- Poca organizacion para el manejo de la empresa y personal en
general.

Dis3.- Su estructura organizativa es muy simple.

D14.- La empresa no posee un departamento de recursos humanos bien
estructurado.

Dis.- No poseen una buena seguridad industrial.

Dis.- No hay incentivos para los trabajadores.
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Oportunidades:
O1.-Captacion de nuevos clientes.
O:2.- Desarrollo de nuevos servicios.
Os.- La buena atencion de los empleados hacia los clientes.
Oa4.- El apoyo técnico especializado de los empleados para los clientes.
Os.- El horario de los servicios es adecuado para los clientes.

Amenazas:

Ai.-La insatisfaccion de los clientes con la calidad y variedad de los servicios
existentes.

Az.-El retardo con que se atienden las quejas o sugerencias de los clientes.

A4.-Competencia.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos se concluye de la siguiente
manera:

El clima organizacional general en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A., no
es satisfactorio. En lo que se refiere al liderazgo se concluye que existe
preocupacion de los directivos en lograr una comprension adecuada para la
organizar del trabajo de personal con una distribucién equitativa de las
funciones donde el trabajador se sienta comodo; y ademas tenga conocimiento
claro de los objetivos organizacionales.

Existe informacion de las nuevas técnicas implementadas para mejorar
el trabajo; esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupacion por ofrecer
ideas que mejoren la calidad del trabajo. Existe intencion de cumplir con los
objetivos de la organizacién. El personal considera que no hay retribucién por
parte de los duefios a sus actividades laborales. Los incentivos carecen de
pertinencia con las labores realizadas, no existe distribucion equitativa de las
oportunidades de capacitacion, el personal considera que responden con
trabajo responsable para el logro de los objetivos de la empresa.

Existe preocupacion por el prestigio de la empresa, respeto en el trato
con los usuarios y defienden la imagen del servicio. De la motivacion, se
concluye en lo siguiente: Prevalece una sensacion de sentido de pertenencia,
existe libertad de accién para la realizacion de su trabajo, el personal no se

siente realizado profesionalmente. No existe un reconocimiento por el buen
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desempeiio del personal. Los directivos no favorecen la iniciativa de los
trabajadores, existe apatia a la propuesta para el mejoramiento de la calidad
de los incentivos.

Las condiciones de trabajo no son buenas y no hay preocupacion por
mejorarlas. De la participacion, se concluye en lo siguiente: No existe
participacion entre los diferentes departamentos para el logro de los objetivos,
ni un buen equipo. No existe flujo de informacion ya que esta se encuentra
concentrada en pocos grupos, limitando el desarrollo de las metas comunes.
No existe una postura o actitud que comprometa al cambio por parte del
personal operativo, ni del superior.

Por tipo de personal se concluye que todo el personal manifiesta una
percepcion no satisfactoria del clima organizacional que implica a las variables
y sus respectivas dimensiones. El personal asistentes y bioanalistas son los
que expresa mayor nivel de insatisfaccién. En las variables de liderazgo y
participacion todo el personal se expresa una percepcion del clima
organizacional no satisfactorio. En la variable de motivacion el personal que

presentd mayor insatisfaccién fue el administrativo.

Recomendaciones

La época actual se caracteriza por profundas transformaciones sociales,
politicas, econémicas, culturales y educativas; los principales cambios que se
estan generando en los diferentes ambitos de la vida humana son: el desarrollo
de la ciencia y la tecnologia que han revolucionado de manera impactante la
organizacién en los procesos, el acceso y la distribucién de la informacion a
través del uso de medios informaticos, que permiten a la empresa realizar
comparaciones y evaluar los resultados de la competencia.

Los factores que determinan la marcada transformacion que se presenta
en el contexto internacional se denomina globalizacion econémica, social,

politica y cultural, en el cual los paises que promueven cambios en sus formas
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de organizacion y se integran en bloques econdmicos regionales que tienden
a convertirse en fuerzas econdémicas y politicas. El proceso de globalizacion
econdémica, la interdependencia mundial y la conformacién de bloques
regiones constituye el nuevo contexto en el que deben operar las instituciones
de salud que atienden necesidades prioritarias de la sociedad, con todos sus
desafios y oportunidades.

En este contexto las empresas de servicios médicos como Ordofio
Laboratorios Clinicos C.A., deben adaptarse y adecuarse a las nuevas
exigencias para mantener su vigencia, una de estas necesidades consiste en
las evaluaciones tanto internas como externas, por lo que es fundamental la
autoevaluacion, ya que ello permitira una retroalimentacion de los procesos y
procedimientos orientados al logro de sus objetivos. Para la adaptacion a
estas nuevas necesidades, es necesario realizar cambios que pueden ser
estructurales y funcionales, sin duda, los primeros son los que mayor dificultad
representan, pues implican reformas politicas, historicas, econémicas y sus
resultados se esperan a largo plazo; en tanto los funcionales pueden lograrlo
con efectos inmediatos o mediano plazo.

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacién en
relacion con, liderazgo, participacion y motivacion, ejercen influencia directa
en el comportamiento y desempefio de los individuos. Proponer programas de
motivacion al personal con la finalidad de educar a los empleados para que se
desarrolle una cultura organizacional de clase mundial, como se menciona en
la vision de la organizacion.

Elaborar una campafia de empoderamiento de la filosofia institucional,
fortalecimiento del departamento de talento humano, con el propésito de
implantar programas integrales de capacitacion ofreciendo herramientas a los
empleados para lograr un cambio actitud, como base para mejorar el
desempenfio de sus funciones.

Implementacion de programas de evaluacion del desempefio y

diagndstico de necesidades de capacitacion.
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Realizacion de mediciones de clima organizacional periédica, con el fin
de mantener un ambiente sano.

Cursos para mejorar la comunicacién y lograr mayor flexibilidad laboral.

Fortalecimiento de los sistemas de administracion organizacional,
especialmente aquellos que promuevan eficiencia en el trabajo.

Capacitacion en liderazgo a los directivos en habilidades para mejorar
el rendimiento de cada individuo de su equipo de trabajo.

Creacidon de un programa de cursos orientados a mejorar los aspectos
de motivacion, participacion, trabajo en equipo, mejoramiento continuo y

comunicacion interpersonal.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Desde la perspectiva mas general, la globalizacion, la apertura
econOmica y la competitividad son fendmenos a los que se tienen que
enfrentar las organizaciones. En la medida en que la competitividad sea un
elemento fundamental en el éxito de toda organizacién, los gerentes o lideres
tendran que hacer mas esfuerzos por alcanzar altos niveles de productividad
y eficiencia.

Son muchas las dimensiones que abarca el clima organizacional en las
empresas, gran cantidad de ellas son obviadas en el momento de administrar
al personal, dejando de lado el considerar un factor importante en el clima
organizacional como lo es la motivacion , factor que se siempre se pone de
manifiesto por la labor efectuada, en donde al individuo se reconoce o
muestra interés por su trabajo, haciendo que este se sienta en capacidad de
asumir cualquier reto que se le coloque, pero de no existir este factor que
permita entusiasmar al empleado a realizar bien su labor, solo se contara con
un trabajador ineficiencia al momento de realizar cualquier actividad que se le
asigne.

Ante una nueva etapa de desarrollo de la empresa Ordofio Laboratorios
Clinicos C.A., se ha visto la necesidad de mejorar la calidad de atencion al
cliente, buscar una interaccidbn mas cercana entre el personal administrativo y
operativo de la misma, por lo que permite que se presente una propuesta de
diversas estrategias que beneficien el desarrollo de un ambiente laboral
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armonico, logrando de esta manera un mayor compromiso con la calidad y
excelencia empresarial de la misma.

Es importante resaltar que conocer la cultura de una organizacion es
relevante en el comportamiento del personal, debido a que es la potencia de
la eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion. Partiendo de esto se han
evidenciados comportamientos que reflejan falta de adaptacion al medio
laboral por parte del personal en ordofio, lo que claramente ha repercutido en
el clima laboral donde la indiferencia entre compafieros no se hace esperar.

En el mismo orden de ideas el planteamiento realizado anteriormente
permite identificar la importancia del presente estudio, por cuanto a través del
mismo se intenta despertar la reflexién en la alta gerencia de la empresa, sobre
las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal, retomando
que la cultura y el clima organizacional son factores determinantes en la
eficacia administrativa, que el comportamiento del grupo esta condicionado por
la percepcidn que tengan de la misma, es relevante indicar que si estos no se
desarrollan armoénicamente no se podra lograr un equilibrio entre el grupo de
trabajadores y l6gicamente el clima organizacional que es factor determinante
para el cumplimiento de las metas organizacionales.

Al lograr crear un punto de equilibrio entre los factores de referencia
citados anteriormente, permitira a la organizacion contar con un personal
altamente calificado, capaz de compartir valores, creencias, lenguaje, estilos
de comunicacién y politicas propias de la empresa. Es por eso que al colocar
en practica las estrategias propuestas a continuacion, es de esperarse que se
logre fortalecer los intereses y por ende se logra obtener un alto grado de
satisfaccion es preciso recordar que si hay reconocimiento laboral siempre se
va a conseguir un verdadero desarrollo productivo.

El modelo seleccionado, se basé en los aportes teodricos de David
Fred.(2008), quien afirma que “un modelo apropiado para optimizar la
administracion estratégica debe contemplar la Formulacion de estrategias, que

seran puestas en marcha para obtener una mejoria significativa en las ventas,
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la rentabilidad y la productividad y que finalmente deben ser evaluadas para
conocer que permite realizar ajustes pertinentes y oportunos del proceso”. Ver

figura 1.
Fealizar
auditoria
externa
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Figura 1. Un Modelo Completo de la Administracion Estratégica
Fuente: David, (2008)
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Cuadro 10
Matriz FODA

Fortalezas

Debilidades

Oportunidades

F1. Adaptacion a los cambios

F.. Sentido de pertenencia

F3. Creencias y valores organizacionales

F4-. Tendencia a la planificacion

Fs.- Edificacion propia.

Fe.- Conocimiento de la estructura
organizativa

F-.- Sistema de vigilancia privada

Fs.- Trabajo en equipo por parte del personal
técnico

Fo.- apoyan el cambio para mejorar

D1 -El concepto estratégico de la empresa no ha
sido declarado.

Dz2.- horarios rigidos

Ds-No toman en cuenta la opinién del personal
técnico

Ds- La inexistencia de politicas de
mantenimiento preventivo de los equipos de
tecnologia e informacion.

Ds- Pocos planes de adiestramientos vy
capacitacion continuos.

Ds.- Poco reconocimiento por el logro de metas.
D-.-Falta de Filosofia de gestion gerencial

Ds.- Comunicacion con tendencia de regular a
mala

D,. Liderazgo autocratico

D10.- Falta de politicas de ascenso

Di11.- Malas relaciones de trabajo

D12.- Poca organizacién para el manejo de la
empresa y personal en general.

Di3.- Su estructura organizativa es muy simple.
D.4.- La empresa no posee un departamento de
recursos humanos con las directrices para el
mejoramiento continuo del personal.

Dis.- No hay incentivos para los trabajadores.

O, -Captacion

de

Estrategias FO

Estrategias FA
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nuevos clientes.

O,. Desarrollo de
NUEevos Sservicios.

Os. La buena
atencion de los

empleados hacia los
clientes.

O.- El apoyo técnico
especializado de los
empleados para los
clientes.

Os. El horario de los
servicios es
adecuado para los
clientes.

Reconocer la labor que deberia emprender
los de la empresa para asi lograr la
afectividad organizacional.

Brindar a sus empleados y publico en general
un confortable Clima Organizacional.

Crear incentivos que mejoren la percepcion
de los empleados y logren para el puablico un
buen servicio.

Tratar en la medida de lo posible, que se creen
directrices y planes de accion por parte de
recursos humanos que ayuden a coordinar el
desarrollo intelectual de sus empleados.
Coordinar mejor las actividades que se
desarrollan en la empresa para asi obtener un
verdadero mejoramiento del clima
organizacional lo cual permitira impulsar la
excelencia en el servicio por parte de la
empresa.

Amenazas

Estrategias FA

Estrategias DA

A:.-La insatisfaccion
de los clientes con la

calidad de los
Servicios.

A.-El retardo con que
se atienden las

guejas o sugerencias
de los clientes.

As.-La poca utilidad
de los servicios
electrénicos para
reportes por parte de
los clientes para
solicitar informacion y
gestionar solicitudes.

Tomar en cuenta las ideas y opiniones que
proponen los clientes y empleados de la
empresa para mejorar la operatividad laboral.
Designar una persona que se encargue de
verificar las actividades laborales de manera
eficiente para asi lograr coordinar el
desarrollo de las actividades en la empresa.
Buscar que se les dicte talleres o charlas de
desarrollo humano a los empleados vy
gerentes en general.

Mantener precios solidarios y reconocimientos a
sus clientes tanto como aquellas personas de
bajo recursos econémicos.

Contratar un experto que sepa emplear una
buena planificacion estratégica para el
mejoramiento de su estructura y desarrollo
organizativo.

Prestarle la mayor atencién a las faltas de
inquietudes que manifiesta los empleados para

asi lograr las mejores soluciones a los
problemas imprevistos que se presenten.
Realizar mantenimientos periédicos a los

equipos especializados dando adiestramiento al
personal interno.

Fuente: Autora, (2021)
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Objetivos de La Propuesta

General

Disefiar estrategias Gerenciales que promueva el desarrollo eficiente del
clima organizacional de la empresa Ordofio Laboratorios Clinicos C.A.

Especificos

1. Establecer incentivos para mejorar la motivacion de los empleados.
2. Reformar la estructura organizacional de la empresa.
3. Promover politicas de Recursos Humanos dirigidas a fomentar las

relaciones interpersonales de los trabajadores.

Factibilidad de la propuesta

A fin de garantizar la presente propuesta, a continuacion, se daran a
conocer los elementos que la hacen factible:

Factibilidad Institucional: los duefios de la empresa muestran la voluntad
y disposicién para implementar la propuesta en atencién a que evaltan que al
mejorar el clima organizacional garantiza su permanencia en el tiempo con un
personal aliado y comprometido con la empresa.

Factibilidad Economica: la empresa dispondra de una partida destinada
para poner en marcha la propuesta y promover los planes de formacion e
incentivo.

Factibilidad Técnica: se hace presente mediante la receptividad de los
empleados, al implementar las estrategias propuestas, logrado asi un mejor
nivel productivo y laboral a través de una mejor actitud asi como la dotaciéon

de equipos automatizados para facilitar los procesos.
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Factibilidad social: esta corresponde con los beneficios aportados por la
empresa y empleados a partir de un efectivo proceso de atencién al cliente y

publico en general donde la meta sea la excelencia en la calidad de servicio.

Misioén:

Somos una organizacion que contribuye efectivamente a la salud de la
comunidad en general mediante la prestacion de servicios especializados en
laboratorio clinico, Estamos comprometidos con la satisfaccion de nuestros

clientes, brindando una atencién oportuna, segura y con calidad humana.

Vision:

Estar posicionados en la region, como una entidad lider en el sector de
la salud, manteniendo la confiabilidad de los resultados, el cumplimiento de los

estandares establecidos de calidad y la efectividad en nuestros procesos.

Valores Organizacionales

Amabilidad: Actitud positiva hacia las demas personas. Empatia.

Integridad: Coherencia entre lo que se dice y hace, demostrar en todo

sentido honestidad y rectitud.

Respeto: Reconocimiento y consideracion en la interaccion
interpersonal, basados en los derechos individuales.

Responsabilidad: Asumir 'y cumplir con agrado las tareas
encomendadas.

Vocacion de servicio: Toma de conciencia sobre las necesidades de

los demas, deseo de contribuir y colaborar para superarlas.

Propuesta Estratégica Gerencial para el Mejoramiento del Clima
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Organizacional en Ordofio Laboratorios Clinicos C.A.

A continuacion, se presentan las estrategias fundamentales que ha
consideracion de la autora son de vital importancia en el momento de la
ejecucion de la propuesta:

Sacar la mejor ventaja de contar con personal calificado para hacer uso
adecuado de la publicidad consecutiva para atraer la atencién del cliente.

Considerar como una oportunidad la trayectoria y reconocimiento para
colocar en practica los mejores incentivos en el logro de los objetivos y metas
que se proponga la empresa.

Tomar en cuenta las ideas y opiniones los clientes de la empresa para
mejorar la operatividad y prestacion de servicio.

Mantener precios solidarios y reconocimientos a los clientes asi como
aquellas personas de bajos recursos econémicos.

Establecer medidas para crear planes de motivacion personal vy
profesional por parte del departamento de recursos humanos que fomenten la
coordinacién y desarrollo intelectual de sus empleados.

Promover el reconocimiento laboral como herramienta de motivacion y
apoyo al personal lo cual se vera enmarcado en un mejor clima organizacional.

Se debe contar con un supervisor para la evaluacion de las actividades
encomendadas al personal para poder coordinar estrategias de mejoramiento
continuo para prestar un mejor servicio.

Contratar un experto que sepa emplear una buena planificacién
estratégica para el mejoramiento de su estructura y desarrollo organizativo.

Prestarle la mayor atencion a las faltas de inquietudes que manifiesta los
empleados para lograr las mejores soluciones a los problemas imprevistos que

se presenten.
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Cuadro 11
Plan de Accién

profesional por parte del
departamento de recursos
humanos que fomenten Ia
coordinacion y  desarrollo
intelectual de sus empleados.

desarrollo del
personal.

Estrategia Acciones Recursos Responsables Fecha de
Ejecucidn
Reconocer la labor que deberia | Realizar Humanos Gerencia Todo el afio
emprender los directivos de la | actividades para | Plan operativo
empresa para asi lograr la | evaluar el
efectividad organizacional cumplimiento y
logro de metas
Brindar a sus empleados y | Ambientar la sala | Humanos Gerencia Todo el afo
publico en  general un | de espera Técnicos
confortable Clima | Brindar armonia y | Econ6micos
Organizacional. cordialidad
Crear incentivos que mejoren la | Crear un programa | Humanos Gerencia Todo el afo
percepcion de los empleados y | de ascensos | Técnicos Administracion
logren para el publico un buen | basado en la | Econémicos
servicio. evaluacion del
desempeiio
Mantener los precios solidarios | Crear paguetes Humanos Gerencia Todo el afio
y reconocimientos a los clientes | solidarios Técnicos Administracién
asi como aquellas personas de
bajos recursos econémicos.
Establecer medidas para crear | Realizar planes de | Humanos Gerencia Todo el afio
planes de motivacion personal y | estratégicos para el | Técnicos Administracion
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Promover el reconocimiento | Realizar reuniones | Humanos Gerencia Todo el afio
laboral como herramienta de | semanales  para | Técnicos Administracién
motivacion y apoyo al personal | rendir cuentas del
lo cual se ver4d enmarcado en | trabajo planificado
un mejor clima organizacional.
Se debe contar con un | Incluir un Humanos Gerencia Todo el afio
supervisor para la evaluacion | supervisor en el Técnicos Administracién
de las actividades | organigrama de la
encomendadas al personal | empresa
para poder coordinar
estrategias de mejoramiento
continuo para prestar un mejor
servicio.
Contratar un experto que sepa | Preparase a través | Humanos Gerencia Cada 6 meses
emplear una buena | de adiestramiento | Técnicos Administracién
planificacion estratégica para el | en planificacion
mejoramiento de su estructuray | estratégica y
desarrollo organizativo. organizacional
Prestarle la mayor atencidon a | Hacer uso de las | Humanos Gerencia Todo el afo
las faltas de inquietudes que | herramientas Técnicos Administracion
manifiesta los empleados para | tecnolégicas para | administrativo
lograr las mejores soluciones a | crear un buzén de
los problemas imprevistos que | quejas y
se presenten. sugerencias  por

parte de los

clientes.

Fuente: Autora (2021)
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ANEXO A
CUESTIONARIO
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L

EZEQUIEL ZAMORA

Tmo

VICERRECTORADO ACADEMICO
RDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS
MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS

CLINICOS C.A, BARINAS. ANO 2020

Cuestionario

Estimado trabajador: a continuacién, encontrara un cuestionario para

medir la percepcién de clima organizacional en el centro laboral. Son cinco

escalas. Le agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicion y

marque con una equis (Xx), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto

de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas

buenas ni malas. Para ello, se empleara como alternativa de respuestas las

siguientes opciones: Optimo (O), Suficiente (S), Regular (R), Deficiente (D)

y No contesta (N).

Item

¢, Como considera la accesibilidad de su
jefe, para la colaboracién/aportacién de
ideas para su trabajo?

20

24

16

10

¢,Colmo considera a la persona
encargada, en su area de trabajo, al
momento de resolver un inconveniente o
problema?

30

20

20

¢, Cual es el nivel de participacion de su
jefe como lider?

20

20

15

10

¢,Como es el apoyo por parte de su jefe
para la realizacion de las actividades?

25

25

18

¢, Como percibe la autoridad dentro de la
organizacion?

22

10

30

¢,Como considera el grado de influencia
de su jefe, en su comportamiento como
colaborador?

10

15

30

15
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7 | ¢Cual es el nivel de satisfaccion en su (3411620 0 | O
area de trabajo?
¢, Como considera la

8 apreciacion/reconocimiento de sus logros | 5 | 25|20 |20 0
como empleado, delante de sus
companferos de trabajo?

9 ¢Como es su conocimiento sobre el| 5 |25|20|201| 0
prestigio de la organizacion?
¢, Como considera la estimulacion de su

10 | jefe para la realizacién de un buen trabajo | 0 | 30| 20| 10| 10
por parte suya?
¢Como aprecia las recompensas

11 | econOmicas dentro de organizacion 0]10]50]20]|0
(viajes, bonificaciones)?
¢Como aprecia las recompensas no

12 | econOmicas dentro de la organizacion 0]10]50]20]|0
(diplomas, empleado del mes)?
¢,COmo es su compromiso con la

13 | organizacion para la obtencién de las |40|20]101 0 | O
metas?

14 | ¢Como percibe la informacion sobre las | 30 | 15 25| 0 | 0
actividades que tiene que realizar?

15 ¢Como considera la manera en que le |25 (30115| 0 | 0
asignan las tareas o actividades?

16 ¢Coémo  considera el nivel de|19(15/40| 5 | 0
retroalimentacion dentro de la empresa?
¢Como percibe la comunicacién dada

17 | desde los niveles mas altos hacia niveles | © |10 50| 5 | 0
bajos?
., Como considera el acceso a la

18 | informacion de los cambios dentro de la| © |10[50 | 5 | 0O
empresa?

19 ¢Como considera definidas las metas de |34 |16/ 20| 0 | 0
la empresa?
¢,Como percibe el respaldo de los altos

20 | niveles, sobre cualquier iniciativa parael | 6 |22 |32 (10| O
mejoramiento de la empresa?

21 g,Cémoconsidgr_aIacertezadesujefe,en 18122120110 0
la toma de decisiones?

22 ¢, Como considera el método para evaluar s 121301201 0
su desempeino?

23 ¢,COmo considera la aceptacion de la 201201101 01 o
innovacion en los procesos?
¢,COmo considera su participacion como

24 | colaborador, en el desarrollo de su({70| 0 | O | 0| O

creatividad e ingenio?
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¢,Como considera el manejo de la

25 | . 42 |18 (10| O
incertidumbre para los nuevos retos?
¢Como es su sentir en cuanto la|30|15|15]|10
26 | e . )
identificacion con su equipo de trabajo?
¢Como considera la colaboracion por | 15|30 | 15| 10
27 | parte de sus compafieros de trabajo,
dentro de toda la organizaciéon?
¢,Como considera la responsabilidad de | 70| O | 0 | O
28 | verificar y corregir sus propios errores
dentro del trabajo?
¢Como considera se percibe un reto | 30|20 (15| 5
29 |dentro de la organizacién, aunando
esfuerzos para solucionarlo?
¢De qué manera considera que se dael |25|(20 (20| 5
30 o
trato equitativo dentro de la empresa?
31 ¢Como percibe la aceptacion de sus | 20|20 |20 |10
compairieros, en su equipo de trabajo?
37 ¢,Como percibe el manejo del estrés| 0 | 15|20 | 35
dentro de la organizacién?
. Se siente usted identificado con la|35|20 (15| O
33 o
Mision de la Organizacion?
34 ¢Comparte usted la vision de la|30(30(10| O
organizacion?
35 ¢Promueve usted los objetivos de la|10|35(20| 5

organizacion?
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ANEXO B
ACTAS DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
l“_ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“— EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
_lll COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS
CLINICOS C.A, BARINAS. ANO 2020

Matriz de Validacion para el Cuestionario
Datos del Experto
Nombre y Apellido: JUAN CARLOS PERE VEGA.
C.I. N° 15.120.972 Profesion: DR. GERENCIA GENERAL.
Fecha de la Validacion: 10-11-2021

Pertinencia| Coherencia] Claridad Recomendacion
Si No Si No Si No | Aceptar|Modificar| Eliminar

ONOOAWIN|F

=
w
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISS
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISS
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISS
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISISIS]S
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26

27

28

29

30

31

32

33

34

slslsisisis|s|s|s|s
slslsisisisisisIs|s
slslsisisis|sis|s|s

35

Observaciones:
— D

SISISISISISISISISIS
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
lg DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
| EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
_lll COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS. ANO 2020

Acta de Validacion

Yo, JUAN CARLOS PERE VEGA titular de la Cedula de Identidad N°

15.120.972 , por medio de la presente hago constar que he leido y evaluado

el instrumento de recoleccién de datos correspondiente al Trabajo titulado
PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS C.A,
BARINAS. ANO 2020, presentado por el maestrante: De la Cuesta Ligdy
Lorena, para optar al Titulo de Magister en Gerencia General, el cual apruebo

en calidad de validador.

En Barinas a los 10 dias del mes de Noviembre de

2020.

a def Experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
IllL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
l EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
_]II COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS. ANO 2020

Matriz de Validacién para el Cuestionario
Datos del Experto
Nombre y Apellido: ANA JIMENEZ
C.I. N° 17.376.776 Profesién: MsC. GERENCIA
Fecha de la Validacion: 15-11-2020

Pertinencia| Coherencia Claridad Recomendacion

Si No Si No Si No | Aceptar|Modificar| Eliminar

OOINOUARWIN(F

SISISISISISISISISISISISISISISISS
SISISISISISISISISISISISISISISISIS
SISISISISISISISISISISISISISISISS
SISISISISISISISISISISISISISISISS
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18
19
20
21

22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

Observaciones:

i\// Firn’{f’a
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
lg DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
| EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
_lll COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS. ANO 2020

Acta de Validacion

Yo, ANA JIMENEZ titular de la Cedula de Identidad N° 17.376.776 , por

medio de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de

recoleccion de datos correspondiente al Trabajo titulado PLAN
ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS C.A,
BARINAS. ANO 2020, presentado por el maestrante: De la Cuesta Ligdy
Lorena, para optar al Titulo de Magister en Gerencia General, el cual apruebo

en calidad de validador.

En Barinas a los 15 dias del mes de Noviembre 2020.

|r' / [/ ,L"
“Firma del Experto

+-390.93 ¢
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
Ig DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
1 EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
_lll COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS. ANO 2020

Matriz de Validacion para el Cuestionario
Datos del Experto
Nombre y Apellido;: TAMARA COLMENAREZ
C.I. N° 11.192.198 Profesion: MsC. DOC UNIVERSITARIA
Fecha de la Validacion: 10-11-2020

Pertinencia | Coherencia Claridad Recomendacion

Si No Si No Si No | Aceptar|Modificar| Eliminar

ONOOAWIN|F

-

-
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISIS
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISIS
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISIS
SISISISISISISISISISISISISISISISISISISISIS
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22
23

24
25
26
27

28

29
30
31

32

33

34
35

Observaciones:

121



UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

ll'lL DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

EZEQUIEL ZAMORA
ﬁ] VICERRECTORADO ACADEMICO
_lll COORDINACION DE ESTUDIOS AVANZADOS

MESTRIA EN GERENCIA GENERAL

PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS
C.A, BARINAS. ANO 2020

Acta de Validacion

Yo, TAMARA COLMENAREZ titular de la Cedula de Identidad N°

11.192.198 , por medio de la presente hago constar que he leido y evaluado

el instrumento de recoleccion de datos correspondiente al Trabajo titulado
PLAN ESTRATEGICO GERENCIAL PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ORDONO LABORATORIOS CLINICOS C.A,
BARINAS. ANO 2020., presentado por el maestrante: De la Cuesta Ligdy
Lorena, para optar al Titulo de Magister en Gerencia General, el cual apruebo

en calidad de validador.

En Barinas a los 10 _dias del mes de Noviembre 2020.

b
Wperto

11.192. 1198
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Reliability

Anexo C
Confiabilidad

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 70 100,0}
Excluded? 0 0]
Total 70 100,0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha? N of Items
92,6 35
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