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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general, Desarrollar estratégicamente
las funciones operativas en el Programa Nacional de Aprendizaje del
Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (INCES-
COJEDES), para lograr la efectividad de los procesos; teéricamente se
fundamenta Segun Chiavenato (2004), la planeacion estratégica “se refiere a
la manera como una empresa intenta aplicar una determinada estrategia
para alcanzar los objetivos propuestos.”, fundamentado en la investigacion
cuantitativa, sustentada en una investigacién de campo, nivel descriptivo y
disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada por veintisiete (27)
trabajadores del INCES COJEDES; esta poblacién por ser pequena y
conocida por la investigadora, se tom6 en su totalidad como una poblacion
censal; la técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento de recoleccion
de datos, un cuestionario estructurado por veinte (20) items, utilizando la
escala tipo Likert; en este sentido, el cuestionario utilizara cinco (05)
alternativas de respuesta: Siempre (5), Casi Siempre (4), A veces (3, Casi
nunca (2), Nunca (1); dirigido al personal que labora en el Programa
Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes.; la confiabilidad se midié a
través del método de Alpha de Cronbach y la validez del instrumento se
realizé a través del juicio de tres (3) expertos. Se concluye que existe buena
capacidad de observacion por parte del personal de lo que ocurre en la
Oficinas del INCES Cojedes, no conocen los objetivos que deben cumplirse
en la Institucién.

Palabras clave Planificacion Estratégica, Operatividad Efectiva.
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. ABSTRACT

The general objective of the research is to strategically develop the
operational functions in the National Learning Program of the National
Institute for Training and Socialist Education (INCES-COJEDES), to achieve
the effectiveness of the processes; theoretically it is based According to
Chiavenato (2004), strategic planning "refers to the way a company tries to
apply a certain strategy to achieve the proposed objectives.", based on
quantitative research, supported by field research, descriptive level and non-
experimental design. The population consisted of twenty-seven (27) workers
from INCES COJEDES; Because this population is small and known by the
researcher, it was taken in its entirety as a census population; the technique
used was the survey and as a data collection instrument, a questionnaire
structured by twenty (20) items, using the Likert-type scale; In this sense, the
questionnaire will use five (05) response alternatives: Always (5), Aimost
Always (4), Sometimes (3, Almost never (2), Never (1); directed to the
personnel who work in the Program Nacional de Aprendizaje del INCES
Cojedes., The reliability was measured through the Cronbach's Alpha method
and the validity of the instrument was carried out through the judgment of
three (3) experts. It is concluded that there is good observation capacity on
the part of the personnel of what happens in the INCES Cojedes Offices, they
do not know the objectives that must be met in the Institution.

Keywords Strategic Planning, Effective Operation.



INTRODUCCION

Al emplear la planificacién estratégica, se pretende iniciar el proceso que
solamente reside en preocuparse en determinar las estrategias para un tiempo
determinado, y eso sera suficiente para lograr los objetivos de la organizacion, si se
piensa de esta manera, las organizaciones no se estan centrando en las
estrategias a largo plazo de sus instituciones, ya sea por falta de tiempo o porque

no se le ve la importancia a un buen diagnéstico, a la investigacién previa.
Si el enfoque va dirigido al analisis de la planificacién estratégica, se podra

verificar que viene a ser el proceso de documentar y establecer una direccién para
la organizacion, evaluando dénde se encuentra y hacia donde va. De esta manera,
es posible establecer la misidn, vision, valores, los objetivos a largo plazo y los

planes de accion que utilizara para alcanzarlos.
Cuando la planificacion estratégica se encuentra bien estructurada puede

desempenar un papel fundamental en el crecimiento y el éxito de la empresa, ya
que indica al gerente y sus empleados cual es la mejor manera de responder a las
oportunidades y desafios, ya que esta se centra en la integracién de varios
departamentos comerciales como contabilidad, investigacion y desarrollo,
produccion, marketing, sistemas de informacion y gestién, para lograr los objetivos

de la organizacion.
La planificacion estratégica es importante para una organizacién porque

proporciona un sentido de direccion y describe objetivos medibles. Ademas, es una
herramienta util para orientar las decisiones cotidianas y también para evaluar el

progreso y cambiar los enfoques al avanzar.
Mejorar la comunicaciéon entre gerentes y empleados, también ayuda a los

gerentes y empleados a mostrar compromiso con los objetivos de la organizacion.
Ahora bien en concordancia con el tema que nos atafe, del Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes, en su busqueda de lograr sus objetivos ha logrado
en este periodo un significativo avance para el desarrollo de proyectos a través de

los organismos nacionales.



El INCES COJEDES si se toma en cuenta, que esta es una instituciéon
con alto impacto social, cuyos usuarios cotidianamente realizan funciones
que generan un alto nivel de estrés, se limita la comunicacién interna. En
algunas oportunidades producto del trabajo constante se generan excusas

para asumir responsabilidades.
El rechazo al cambio producto de las adecuaciones constantes que se

generan desde la direccion general, la mayoria de sus trabajadores son
muy pasivos ante algunas situaciones, no cumple y no tiene la autoridad y
se evidencia en la toma de decisiones concertadas. Esto se traduce en que
existe algunas debilidades en el tema organizacional de quienes integran
la Institucion, en tal sentido se pretende con esta investigacion que con la
aplicacion de la plantificacion estratégica tengan las herramientas
necesarias que les permita unirse al éxito, aceptar los ideales vy
aspiraciones personales, lo que generaria un mejor clima laboral, ya que
los empleados pueden comprender la relacion entre su desempefio y la

compensacion.
Por consiguiente, se plantea la presente investigacion dirigida a Desarrollar

estratégicamente las funciones operativas del Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes para lograr la efectividad de los procesos.
De alli, que se configura la estructura para el desarrollo del trabajo de
grado de maestria  en capitulos; el primer capitulo presenta el
planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion y la
justificacion. El capitulo [l comprende el marco tedrico en el que se destaca
la busqueda informativa sobre los antecedentes relacionados con la
investigacion, el estado el arte, las bases tedricas referenciales, las bases

legales; asi como, la operacionalizacion de las variables.
Seguidamente en el capitulo lll, se introduce todo lo relacionado con el

marco metodoldgico, indicando el tipo y disefio de la investigacion, la
poblacion y muestra, técnica e instrumento de recoleccion de datos, la

validez, confiabilidad del instrumento y la técnica para el andlisis de los



datos. En el capitulo IV se presenta el analisis de resultados, conclusiones

y recomendaciones; asi como la bibliografia utilizada y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA.
Planteamiento del problema
Dentro de toda organizacion, en cuanto al ambito laboral se refiere, debe
existir una orientacion de los procesos operativos que permitan el
funcionamiento de la misma. Cada funcion establecida, tiene su fin, su grado
de significacidon, sus métodos de aplicaciéon y un nivel de responsabilidad que
conlleva al buen desarrollo de la entidad o espacio liderado. Dichas
directrices deben ser orientadas bajo una planificacion previa, en la cual,
para su mayor efectividad debe de indicarse segun estrategias adecuadas
que se consideran tomando en cuenta aspectos relevantes de la
organizacion, esto se denomina planificacion estratégica.
Para abordar este tema, es preciso referir la definicibn de planificacién
estratégica, que segun Solanas y Sabaté (2011), “se entiende como un
concepto que forma parte del pensamiento estratégico empresarial y, por
tanto, esta vinculado al modo de dirigir, conducir y gestionar una empresa u
organizacion” (p. 191). En el mismo orden de ideas, Matilla (2008), destaca
que “la planificacion estratégica, es un proceso racional, légico y politico que
supone llevar a cabo estudios, plantearse preguntas, definir diagndsticos,
tomar decisiones, establecer objetivos a lograr, disponer recursos,
implementar acciones...” (p. 45).
De acuerdo con esto, se puede establecer que existen aspectos relevantes
que deben ser considerados a nivel gerencial para implementarlos en los
procesos operativos del ambito laboral, como lo son el pensamiento
estratégico, el diagndstico del contexto, la determinacion de objetivos claros,
accionar adecuadamente, entre otros, esto permitira tomar decisiones
acertadas y solidas que permitan la efectividad de los procesos.
En funcién a esto, la planificacion estratégica, es un método que se utiliza
tanto por entidades de trabajo privadas como publicas y su empleo a

permitido el éxito de organizaciones empresariales, gestiones



gubernamentales, instituciones de diferentes indoles, programas con
diversas finalidades e intereses, y éste tipo de implementaciéon es aplicada,
tanto nacional como internacionalmente.

Considerando esto, con miras al contexto donde se pretende realizar el
trabajo de investigacion, la planificacion estratégica juega un papel
importante en cuanto a programas de aprendizaje se refiere, debido a que la
misma se conforma de aspectos relevantes como la deteccién de
capacidades, identificacion de posibles dificultades, métodos para enfrentar
las situaciones, reconocimiento de fortalezas, amenazas, oportunidades,
debilidades, necesidades, entorno social, entre otros aspectos que se ven
inmersos en este entorno, y que por ende, la aplicacion de esta herramienta
para la direccion de las funcionalidades de los programas permiten una
comprension profunda que conlleva a internalizar la esencia del mismo y
preguntarse si ¢los métodos aplicados estan siendo los adecuados?, la
pronta respuesta a la misma, considera un avance y a su vez genera una
importancia para el mejoramiento de los procesos funcionales y la

optimizacién del programa.

FORMULACION DEL PROBLEMA

En esta oportunidad, vale mencionar al Programa Nacional de Aprendizaje
(PNA) del Instituto Nacional de Capacitacién y Educacion Socialista (INCES),
ubicado en San Carlos Edo. Cojedes. Este programa, es derivado de la Ley
del INCES, en la cual se establece la obligacion civil que poseen todas las
entidades de trabajo, que cuenten con quince (15) o mas trabajadores, de
contratar y formar a un numero de jovenes entre 14 y 18 afios denominados
Aprendices, en el marco del proceso social del trabajo. Estos jévenes
participan, segun su vocacion y libre eleccion, en el proceso de formacion y
autoformacion colectiva en oficios calificados bajo la tutela del INCES.

A su vez, son remunerados y perciben todos los beneficios laborales vy

contractuales contemplados en la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores



y Trabajadoras (LOTTT), estas formaciones se presentan en las areas de
agroalimentacion, industria, construccion, telecomunicaciones e informatica,
turismo, hidrocarburos, economia comunal y social, forestal, mineria y
farmacéutica, con la intencion de garantizarles el primer empleo y a su vez
cubrir con las necesidades laborales de mano calificada que amerita la
entidad de trabajo.

Para posibilitar la prosecucion y continuidad de este programa, existen
diversos procedimientos administrativos y legales, que formalizan tanto el
cumplimiento de las obligaciones civiles por partes de las entidades de
trabajo, como también, el correcto desarrollo del joven aprendiz. En funcion a
este espacio laboral, se determind diversas situaciones que de una manera u
otra atrasan los procesos descritos. Cabe sefalar, que actualmente la
coordinacién del programa carece, en gran manera de cierta cantidad, de
talento humano calificado para llevar a cabo todas las funciones, por lo ha
generado retardo en los manejos de los procesos laborales.

Bajo ese contexto, surgen las siguientes interrogantes, ¢;De qué manera se
puede diagnosticar el nivel operativo que se desarrolla en el Programa
Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes?, ;Coémo Elaborar una
planificacion estratégica que permita la optimizacion de los procesos
funcionales del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes?,
¢, Se debe proponer la planificacién estratégica para el desarrollo de las
actividades del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes?,
¢ Cuales métodos se emplearian para evaluar las estrategias aplicadas en el

Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes?.

IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION
Conociendo los favorables resultados que se han obtenido en diversas areas
laborales, se considera de vital importancia la aplicacion de una planificacion
estratégica, que emerge de la iniciativa de desarrollar este trabajo de

investigacion, en la gestion de la coordinacién del Programa Nacional de



Aprendizaje del Estado Cojedes, en su conjunto como tal, para aplicar y
desarrollar la misma, que permita la mayor organizacion e impulso de los
procesos operativos que asumen las funciones correspondientes, del
presente trabajo.
Cabe resaltar, que el desarrollo de esta investigacion es importante, ya que,
el buen funcionamiento de los procesos que lleva esta coordinacion
garantizara la probabilidad de oportunidades de empleo para mayor cantidad
de joévenes del Estado Cojedes, permitira el cumplimiento oportuno de las
obligaciones civiles de las entidades de trabajo, fortalecera el clima
organizacional, se vislumbraran mas capacidades operativas, se establecera
un nuevo método de trabajo que genere efectividad en los procesos y se
cumplira con la esencia de responsabilidad social que conlleva en si el
programa. De igual manera, se promoveran oportunidades formativas en
oficios calificados que permitan la especializacion integral en diversas areas
segun necesidades laborales definidas y se enmarcara dentro de las politicas
educacionales, productivas y sociales que permiten el buen desarrollo del
pais.
A su vez, se debe sefalar que esta investigacion se considera estar inmersa
en el area de Ciencias Econdmicas y Sociales, en la linea de investigacion:
Planificacion.
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Desarrollar la planificacion estratégica para la operatividad efectiva de las
funciones del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes

Objetivos Especificos:
Diagnosticar el nivel operativo que se desarrolla en el Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes.
Elaborar una planificacién estratégica que permita la optimizacion de los
procesos funcionales del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES

Cojedes.



Ejecutar la planificacion estratégica para el progreso de las actividades del

Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
El presente estudio tiene como finalidad desarrollar una planificacién
estratégica que permita la optimizacion de los procesos funcionales del
Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes., ubicada en el sector
El Limon del municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes.
La presente investigacion se justifica desde el punto de vista social por la
necesidad de investigar sobre la planificacion estratégica que deben ser
empleadas para lograr una productividad eficaz en el Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes, dado que estas pueden contribuir a un
adecuado y satisfactorio desempefio laboral que le permitan aumentar la
rentabilidad.
Desde el punto de vista académico, el estudio permite aplicar, ampliar y
desarrollar los conocimientos tedricos — practicos adquiridos durante el
transcurso de la formacién académica, elevando de esta manera, las
competencias de los profesionales, lo cual incidira positivamente en el
desempeno laboral eficiente y eficaz.
Desde la perspectiva metodoldgica, se justifica porque esta respaldada en un
conjunto de lineamientos o pasos que corresponden a tipos y disefios de
investigacion, ademas, discernimientos referidos a métodos y técnicas para
recolectar la informacion, a fin de dar a conocer los resultados del problema
planteado y de esta manera plantear los correctivos necesarios para
fortalecer las debilidades encontradas. Finalmente se justifica en el enfoque
cientifico porque permite a otros estudiosos reforzar su investigacion
relacionada con la tematica aqui presentada, sirviendo asi de soporte para

documentos técnicos.



CAPITULOII
MARCO TEORICO
2.1.-Antecedentes de la Investigacion
En el marco tedrico, se describe el conjunto de ideas, procedimientos y

teorias que sirven a un intelectual para llevar a feliz término su actividad;
establece las coordenadas basicas a partir de las cuales se investiga en una
disciplina determinada. En relaciéon al tema, tenemos a Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), quienes sefialan que un Marco Teorico es “Un
compendio escrito de articulos, libros y otros documentos que describen el
estado pasado y actual del conocimiento sobre el problema de estudio” (p.
25), ayuda a documentar como la presente investigacion agrega valor a la

literatura existente.
Goncalves (2017), en su trabajo titulado “Planificacién estratégica como

herramienta gerencial del docente del aula”; trabajo para optar al grado de
Magister en Gerencia Avanzada de Educacion, la cual tuvo como objetivo
proponer la planificacién estratégica como herramienta gerencial del docente
de aula en el Liceo Nocturno José Rafael Pocaterra en el Municipio Valencia
del Estado Carabobo. La misma, se ubicé en la metodologia de investigacion
cuantitativa, experimental, de campo y se enmarca bajo la modalidad de
proyecto factible, en el cual, el procedimiento para ejecutarlo se desarrollé en
tres fases: Diagnéstico, factibilidad y disefio de la propuesta. A partir de esto,
se concluy6 que el docente como gerente de aula, debe llevar a cabo una
planificacion estratégica, donde genere la mayor cantidad de oportunidades
de participacion e interaccidon para los estudiantes, y asi, lograr el éxito en el
alcance de las metas propuestas, como también el impacto del cambio y

promover una sociedad participativa activa.
Con respecto al trabajo anteriormente mencionado, se puede decir, que se

guarda relacién en funcion a que la planificacion estratégica se presenta
como una herramienta gerencial, que debe ser aplicada por las partes que de
alguna manera dirigen espacios para optimizar los procesos, y se vislumbra
que éste método puede ser aplicado en cualquier nivel de organizacion para

garantizar la efectividad de los mismos.



Por otra parte, Sullca, (2018), en su investigacion titulada “Gestién del
cambio organizacional y planificacion estratégica en el Programa de
Complementacion Alimentaria. Municipalidad de SJL, 2018; trabajo para
optar al Grado de Magister en Gestién Publica. Este, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion del cambio organizacional y
planificacion estratégica de los trabajadores del Programa de
Complementacion Alimentaria- Municipalidad de SJL, 2018. Para ello, se
utilizé el enfoque cuantitativo, con método hipotético y segun su finalidad la
investigacion fue basica, la misma, tuvo un alcance descriptivo vy
correlacional. Al respecto, se pudo concluir que existe una relacion de la
variable gestiéon del cambio organizacional y planificacion estratégica de los
trabajadores del Programa de Complementacion Alimentaria- Municipalidad
de S.J.L, 2018, hallandose un coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.837** y nivel de significancia 0.00, lo que significé un nivel de relacion alta

entre las variables.
En funcién a esto, se determina que la relacién que guarda con la presente,

radica en el impacto de cambio organizacional que genera el empleo de la
planificacion estratégica dentro de los métodos organizativos que se
promueven para alcanzar una mejora con respecto a las funcionalidades y
productividades laborales que existen dentro de una organizacién 6
programa, y que esto, permite un nivel de significancia considerable en

impactos positivos en la gestion.
En el mismo orden de ideas, Serrepe (2019), en su tesis titulada “Modelo de

planificacion estratégica para alcanzar estandares de calidad educativa, en el
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado “Cayetano Heredia”;
trabajo para optar al grado académico de: maestro en ciencias de la
educacién con mencion en: gerencia educativa estratégica, cuyo objetivo se
situ6 en elaborar una propuesta de modelo de planificacion estratégica, para
alcanzar estandares de calidad educativa. En la investigacion se utilizé el
meétodo sistémico, con el propodsito de modelar el objeto, mediante el estudio

de sus partes y componentes, asi como de las relaciones entre ellos, del



mismo modo se empleé el método inductivo — deductivo, mediante la
aplicaciéon de instrumentos y analisis e interpretacion de los resultados, al
igual que el método Analitico- Sintético, el cual se aplico a lo largo de todo el
proceso del trabajo de investigacion, y permitié analizar la realidad

problematica, identificando las causas que lo propiciaron.
En este caso, se pudo concretar la elaboracidn de una propuesta de modelo

de planificacion estratégica, adecuado a la realidad institucional, la cual
permitiria alcanzar los estandares de calidad educativa esperados. Como
puede visualizarse el mismo se relaciona con la presente investigacion, ya
que coinciden en que la planificacion estratégica puede ayudar a elevar los
estandares de calidad educativa. Esto, considerando que en ambos trabajos
de investigacion se habla de implementar el método en instituciones del
indole educativo, formativo y a su vez, organizativo, para procurar aumentar
el grado de valor académico y técnico segun las politicas que rigen las
entidades, optimizando .
2.2 Estado del Arte

Tal como fue mencionado anteriormente, esta investigacion trata sobre las
bases tedricas y conceptuales de la investigacion, al respecto Arias (2012),
enuncia que el estado del arte “implican un desarrollo amplio de los
concepto y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p.107), es decir,
son todas aquellos aportes conceptuales importantes en un trabajo que
constituyen la plataforma tedrico-referencial que utiliza el investigador como
base para sustentar el estudio.

En el caso del tema que no atafie, el estado del arte, subrayo lo siguiente:
La eficiencia operativa se refiere a la capacidad de un equipo para entregar
un producto de calidad, con la menor cantidad de recursos posible. Se mide
calculando la relacion entre lo que inviertes en el proyecto, a menudo

denominado recursos, y los resultados obtenidos, denominados productos.



Es decir, la eficiencia operativa son todas las actividades que realiza
una empresa con el objetivo de poder ofrecer bienes y servicios de la mas
alta calidad, y al costo mas bajo posible, o que sin lugar a duda, para lograr
cumplir con esta meta requiere mucho tiempo y esfuerzo de todos los
directivos, funcionarios y empleados. Ademas, se deben monitorear todas las

acciones para verificar que se estan alcanzando los objetivos propuestos.

En suma, los dos grandes beneficios que puede obtener una empresa que
busca la eficiencia operativa son los bajos costos y la alta calidad. Por el lado
de los costos, se reducen los costos de produccidon. Mientras que, del lado de
la calidad, se ofrece un nivel de calidad superior para los clientes internos y

externos de la empresa.

En la eficiencia operativa los costos y la calidad se encuentran intimamente
relacionados. Esto, porque, si una empresa quiere operar con costos mas

bajos, necesariamente tendra que trabajar con estandares de alta calidad.

Aspectos importantes para lograr la eficiencia operativa

Los aspectos mas importantes para lograr la eficiencia operativa son:

1. Conocimiento y habilidad del recurso humano

Efectivamente, el conocimiento y la habilidad del recurso humano que posee
una empresa es fundamental para lograr la eficacia operativa. Si no se tienen
empleados capacitados y bien entrenados para llevar a cabo las actividades,
no se puede alcanzar la eficiencia. Por tanto, el recurso humano es el punto

de partida para alcanzar los objetivos.


https://economipedia.com/definiciones/recursos-humanos-rrhh.html
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2. Insumos y materia prima

Por otra parte, los insumos y la materia prima que utiliza la empresa deben
ser de alta calidad. Esto, para que cumplan con las especificaciones y poder
tener la certeza que los resultados seran los esperados. Por el contrario, si
se emplean insumos de mala calidad, los resultados seran negativos para la
empresa. Por ello, se debe gestionar que la adquisicion de estos recursos

cumpla con los requerimientos.
3. Procedimientos y eficiencia operativa

Asimismo, los procedimientos implementados son importantes para alcanzar
eficiencia operativa. Esto implica que debe haber un responsable de cada
proceso, una programacion adecuada de tiempos de ejecucion y un sistema
de evaluacion que ayude a verificar su cumplimiento. Esto resulta mejor

cuando los procedimientos son estandarizados.
4. Sistema de evaluacion y eficiencia operativa

Adicionalmente, se debe tener un adecuado sistema de evaluacion y
reconocimiento, tanto de las actividades internas como externas de la

empresa. Entre lo mas importante que se debe evaluar encontramos:

Medicion de costos.

Productividad.

Clima laboral.

Sentido de pertenencia.

Servicio y atencién al cliente.
Solucién de reclamos y problemas.

Rentabilidad.


https://economipedia.com/definiciones/servicio-de-atencion-al-cliente.html
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La evaluacion es la base para saber qué se debe mejorar y ante ello se debe

estructurar un proceso de mejora continua.

5. Innovacion

Mientras que, la innovacion siempre es una opcién importante para alcanzar
la eficiencia operativa. Por ello, es recomendable innovar productos y
procesos en la empresa. Uno de los elementos que mas ayuda a mejorar es
que la empresa se autoevalua para poder cambiar y generar innovaciones

que agreguen valor y diferenciacion.

6. Benchmarking

Ahora bien, el benchmarking consiste en que la empresa debe tomar como
referencia a los mejores competidores de su mercado. Esto, con el propdsito
de implementar mejores practicas y aplicar estandares de desempefio
superiores. Todo esto en conjunto contribuye a obtener niveles de eficiencia
operativa superiores, lo que conduce a que la empresa pueda alcanzar

una ventaja competitiva sostenible en el largo plazo.

7. Outsourcing

Finalmente, la contratacidon externa o el outsourcing puede ser un elemento
importante para lograr reducir costos, mejorar la eficiencia y aumentar la
rentabilidad de la empresa. La firma debera considerar si es mas beneficioso
contratar los servicios externos para realizar ciertas actividades que le
resultan muy costosas. Asi, podria enfocarse en aquellas areas de actividad

que le confieren una mayor ventaja estratégica

De acuerdo con Porter (1995), la importancia que las empresas conceden a
la planeacion estratégica refleja la conviccion de que se obtienen importantes

beneficios con la formulacion explicita de la estrategia. Con ella se garantiza
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que por lo menos las politicas (si no las acciones) de los departamentos
funcionales sean coordinadas y canalizadas hacia un conjunto de metas

comunes.

Porter considera que disefar una estrategia consiste en crear una férmula
general de como una empresa va a competir, cuales seran sus metas y qué
politicas se requeriran para alcanzarlas. Steiner (2007, p.76) considera que
para iniciar un proceso de planeacion estratégica se puede proceder desde
diferentes puntos de partida, sin embargo, tarde o temprano todos los
elementos del modelo de planeacion estratégica que se haya decidido usar
deberan ser abarcados, ya sea explicita o implicitamente. Steiner sefala los
siguientes puntos de partida para una planeacion estratégica formal: « Mision
de la empresa. * Suerte. ¢ Identificacion de oportunidades y peligros,
potencialidades y debilidades. « Objetivos. « Un problema. « Momento de
intuicion. < Prondstico y recopilacion de informacion sistematicos. -
Investigacion y desarrollo. < Estrategia. * Productos y/o mercados -
Oportunismo Una vez definida la estrategia y descrito el proceso de
formacion de las estrategias se procedera a definir el concepto de planeacién

estratégica y sus componentes.

En relacién con este mismo contexto, tenemos la planificacién, entendiendo
por planificacién segun la revista CIVICUS, quien la define como: un proceso
sistematico en el que primero se establece una necesidad, y acto seguido, se
desarrolla la mejor manera de enfrentarse a ella, dentro de un marco
estratégico que permite identificar las prioridades y determina los principios
funcionales. Planificar significa pensar en el futuro, de tal manera que se
pueda actuar de inmediato. Esto no quiere decir que todo vaya a surgir
segun el plan establecido. De hecho, no sera asi con toda probabilidad. Pero
si se ha planificado correctamente, la posibilidad de realizar ajustes, sin

comprometer las metas globales, resultara mucho mas apropiada.



Por otro lado y no menos relevante tenemos la planificacién, segun Quiroa
(2020), viene a ser la herramienta utilizada por las empresas como un
proceso sistematico que permite el desarrollo y la implementacion de planes,

con el objeto de alcanzar los objetivos que se han propuesto

Fases de la planificacion estratégica

La planificacion estratégica es un proceso sistematico que debe seguir

las siguientes etapas o fases:

1. Establecer la visién y mision de la empresa

Por una parte, la visibn es un enunciado que nos sefiala hacia donde
queremos llevar la empresa en el futuro, o qué es lo que queremos llegar a
ser como organizacion. La pregunta fundamental que nos debemos formular
para establecer la visidon es: ;qué queremos ser? La vision determina el

conjunto de valores con los cuales la empresa justifica sus acciones.

Asimismo, la misién nos indica cual es el propdsito de la existencia de la
empresa, la pregunta que nos haremos en este caso es: jcual es la razon de

ser de la empresa? La mision de la empresa justifica su existencia.

BASES TEORICAS DE LA INVESTIGACION

Al respecto Arias (2012) “Las bases tedricas indican el desarrollo amplio de
los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque
adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado” (p. 107). Esto
quiere decir, que hace referencia al fundamento tedrico que le da sentido
investigativo al tema que se aborda. En funcion a esto, se presentan los

siguientes términos de acuerdo al tema planteado:
Planificacion.
se considera un término qué define un conjunto de acciones orientadas
al logro de un resultado claramente definido, siempre y cuando se posea
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un alto nivel de certidumbre sobre la situacion en que estas van a
llevarse a cabo, y un elevado control de los factores que permitirén que
se alcance el resultado perseguido.

(Mantilla 2008:17).

De acuerdo con este tema.
La planificaciéon es una funcién primaria de la administracién. Para que
sobreviva cualquier organizacion es necesario cierto grado de
planeacion. Es igualmente, el proceso por el cual no sélo se establecen
objetivos, sino que también se integran todos los recursos para lograrlos
en forma provechosa (Stoner y Freeman 2006: 236)
En tal sentido, se considera que la planificacion es un método de
organizacion en el cual se establecen objetivos claves y se toman en
cuenta todos aquellos factores que sirvan de provecho al ejecutarla
para prever de alguna manera que los procesos se lleven a cabo con
eficacia, control y orden.

Estrategia
la estrategia es un proceso continuo flexible, revisable y ajustable frente a

las variables de su entorno, producto de un analisis metddico y, por tanto, no

improvisado” (Chiavenato (2007: 390).
Por su parte, Serna (2008), afiade algunos pasos necesarios para la elecciéon

de las estrategias, debido a que para este autor, el implementar y poner en
practica las estrategias seleccionadas de manera eficaz y eficiente, es
preciso: elaborar los presupuestos necesarios, motivar al personal,
desarrollar el sistema de informacién y gestion, ejercer el liderazgo interno
que impulse su implementacion y mejora continua. Por lo cual, es preciso
decir, que una estrategia es un proceso previamente analizado para su
implementacion que aporta diferentes vias para realizar una accion
determinada, y la misma, conlleva a que otros factores influyentes en el
entorno se vean comprometidos en dicho proceso para asegurar el éxito de

la accion.
Planificacion Estratégica
Conceptualiza la planificacion estratégica como “el proceso que evalua las

oportunidades y amenazas del afuera, como las fortalezas y debilidades del



adentro, articulando una vision, mision, metas y objetivos institucionales

acordes con las expectativas educativas de la comunidad” (Manes 2005:.20).
En el mismo orden de ideas, Chiavenato (2004). Expresa que
la planificacion estratégica es el proceso de adaptacién organizacional
amplio que implica aprobacién de decisiones y evaluacién, busca
responder a preguntas basicas como: por qué existe la organizacion,
qué hace y como lo hace. El resultado del proceso es un plan que sirve
para guiar la accién organizacional en un plazo de tres a cinco arios.
(Chiavenato (2004:228).
En funcién a esto, se puede determinar que este método es implementado

para elevar los niveles de efectividad en los procesos organizacionales y
asegurar que los mismos perduren en un largo plazo.
Niveles de la planificacion estratégica

. La planificacion estratégica es una tarea distribuida en forma de cascada,
en todos los niveles de arriba hacia abajo y viceversa; donde cada nivel
posee sus funciones, atribuciones, y coordinan y proporcionan apoyo a los
demas niveles. La planificacion estratégica, se presenta en tres niveles que
interactuan, entre ellos: Planeacion estratégica corporativa, planeacion
estratégica funcional y planeacion estratégica operativa, en su sentido mas
amplio, resulta de la interaccion de estos niveles organizados y actuados
para optimizar instituciones o empresas. (Serna 2003:.29). Dentro de este
contexto, se puede evidenciar la existencia de grados de organizacion que
mediante una relacién entre si permiten alcanzar ciertos niveles de
satisfaccion laboral garantizando asi que por medio de que se van
desarrollando dentro de la organizacién se produce una optimizacién en la
operatividad de las funciones, para lograrlo es necesario realizar los
siguientes pasos.

Los 5 Pasos del Proceso de Planificacion Estratégica

Paso 1: Aclarar tu posicién estratégica

Esta fase de preparacion sienta las bases para el desarrollo de todo el

trabajo. Te ayudara decidir a dénde ir y como llegar.



Teniendo en cuenta tanto las fuentes internas como las externas, consigue la
participacion de las partes interesadas adecuadas desde el principio.
Identifica los principales problemas de la competencia hablando con los
directivos de la empresa, recabando la opinién de los clientes y recopilando
datos sobre el negocio y los consumidores para tener una mejor vision del
mercado y del papel de los clientes. Utiliza un diagrama FODA como marco

para su evaluacion inicial. ElI diagrama construido en el analisis FODA.

Paso 2: Priorizar tus objetivos

Una vez establecida la posicidn actual en el mercado, los objetivos que
ayudaran a cumplir las expectativas. Los objetivos especificos estaran en

consonancia con la misién y la direccion de la organizacion.

Los objetivos deben ser distinguibles y cuantificables para ayudar a alcanzar
las metas e iniciativas estratégicas a largo plazo identificadas en el primer

paso.

SMART: Especificos, Medibles, Accionables, Relevantes y Oportunos. Los
objetivos SMART son utiles para establecer un calendario e identificar el
capital y los recursos que deben alcanzarse, asi como los indicadores clave
de rendimiento (KPI) para medir el éxito. De este modo, todos los miembros
de la organizacién pueden inclinarse a trabajar mas para hacer realidad los

objetivos.

Paso 3: Formular una estrategia

Esta fase consiste en identificar las estrategias necesarias para alcanzar los
objetivos y trazar un calendario y una comunicacion eficaz de las

responsabilidades.



El mapeo de la estrategia es una herramienta excelente para visualizar todo
el plan. Ademas, operar desde los mapas estructurales de arriba abajo
permite ver las operaciones del mercado y encontrar oportunidades de
progreso. Dado que el mercado y las condiciones econdGmicas son
dinamicos, la creacion de soluciones alternativas para abordar cada fase de

la estrategia es crucial en este punto.
Paso 4: Aplicar y gestionar la estrategia

La aplicacién efectiva de la estrategia es clave para el crecimiento de la
empresa. Esta fase es la etapa de accion del proceso de gestidn estratégica.
En caso de que la estrategia acumulada no funcione con las operaciones
existentes de la empresa, se debe instalar una nueva estructura y estrategia

al principio de esta fase.
Al trazar los procesos, la estrategia mas amplia puede transformarse en un

plan concreto. Utilizar los cuadros de mando de los KPI para comunicar las

responsabilidades del equipo de forma eficaz.
Paso 5: Seguimiento y evaluacion de la estrategia

Los planes estratégicos y las prioridades se comprobaran y revisaran una
vez al afno para incorporarlos a los nuevos ajustes del negocio y garantizar
que los objetivos se basan en el entorno en constante cambio de la

organizacion.

La evaluacion De la estrategia y las acciones de control incluyen la medicidn
del rendimiento, la revisién coherente de los problemas internos y externos vy,
en caso necesario, las acciones correctivas. Toda evaluacion estratégica

exitosa comienza con la definicién de los parametros que se van a medir.



Clima Organizacional

Garcia (2009) afirma que el clima organizacional nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades que
generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente. (p. 45).
Asi, Alvarez (1995), define el clima organizacional como el ambiente de
trabajo resultante de la expresién o manifestacion de diversos factores de
caracter interpersonal, fisico y organizacional.
Por su parte, Chiavenato (2000) expresa que el clima organizacional puede
ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que
ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados.
De acuerdo con esto, es preciso mencionar que uno de los aspectos
laborales que se veran beneficiados al emplear una buena planificacién
estratégica es el clima laboral, aspecto muy importante debido a que se trata
del ambiente donde fluyen las operatividades de una organizacion, y que
indudablemente, se debe tener en cuenta que el mismo se mantenga en
condiciones Optimas, punto clave digno de priorizacion puesto que afecta
directamente la productividad laboral.

Funcién Administrativa
En este aspecto, (Fossi, Castro, Guerrero y Vera. 2013: 49),

describen que la funcién administrativa, se enmarca en un proceso que
explica las diversas actividades que realizan, quienes llevan a cabo la
gestion educativa y se apoya en una serie de procedimientos y
principios administrativos, el cual involucra la planificacion, la
organizacion, la direccién y el control que van a orientar el trabajo
directivo. (Fossi, Castro, Guerrero y Vera. 2013: 49).

Al respecto, Gento (2000), define la funcidn administrativa “como el

cumplimiento cabal de todos y cada una de las funciones del proceso
administrativo: planificar, coordinar, direccion y evaluar de manera eficaz y

eficiente.” Esto deja claro, la coordinacién de procesos de la administracion,



su intencién de sistematizar acciones para hacer posible los procesos, dirigir
la norma y racionalizar recursos en atencién a un plan o proyecto. (p.78).
Organizacion

la organizacion se propone y construye con planificacién, se elabora
para conseguir determinados objetivos, asi mismo, se reconstruye, es
decir, se reestructura y replantea a medida que los objetivos se alcanzan
0 se descubren medios mejores para alcanzarlos a menor costo y
esfuerzo. La organizacion no es una unidad inmodificable, sino un
organismo social vivo sujeto a cambios. (Chiavenato, 2001: 44).

En funcién a esto, Mufioz (2016), afirma que una organizacién esta
constituida por individuos que mantienen una relacion y comparten un
objetivo. (p.07). Al respecto, se vislumbra la relacion que existe entre el
individuo consiente de su entorno social y los objetivos organizacionales con
su métodos y tiempos para lograrse, lo cual encaja a la perfeccién con los
aspectos que se consideran al idear una planificaciéon estratégica.

Liderazgo

Stoner y otros (1996) plantean que el liderazgo es la capacidad para usar las
diferentes formas del poder para influir y dirigir las actividades laborales de
los miembros de un grupo. (p. 203).
Por consiguiente, Gonzalez (2014) determina que el liderazgo se basa en la
capacidad de influir positivamente en los demas para que se esfuercen en
lograr una o mas metas. (p. 05). El lider de una organizacion es quien lleva la
responsabilidad de emplear el pensamiento estratégico del cual nace la
planificacion estratégica ideal para la organizacién, por lo cual, esta figura
lleva una ardua responsabilidad en este proceso.

Vision Organizacional
Ramirez (1997), explica que “es elaborada con proyeccién del equipo de

planificacion a 10 o mas afos plazo vislumbrando lo que seria la
organizacion si se dieran todas las modificaciones internas para responder al
contexto”. Es un punto clave de percepcion de qué se busca lograr dentro de
una organizacion y, a su vez, es uno de los primeros criterios que se

establecen al construir una planificacion estratégica.



Analisis FODA
En este aspecto, Zambrano (2007), considera que “es una herramienta de

caracter gerencial valida para las organizaciones privadas y publicas la cual
facilita la evaluacién situacional de la organizacion y determina los factores
que influyen y exigen desde el exterior hacia la institucién gubernamental,
esos factores se convierten en amenazas y oportunidades que condicionan
en mayor o menor grado el desarrollo o alcance de la misién la vision los
objetivos y las metas de la organizacidon. Igualmente permite hacer un
analisis de los factores internos, es decir, las fortalezas y debilidades de la
institucion, con esto se pueden precisar las condiciones en las cuales se
encuentra la organizacion con relacion a determinados objetivos metas y
retos que se haya planteado la misma” (P. 84). Este proceso, es
indispensable al idear una planificacion estratégica, debido a que aporta
informacion de sumo interés y permite tomar decisiones mas acertadas de
acuerdo con la realidad organizacional.

Bases Legales
Las normativas legales que respaldan la presente investigacion, le
proporcionan legalidad y sustentacion a la misma, con el propdsito de
enmarcarla dentro de la autenticidad de la tematica en estudio. En tal
sentido, esta investigacion esta ajustada estrictamente a la normativa legal
que impera en Venezuela, consustanciada con los principios constitucionales
de la corresponsabilidad, la participacion politica, de igual manera da
respuesta a las leyes derivadas de nuestra Carta Magna.
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabaja. El
Estado garantizara la adopcién de medidas necesarias a los fines de que
toda persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.
Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a

garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y



trabajadoras. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores vy
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos
adecuados. El estado adoptara medidas y creara instituciones que permitan
el control y la promocion de estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que
todos tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener
beneficios de apreciativos dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de
los factores mas importante dentro de la empresa y que nuestra existencia
no debe ser menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un
rendimiento efectivo dentro de la organizacién o empresa.

Ley Organica del Trabajo (2012)

Articulo 16. Para los fines de la Legislacion de Trabajo se entiende por
empresa la unidad de produccion de bienes o de servicios constituida para
realizar una actividad econémica con fines de lucro.

Se entiende por establecimiento, la reunion de medios materiales y de un
personal permanente que trabaja, en general, en un mismo lugar, en una
misma tarea, y que esta sometido a una direccion técnica comun, tenga o no
fines de lucro.

Se entiende por explotaciéon, toda combinacion de factores de la produccion
sin personeria juridica propia ni organizacion permanente, que busca
satisfacer necesidades y cuyas operaciones se refieren a un mismo centro
de actividad econémica.

Se entiende por faena, toda actividad que envuelva la prestacion del trabajo
en cualesquiera las condiciones.

Articulo 185. El trabajador debera prestarse en condiciones que:

a. Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y siquico normal;

b. Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual
y para la recreacion y expansion licita;

C. Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra

enfermedades y accidentes;



d. Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

e. Con lo ya previsto en esta ley es necesario recalcar que por distinta
funcién que tenga la empresa dentro de un mercado, debe siempre contar
con un recurso humano para la realizacion de sus actividades
independientemente no importa la tarea que realicen si no que sus labores
en cualquier organizacion debe estar avalado por el Art. 185 de la presente
ley en donde explica que un trabajador debe tener buenas condiciones de
trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de cualquier
empresa, establecimiento entre otros. Para asi propiciar un buen trabajo y un

rendimiento productivo.

Sistema de Variables

La presente investigacion esta orientada a desarrollar estratégicamente las
funciones operativas del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES
Cojedes para lograr la efectividad de los procesos. , ubicada en el sector el
Limoén del municipio Ezequiel Zamora del estado Cojedes. En relacion el
sistema de variables, es definido por Hurtado (2010) como:

Una caracteristica o cualidad que asume valores diferentes de una
unidad de estudio a otra o en una misma unidad a lo largo del
tiempo y que se puede medir. Implica también precisar cual o
cudles seran los fendmenos eventos, hechos, caracteristicas o
situaciones a estudiar (p. 13).

En efecto, mediante el sistema de variables es posible dar cuenta de la
presencia o intensidad de cada variable, definida esta por Arias (2012) como
‘es una caracteristica o cualidad; magnitud o cantidad, que puede sufrir
cambios y que es objeto de analisis, medicion, manipulacién o control en una
investigacion” (p.57). Su objetivo es construir el instrumento para recabar
datos necesarios, luego se procedera a disefiar la propuesta con la cual se
pretende operar correctivos a la problematica planteada.

En este estudio, de los objetivos de la investigacion se extrajeron dos (02)

variables: Planificacion estrategia y operatividad, las mismas serviran para



que el investigador pueda obtener informacion certera sobre la realidad
empresarial productiva de la organizacion. Dichas variables, se definen
conceptualmente y se desglosan en dimensiones.

De acuerdo a lo planteado por Arias (2012) una dimension es: “un elemento
integrante de una variable compleja, que resulta de un andlisis o
descomposicion” (p.61). Una vez seleccionadas las dimensiones se procedio
a caracterizar los indicadores que segun lo indica Stracuzzi y Pestana (2012)
“son elementos, factores, indicios o0 componentes mas representativos que
permite estudiar o cuantificar una variable o sus dimensiones”. (p.80). Es
menester valerse de los indicadores para medir los indicios de la realidad de
la empresa y para la presente investigacion los indicadores permitiran que
las variables sean faciles de medir.

Tabla 1.
Operacionalizacion de las Variables
Objetivo General: Desarrollar Planificacion estratégica para la operativa

efectiva de las funciones del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES

Cojedes.
Definicién .
Variables Dimensiones Indicadores Item
Operacional
Alvarado (2011) Funciones ]
como. “un Operatividad
proceso d.e Comunicacion
Planificacion Organizaciony Diagnostico 2,3
Estratégi empleo de efectiva
stratégica
g recursos para Actitudes 45
lograr objetivos Valor
predeterminados alores Formacion 6.7
" (p. 23). ’
Segun la Real :
Academia Organizacion Liderazgo 8
Operativida Espanp[a (20“20), Motivacién 9,10
_ operatividad “es Clima Laboral 11,12
d efectiva la capacidad de  Talento
realizar una Humano Capacidad 13,14

funcioén”. Funciones 15,16

Fuente: Propia (2023)



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
En este aspecto se exponen los métodos, técnicas, instrumentos, validez,

confiabilidad, y procedimientos a utilizar en el desarrollo del trabajo de

investigacion que se presenta.
Tipo de Investigacién
La presente investigacién, se enmarca en un paradigma cuantitativo, tipo de

Investigacion de campo, disefio no experimental, modalidad proyecto factible
y nivel descriptivo. Al respecto, el Manual de elaboracion de Trabajos de
Grado, de Especializacion, Maestrias y Tesis Doctorales de la Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador (2010), “consiste en la elaboracion de
una propuesta o de un modelo operativo viable, para aportar una solucién
posible a un problema de tipo practico, para satisfacer las necesidades de

una institucién o grupo social” (p. 7).
Disefio de la Investigacion
Arias (2012), describe que “el diseno de investigacion es la estrategia

general que adopta el investigador para responder al problema planteado. En
atencion al disefo, la investigacion se clasifica en: documental, de campo y
experimental” (p. 27). De acuerdo con esto, la presente investigacion se

considera es de campo, la cual el autor antes mencionado define como:
...aquella que consiste en la recoleccién de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no altera las condiciones
existentes. De alli su caracter de investigaciéon no experimental. (Arias,
2012: 31).

En cuanto al modelo metodolégico asumido, es decir el proyecto factible; es
experimental de campo en el cual el procedimiento para ejecutarlo se
desarrollara en tres fases generales:

e Primera fase: Diagnostico

e Segunda fase: Factibilidad
e Tercera fase: Disefio de la Propuesta

Primera fase: diagnostico



Constituye la parte descriptiva del proceso, aqui se propone hacer una
descripcion detallada de la situacion que se desea optimizar, se trata de
plasmar lo mas objetivamente posible la realidad presentada; como por
ejemplo, el contexto que se muestra en la Coordinacion del Programa
Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes, y por lo tanto, se hace
necesario proponer un proyecto de accién para la operatividad efectiva de los
procesos funcionales que alli se realizan.

Segunda fase: factibilidad
Con respecto a esta fase, Hernandez (2014) afirma que, la factibilidad de un
proyecto tiene como finalidad permitir la seleccion entre variantes (si esta no
se ha cumplido en la fase anterior), determinar las caracteristicas técnicas de
la operacion, fijar los medios a implementar, establecer los costos de
operacion y evaluar los recursos disponibles, reales y potenciales. De
acuerdo con esto, es preciso mencionar que cada uno de estos factores
permitira determinar qué tan factible sera el método a implementar de
acuerdo con las metas y objetivos que se perciben.

Tercera fase: disefio de la propuesta
Segun Hernandez (2010), en esta fase, se define el proyecto con
fundamento en los resultados del diagndstico. En esta fase es donde se
disefa la propuesta de solucién a las necesidades, con especificacion del
modelo, objetivo, metas, procesos técnicos, actividades, recursos vy
calendario establecido.

Poblacion y Muestra

Poblacion
En relacion a trabajo de investigacion, Arias (2006) define que la poblacion

‘es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta

queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio”. (p. 81).
En funcion a esto, en el presente trabajo se considera que la poblacién es de

caracter finita. El mismo autor especifica que este tipo de poblacién se refiere



a la “agrupacion en la que se conoce la cantidad de unidades que la integran.

Ademas, existe un registro documental de dichas unidades”. (p. 82).
Considerando lo antes descrito, la poblacion de esta investigacion esta

constituida por un total de tres (6) trabajadores de la Coordinacion del
Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes. A su vez, se conoce
mediante el consolidado del afio que poseen 21 Aprendices INCES de los
cuales (9) se encuentran en fase de teoria relacionada al oficio (T.R.O) y (11)

en fase de practicas de servicio (P.S.).
Muestra
Morlés, (1994), define la muestra como: “subconjunto representativo de un

universo o poblacion.” (p. 54). Asimismo, a los efectos de llevar a cabo esta
investigacion, la muestra esta integrada por el total de la poblacion, es decir
(6) personas entre trabajadores (21) y aprendices (27) que representan al
Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes, por lo que se
denomina una muestra de tipo censal, al respecto Ramirez (1999) plantea
que “la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion

son consideradas como muestra”(p. 54).
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos
Arias (2012) expresa que, “se entendera por técnica de investigacion, el

procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién. A su vez,
para que este proceso se conciba como tal es necesario la implementacion
de los instrumentos de recoleccion de datos, los cuales son definidos por el
mismo autor como “cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o

digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion.

Validez y confiabilidad del instrumento
Segun el autor Hernandez (2014), “la confiabilidad y la validez son
cualidades esenciales que deben estar presentes en todos los instrumentos
de caracter cientifico para la recogida de datos, si el instrumento o
instrumentos reunen estos requisitos habra cierta garantia de los resultados
obtenidos en un determinado estudio, dentro de la investigacién fue validada

por la Dra, Loreines Gonzalez, la Dra. Yelitza Lara y la Dra. Yuleimi Pefa. vy,



por lo tanto, las conclusiones pueden ser creibles y merecedoras de una
mayor confianza”. Al momento de disefiar el instrumento, este se somete a
verificacion por juicio de expertos lo que ayudara a controlar que exista una
secuencia logica entre los items y los objetivos propuestos, como también
que estén formulados claramente en el instrumento.

Para AnderEgg (2002), el término confiabilidad se refiere a “la exactitud con
que un instrumento mide lo que pretende medir. (p.44). En relacién con mi
investigacion y en concordancia con las alternativas de respuesta puedo
evidenciar que para la confiabilidad se utilizo la formula estadistica de Alpha
de Crombach.

Para lo cual, se procedi6 luego de la validacidn, a aplicar el instrumento a
una prueba piloto de 10 individuos con las mismas caracteristicas de la
poblacion a estudiar; con estos se puede comprobar la prueba piloto, con lo
que se aclararan dudas, se corregiran items y se detectard que tan
entendible se encuentra el cuestionario. Posteriormente, se aplicé la formula

estadistica del Alpha de Cronbach, calculada con la férmula de:

a=N/N1[1-Y [si)] 72/ [st] 2 ]
Dénde:
N = numero de items.
(S sill A2 = sumatoria de la varianza de cada item.

[(St)] A2 = varianza total del instrumento.

Una vez procesada la férmula se obtuvo como resultado de la confiabilidad
0,907 para el instrumento aplicado a los trabajadores (Anexo C), lo cual

demuestra alta confiabilidad del instrumento planteado.



Tabla 2. Procedimiento del Calculo de La Variable para Desarrollar

Planificacion Estratégica Para La Operatividad Efectiva Del Programa

Nacional De Aprendizaje Del INCES Cojedes.

Desarrollar Planificacion estratégica para la operativa efectiva de las

funciones del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes

Objetivos

Especificos

Variables Dimensiones

Indicadores item

Diagnosticar el
nivel operativo
que se desarrolla
en el Programa
Nacional de
Aprendizaje del
INCES Cojedes

Elaborar una
planificacion
estratégica que
permita la
optimizacién de
los procesos
funcionales del
Programa
Nacional de
Aprendizaje del
INCES Cojedes.

Diagnostico

Operatividad

Comunicacion
. 2,3
efectiva

Planificacion

Estratégica

Valores

Actitudes 45

Formacioén 6,7

Ejecutar la
planificacion

estratégica para el

Operatividad Organizacion

efectiva

Liderazgo 8

Motivacion 9,10




progreso de las
actividades del

Programa

Ryeleaslase
Planificacion
Estratégica para
la operatividad
efectiva del
Programa
Nacional de
Aprendizaje del
INCES Cojedes.

Clima Laboral 11,12

Capacidad 13,14

Talento

Humano
funciones 15,16

Fuente: Propia (2022).



Tabla 3. Estrategia: Formacion de los trabajadores del Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes.

Obijetivo Estrategia Actividad Recursos Finalidad
Capacitara  Ciclo de Presentacion Humanos:  Sensibilizar a
los formaciony de charlas, personal los
trabajadores capacitacion conversatorios, que labora trabajadores
del del personal entemas enla sobre la
Programa que laboran relacionados institucion,  formacion de
Nacionalde enla con ponentes manera
Aprendizaje institucion. crecimiento materiales: integral del
del INCES personal, hojas talento
Cojedes. integracion de  blancas humano que
grupos de Lapices labora dentro
trabajo de la Boligrafos. dela
institucion. Video institucion.
beam
Laminas de
papel bond
Marcadores
Pizarra

Fuente: Propia (2022).



Tabla 4. Estrategia: Ejecucion de actividades deportivas y recreativas para la

integracion de los trabajadores del Programa Nacional de Aprendizaje del

INCES Cojedes

Objetivo Estrategia  Actividad Recursos Finalidad
Ejecutar Actividades Jornada de Humanos: Lograr la recreacion,
actividades  deportivas  arborizacidony personal, esparcimiento e
deportivasy vy reforestacion  recreadores, integracion de los
recreativas  recreativas de bosque arbitros. trabajadores que
para la para el Juegos de Materiales:  laboran dentro de la
integracion  personal Futbol Sala, Balones, institucion.
de los que domino, arquerias,
trabajadore laboran en carta. malla, pitos, Compartir de los
s del la colchon grupos familiares de
Programa institucién.  Ubicacién de inflable, los trabajadores.
Nacional de zona activay pelotas,
Aprendizaje recreativa bombas. Reforestacion,
del INCES para nifos, Plantas, limpieza y
Cojedes. ninas y abono, acondicionamiento
jévenes de palin, pala, de los espacios del
los chicora, Instituto de
trabajadores. escardillas, Desarrollo
pico, agua, Habitacional, Urbano
Jornada de Material de  y Rural (Indhur)
limpieza limpieza. Estado Cojedes.
general de
espacios,
oficinas y
areas
comunes.

Fuente: Propia (2022).



Tabla 5. Estrategia: Reconocimientos para los trabajadores del Programa

Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes

Objetivo Estrategia Actividad Recursos Finalidad
Gestionar los Actividades Reunion de Humano, Incentivar a
incentivos y e incentivos  planificacion de Sonido, los
reconocimiento  para el actividades y regalos, trabajadores
S para los personal entrega de alimentos, con
trabajadores del que laboran incentivos. proteinas, actividades
Programa enla platos, velas, para celebrar
Nacional de institucion. Celebracion de vasos, torta, fechas
Aprendizaje del diferentes uniformes. importantes
INCES Cojedes efemérides dentro de la
nacionales e institucion.
internacionales.
Creacion de
Celebracion de los lazos de
cumplearieros del afectoy
mes. hermandad
entre los
Dotacion de utiles y companeros.

uniforme a los hijos
e hijas de los

trabajadores.

Entrega de
juguetes durante
las fiestas

decembrina.

Fuente: Propia (2022).



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

En esta fase del estudio, se contrasta la opinion emitida por la muestra de
trabajadores del Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes
segun los niveles de jerarquia dentro de la institucion: Considerando lo antes
descrito, la poblacion de esta investigacion esta constituida por un total de
tres (6) trabajadores de la Coordinacion del Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes, de los cuales (4) supervisores, (1) es
formador y (1) es coordinador. A su vez, se conoce mediante el consolidado
del afo que poseen 21 Aprendices INCES de los cuales (9) se encuentran
en fase de teoria relacionada al oficio (T.R.O) y (11) en fase de practicas de

servicio (P.S.).
. El analisis se realizé mediante la estadistica descriptiva aplicada a cada

indicador. El método de analisis utilizado, estuvo basado en la descripcion
de los datos mediante la distribucién de frecuencia, debido a la importancia
de las tazas porcentuales; la representacion grafica se efectud a través de

tablas de frecuencias que se muestran a continuacion:,
Dimension: Diagnostico Indicador: Operatividad

En la tabla 02, se muestran los resultados para el indicador de operatividad
en la dimension diagnostico, en el primer item se observa que existe
84.40% que indican que siempre y casi siempre cumplen con las fases
administrativas que componen las actividades que realizan. Mientras que
para el segundo item el 90,25% de trabajadores afirman que casi nunca o
nunca han tenido retrasos en el desarrollo de las actividades
administrativas de la institucién lo que se traduce que el equipo de trabajo
de manera general realiza cada actividad lograndose eficiencia y eficacia

en la ejecucion del mismo.



Segun Unam (2006), el proceso administrativo se define como una
consecuciéon de fases o etapas a través de las cuales se lleva a cabo la
practica administrativa. En la actualidad, la divisién de cuatro fases, es la
mas aceptada universalmente: planeacion, organizacion, direccion y
control. Por otra parte Euncet Business School (s/f), indica que este
proceso es importante dentro de una empresa, porque libera tiempo y
recursos que pueden destinarse a otras tareas. Una empresa bien
coordinada, con objetivos claros y tareas bien distribuidas, es una empresa

mucho mas eficiente.
En cuanto a la eficiencia, se puede afirmar que es la expresion que mide la

capacidad o cualidad de la actuacion de un sistema o sujeto econdmico
para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado, minimizando el
empleo de recursos (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997). Mientras que la
eficacia es la Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera
(RAE, 2001), es decir que es la capacidad de una organizacion para lograr
los objetivos, incluyendo la eficiencia y factores del entorno (Fernandez-
Rios y Sanchez, 1997).

Tabla 02. Indicador Operatividad para la Dimensién diagndstico.

Casi A Casi

, Nunca Total
Siempre veces Nunca

Distribucién/ Siempre

Ll F % F % F % F % F % F %

¢ Cumples con las fases
administrativas que
componen las
actividades a realizar?

1
5 63,25 8 21,15 41560 O 0,00 O 0,00 27 100,0

¢ Existen retrasos en el
desarrollo de las
actividades 0 0,00 0O 0,00 3975 6 2847 18 61,7 27 100,0
administrativas de la
institucion?

Fuente: Propia (2022).



Dimension: Diagnostico Indicador: Comunicacion efectiva

En la tabla 03, se refleja que para el tercer item para el indicador de
comunicaciéon en la dimension diagndstico, el 90,63% de los encuestados
expresan que siempre y casi siempre existen vias de comunicacion
efectiva, lo que se traduce que existen canales regular que permiten,
facilitan y agilizan el flujo de mensajes y comunicacion entre los diferentes
niveles de fortalecimiento laboral del Programa Nacional de Aprendizaje
del INCES Cojedes.

Mientras que en el cuarto item el 86,55% el personal manifiesta que es
evaluado constantemente lo que permite la retroalimentaciéon sobre los
esfuerzos que realiza cada uno de sus trabajadores para lograr cada
objetivo y actividad planteada en la planificacion semanal, mensual,
semestral y anual. La comunicacion organizacional y laboral se entiende,
segun Fernandez C. (1999), como un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacidn, entre la organizacion y su medio; o bien,
influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta ultima cumpla

mejor y mas rapidamente con sus objetivos.

Por lo tanto se debe reconocer que un intercambio adecuado de
informacion es parte fundamental en el correcto desempefio de los equipos
de trabajo y comprender que a través de esto dependera el éxito en las

tareas y sera de beneficio a la organizacion.

Por su parte Montoya C. (2009), demuestra que las evaluaciones del
desempeno, es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa de la organizacion. Sirve en la determinacion y en el
desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de la organizacién,

es decir, la evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de



su desempefio y en la obtencion de los resultados que son de su

responsabilidad.

Tabla 03. Indicador Comunicacion para la Dimension diagnéstico.

Distribucion/ Casi Casi
] Siempre A veces Nunca Total
ltem Siempre Nunca
¢ Existen vias de F % F % F % F % F % F %
. .y 22,6
comunicacion 45 67,96 5 4 937 0 000 0 0 27 100,00
efectiva? 7
¢ El personal de la
Institucion Del INCES 27,9 13,4
16 58,62 7 4 0O 000 O O 27 100,00
es evaluado 3 5
constantemente?

Fuente: Propia (2022).

Dimension: Valores Indicador: Actitudes

Para el indicador de valores en la tabla 04 muestra para el item cinco (05)
que el 33,17% de los casos expresan que a veces son aprovechadas las
habilidades administrativas, técnicas y humanas por la institucion, lo que se
traduce que los jefes y coordinadores no hacen uso adecuado de las
actitudes y conocimientos que poseen sus trabajadores. Mientras que el item
seis (06), en cuanto a los conocimientos adquiridos por medio de su
preparacion laboral y experimental el 34,16% de los trabajadores indican que
han sido valorados por la institucion. Ambos resultados muestran que los
trabajadores sienten que sus actitudes y aprendizajes son poco considerados
al momento de asignarles tareas o actividades para su desarrollo.

Sveiby (1999) citado por Castilla A. (2013), enfatiza que las estructuras de
las empresas son consecuencia de acciones humanas, por lo que su
existencia depende de sus trabajadores. Desde esta perspectiva se
considera que el capital humano se encuentra integrado por el stock de

conocimientos tanto tacitos como explicitos que poseen los miembros de la



organizacién, sus capacidades individuales, los conocimientos, las
competencias y la experiencia de los empleados y directivos.

Es cierto, se afirma, que el conocimiento es algo inherente a cada persona y
es imposible traspasar y gestionar en un sistema fisico en la empresa. Su
preocupacion esta en disefiar estrategias que permitan a la organizacion
identificar, gestionar y cuantificar su capital intelectual y el potencial de sus
empleados, para que fluya por la organizaciéon, con miras a aumentar la

generacion de valor.

Tabla 04. Indicador actitudes para la dimension valores.

e, Casi Casi
Distribucion/ Siempre . A veces Nunca Total
itern Siempre Nunca

F % F % F % F % F % F %

¢, Sus habilidades
administrativas,
técnicas y humanas 36,6 30.1
15 5 7 3317 0 0,00 0O O 27 100,00
han sido 5 8
aprovechadas por la

institucion?

¢ Los conocimientos
adquiridos por medio
de su preparacion 39,7

14 26,11 7 6 34,16 0 0,00 0 0 27 100,00
laboral y experimental 3
han sido valorados

por la institucién?

Fuente: Propia (2022).
Dimension: Valores Indicador: Actitudes

Tabla 5: En relaciéon al item 7, referente a la formaciéon del personal
administrativo de nuevo ingreso de manera formal acerca de como y de

qué manera realizar las actividades inherentes al area al cual sera



asignado segun la tabla 05 el 67,28% indican que casi nunca 0 nunca son
formados al momento de ingresar a laborar en los diferentes cargos.
Mientras que 18,45% expresa que casi nunca y nunca el personal del
Instituto De Desarrollo Habitacional, Urbano Y Rural es formado
constantemente. Lo que se traduce en que siendo una institucion que
gerencia el tema formativo requiere de manera inmediata un plan de

formacion y capacioén del personal que labora en las diferentes areas.

Contreras B. (2017), demuestra que es importante que la organizacion
laboral se preocupe por capacitar, y también orientar a sus trabajadores
(talento humano), en busca de un mejor desempefio del mismo, razén por
la cual, el mundo dia tras dia esta cambiando y lo que ayer fue, hoy ya no
lo es, de manera que esto nos obliga a estar prestos a la continua
regeneracion de los procesos, competencias y destrezas gerenciales que

son cada vez mas progresivos.

Tabla 05. Indicador Formacion para la Dimensién valores.

Casi Casi

Distribucion/ Siempre A veces Nunca Total
item Siempre Nunca
F % F % F % F % F % F %
¢ El personal

administrativo de

NnUevo ingreso es
instruido de manera

formal acerca de 100,0

como y de qué 4 724 7 2548 0 0.00 16 67,28 0 0,00 27 0
manera realizar las
actividades

inherentes al area al

cual sera asignado?

¢ El personal del 0 000 7 12,01 18 6954 2 18,45 0 0,00 27 100,0

Programa Nacional 0




de Aprendizaje del
INCES Cojedes, es
formado

constantemente?

Fuente: Propia (2022).
Dimension: Organizacion. Indicador: Liderazgo

En cuanto a lo referido por el liderazgo dentro de los diferentes niveles de
trabajo en el Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes, en la
tabla 06, se refleja que el 84,37% de los encuestados afirman que los jefes
y coordinadores brindan apoyo al personal lo que se traduce en que existe
una muy buena relacién laboral entre los jefes y sus trabajadores, y que se
brinda el apoyo en cualquiera de los ambitos al momento de trabajar y

fuera del trabajo.

En relacién a esto Toro (2010), afirma que en Varios estudios realizados en
Colombia han demostrado que Apoyo del jefe es un aspecto del liderazgo
organizacional con efectos muy apreciables sobre otras realidades

psicosociales de las organizaciones.

Lo que se ha evidenciado su influencia sobre el clima organizacional, sobre
la calidad de la vida de relacién, la imagen de la empresa, la disposicién al
esfuerzo, y el apoyo organizacional percibido, el compromiso
organizacional y la satisfaccion general con el trabajo. Es claro, por tanto,
que las percepciones del personal sobre el apoyo recibido de su jefe
constituyen una condicion altamente relevante y clave en la vida social y

organizacional de las empresas.



Tabla 06. Apoyo de los jefes y coordinadores al personal.

e, Casi Casi
Distribucion/ Siempre . A veces Nunca Total
item Siempre Nunca

F % F % F % F % F % F %

;Los jefesy
coordinadores
brindan apoyo al
personal que labora
21 84,37 6 1563 0 0,00 O 0,00 O 0,00 27 100,00
en el Programa
Nacional de
Aprendizaje del

INCES Cojedes

Fuente: Propia (2022).

Dimension: Organizacion. Indicador: Motivacién

Como se muestra en la tabla 07, basados en la motivaciéon el 36.72% de
los trabajadores consideran que su trabajo a veces le genera estabilidad
laboral, lo que demuestra que existe un mayor numero de personas que
considera que el trabajo desempefiado muy pocas veces les genera una
estabilidad laboral dentro de la institucion. Ahora bien en cuanto a las
relaciones laborales con los demas compaferos el 36,41% de los
trabajadores opinan que a veces dichas relaciones laborales motivan a

tener un mejor desemperio en el trabajo.

Lo que demuestra que el tema de relaciones laborales y motivacionales
deben ser abordas al momento de implementar algunas estrategias para
generar un mejor clima laboral y crear en las personas una mayor

motivacion.

Para Roibbins (2013), el término satisfaccion laboral hace referencia a la
actitud general del individuo hacia su trabajo... una persona con una gran
satisfaccion con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella

que se siente insatisfecha alberga actitudes negativas. La satisfacciéon en



el trabajo es un estado emocional placentero o positivo que resulta de la
evaluacion de su trabajo o de sus experiencias de trabajo, evidenciandose
un juicio de valor, la diferencia entre lo que el individuo quiere y lo que cree

que puede obtener.

Por otra parte Toro (1996), indica que la motivacion y satisfaccion son dos
dimensiones psicolégicas distintas, que inducen efectos diferentes, la
motivacién puede ser descrita como un interés que promueve la accion, y
la satisfaccion es una consecuencia efectiva de complacencia. Aunque
resulte dificil medir el interés y/o la motivacion de una persona por su
caracter interno, ésta segunda se puede observar a través de sus
manifestaciones como lo son la eficiencia, la efectividad y la productividad

de las personas (Toro, 2010).

Tabla 07. Indicador Motivacién para la Dimension Organizacion.

e Casi Casi
Distribucién/ Siempre A veces Nunca Total
item Siempre Nunca

F % F % F % F % F % F %

¢ Considera usted
que su trabajo le 100,0
15 33,58 4 29,70 8 36.72 0 0,00 0O 0,00 27
genera estabilidad 0

laboral?

¢ Las relaciones con
tus compaineros te ]
motivan atenerun 3 33,81 7 29,78 17 36,41 0 0,00 0 0,00 27

mejor desempeiio en

00,0

el trabajo?

Fuente: Propia (2022).
Dimension: Talento Humano. Indicador: Clima

En relacion al clima laboral en la tabla 08 se muestra que el 48,58%
expresa que casi siempre se consideran las opiniones de los trabajadores

en la toma de decisiones, mientras que el 47,76% indica que casi siempre



existe competitividad dentro del area donde labor. En el primer caso se
demuestra que existe por parte del liderazgo dentro del INCES una
proximidad y se considera la opinion de los trabajadores al momento de

realizar y tomar decisiones.

Mientras que para el segundo caso se presentan algunos momentos de
competitividad o conflictos laborales en relacién al cumplimiento de
actividades donde los trabajadores realizan como especie de
competencias para lograr las tareas asignadas, lo que genera incomodidad

y molestias entre los trabajadores.

Gonzalez (2014) define conflictos laborales como una anormalidad que
sucede en el medio, donde existen dos factores opuestos, por una parte
estan los jefes y altos puestos, por otro lado los colaboradores, donde la
inclinacién a lo que quieren es opuesta. Lopez (2013) afirma que el
conflicto es como un enfrentamiento que hay entre dos 0 mas personas,
las cuales tienen distintas inclinaciones que defienden con solidez vy
determinacion. Desde el punto de vista del empresario se trata de alcanzar
el equilibrio entre una competencia sana y una competencia insana o

dominada por las envidias.

En muchas empresas se debe estimular la competencia y la rivalidad entre
los empleados o departamentos para obtener mejores resultados. El
problema es la forma de hacerlo y el hecho, por otra parte, de que esa
competencia abierta siempre deja vencedores y vencidos, lo que ya da pie

a esas envidias tan poco deseables.

Otro tema complicado que generan algunos malos jefes son los
favoritismos, que suelen dar lugar a sentimientos hostiles, ya sean aquellos
que surgen por afinidad personal, diferencias de sueldos, horarios, calidad

de trabajos que se asignan o las responsabilidades que se otorgan. Y no



se trata de que no los tengan, porque eso es humano, el problema a evitar

es que se note, ser descarado.

Tabla 08. Indicador clima laboral para la dimensién Talento Humano.

e Casi Casi
Distribucion/ Siempre A veces Nunca Total
item Siempre Nunca
F % F % F % F % F % F %
¢ Existe
competitividad dentro 100,0

20,65 19 47,76 5 31,59 0 0,00 0 0,00 27
del area donde 0

labora?

¢, Se consideran las
opiniones de los 100,0
7 30,67 17 48,58 3 20,75 0 0,00 0O 0,00 27
trabajadores en la 0

toma de decisiones?

Fuente: Propia (2022).
Dimension: Talento Humano. Indicador: Beneficios

En cuanto a los beneficios y reconocimientos en la tabla 09 se refleja que
el 42,78% de los trabajadores a veces reciben beneficios o incentivos de
manera constante mientras que el 57,89% indica que a veces los

trabajadores reciben reconocimiento por su labor realizada.

Lo que demuestra que se esta realizando actividades de reconocimiento o
incentivos pero de manera no constante o continua. Lo que se traduce en
que no existe motivacién por parte de los jefes y coordinadores con sus
trabajadores al momento de ofrecer incentivos de cualquier tipo a sus

trabajadores sobre todo en estos momentos de pandemia.

Al respecto Newastrom (2011) indica que hoy en dia, muchas empresas se
enfocan en su atencion a la administracién del desempefio, esta idea parte
de la premisa que el desempefio del colaborador puede administrarse y

mejorarse ya sea mediante el establecimiento de metas, una mejor



tecnologia, nuevos horarios de actividades laborales, una alta participacion
de los empleados y una mejor motivacion. Un componente de la
administracion del desempefio es el uso de varios sistemas de

recompensa e incentivos para alentar una mayor productividad.

Se puede aplicar un sistema de incentivos econémicos de algun tipo a casi
cualquier trabajador, el factor basico de estos sistemas es inducir un alto
nivel de desempefo individual, grupal u organizacional y hacer que el

salario de un empelado dependa de una o0 mas dimensiones.

Los incentivos también resultan favorables pues quienes realizan un mejor
trabajo obtienen un mejor premio. Aun mas, si un mayor salario es un
premio apreciado, los sistemas ofrecen una consecuencia deseable que

debe reforzar la conducta.

Tabla 09. Indicador beneficios para la dimension talento humano.

e Casi Casi
Distribucion/ Siempre A veces Nunca Total

item Siempre Nunca
F % F % F % F % F % F %

¢ Los trabajadores
reciben beneficios o
0,00 6 2747 14 42,78 7 29,75 0 0,00 27 100,00
incentivos de manera

constante?

¢ Los trabajadores
reciben
o 0O 0,00 1 1154 19 57,89 7 30,57 0 0,00 27 100,00
reconocimiento por

su labor realizada?

Fuente: Propia (2022).
Dimension: Talento Humano. Indicador: integracion.

En cuanto a la integracion del personal que trabaja en el Instituto De
Desarrollo Habitacional, Urbano Y Rural del estado Cojedes en la tabla 10,

el 36,59% afirma que siempre se realizan Se realizan actividades de



reconocimientos e integracion personal del INCES el mismo numero de
personas indican que siempre se conforman grupos de trabajos para

desarrollar algunas actividades.

Lo que demuestra que existe integracién entre el personal que labora en
las diferentes areas de trabajo. Es importante tomar en cuenta, que la labor
realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo
con los usuarios a quienes presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo

de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

En cuanto a la recreacién Miquilena D. (2011), expresa que es una
herramienta de promocion para el desarrollo de aspectos
psicoemocionales en los trabajadores, como lo son: la autoestima, las
limitaciones, las potencialidades, la capacidad de superacién, la seguridad,
el autoconocimiento, el trabajo en equipo, la responsabilidad, el bienestar,
la solidaridad y la autoestima, como fundamentos y oportunidades de
desarrollo del sentido del tiempo libre y el compromiso con una actividad
que mas alla de generar placer y satisfaccion, le otorga el desempefio de

lo que pudiera ser también una orientacion importante de proyecto de vida.

La recreacion puede constituirse en un satisfactor que contribuye a que
las personas, a diferentes niveles, intensidades y formas, puedan realizar
necesidades humanas fundamentales. De alli que se debe promover como
generador de equilibrio y relax de la actividad humana, que logra un
equilibrio en los procesos sociales, emocionales y corporales en los

trabajadores.

Por otra parte Quintero, N., Africano, N. y Faria E. (2008), expresan que
cuando los trabajadores se reunen vy satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro

de esta estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos



procesos, como la cohesién del equipo, la uniformidad de sus miembros, el
surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque
las acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo.

Tabla 10. Indicador integracion para la dimensién talento humano.

. Casi Casi
Distribucion/ Siempre A veces Nunca Total

item Siempre Nunca
F % F % F % F % F % F %

¢, Se realizan
actividades de
reconocimientose 15 36,59 4 30,65 8 32,76 0 0,00 0O 0,00 27 1
integracion personal
del INCES?

00,0

¢, Se conforman
grupos de trabajos 100,0
17 39,87 6 27,65 4 3248 0 O 0 0,00 27
para desarrollar 0

algunas actividades?

Fuente: Propia (2022).



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se aprecian debilidades del nivel
operativo y laboral que son claramente identificadas en el Programa
Nacional de Aprendizaje (PNA) del Instituto Nacional de Capacitacion y
Educacién Socialista (INCES), tales como pudo evidenciarse; una vez
conocida la realidad de la mencionada institucion se realizan las siguientes
conclusiones:

Programa Nacional de Aprendizaje (PNA) del Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacion Socialista (INCES), no se estan cumpliendo
eficientemente con el plan estratégico, en el manejo de talento humano; no
se esta cumpliendo con la formacion y desarrollo que permita la
optimizacidn en los procesos. Asi también no disponen de un cronograma
constante para la gestiéon de talento humano, generando eso falla en la
atencion que se brinda a los trabajadores dentro de los aspectos de
formacion, desarrollo, evaluacién, motivacién y remuneracion.

Se evidencia que existen pocas estrategias laborales para desarrollar a los
trabajadores por parte de la Division de Personal por ser esta la unidad
responsable de dirigir los esfuerzos y generar nuevas estrategias en
funcién con los objetivos de la institucion. De igual manera la Division de
personal no opera a favor de promover estrategias que proyecten los
planes operativos viables para ser ejecutados por los trabajadores, es decir
no opera en favor de las lineas estratégicas de la institucion.

Una vez diagnosticada la situacion actual, de los mecanismos de
planificacion Estratégicas utilizados en los procesos administrativos, se
evidencié que no se planifica la gestion en un 100% a corto, mediano y
largo plazo.

En el Programa Nacional de Aprendizaje del INCES Cojedes. Segun el
diagndstico se pudo notar no se esta cumpliendo eficientemente con el

plan estratégico laboral, que permita una operatividad efectiva, en el



manejo de talento humano; no solo en sus funciones sino también en su
formacion y desarrollo. Ademas, no disponen de un cronograma de
estrategias constante para la gestion de talento humano, generando esa
falla en la atencion que se brinda a los trabajadores dentro de los aspectos
de formacion, desarrollo, evaluacion, motivacion y remuneracion.

Se logré el diseno de 03 Estrategias Gerenciales para optimizar la
operatividad del campo laboral basadas en Capacitaciéon del Talento
Humano, Actividades de integracién del personal y por dultimo se
propusieron una serie de incentivos para para los trabajadores, con estas
tres estrategias se busca la integracion e interaccion del personal obrero y
administrativo con aquel personal que presenta funcién de liderazgo o
jefatura. Con miras a mejorar el clima laboral generando asi una mejor
operatividad dentro de la institucion.

Las tres estrategias planteadas fueron aplicadas y desarrolladas de
manera exitosa en la institucion, logrando el dictado de tres (03) cursos
formativos para el personal obrero y administrativo asi como el personal
con funciones de liderazgo. Sumado a esto se ejecutaron actividades de
reforestacion, limpieza y ornato de las instalaciones, adecuacion de las
oficinas y espacios de trabajo, la realizacion de juegos deportivas para la
integracion del personal y su grupo familiar. Al realizar la evaluacién de las
estrategias, se puede concluir que hubo mejoras considerables en muchos
de los aspectos que se abordaron, por otra parte el 4,48% todavia expresa
que sus habilidades administrativas, técnicas y humanas casi siempre han
sido aprovechadas por la institucion al igual que la valoracion de los
conocimientos adquiridos por medio de su preparacion en el ambito laboral

y experimental.



RECOMENDACIONES

Reconocer la importancia del fortalecimiento del clima laboral y aplicar las
estrategias como principal herramientas para el logro de los objetivos a corto
y mediano plazo que permita al Programa Nacional de Aprendizaje del
INCES Cojedes el alcance de sus objetivos generales establecidos.
Manteniendo asi un programa de actualizacion de conocimientos y desarrollo
de habilidades de manera continua para que no pierda valor. Asi también que
la institucion esta orientada a disefiar e implementar la estructura, sistemas y
mecanismos organizativos que combinen los esfuerzos de las personas y
Sus recursos para que los objetivos se consigan de la forma mas eficaz
posible.

Promover estrategias para fortalecer los canales de comunicacion ya que
este es un factor critico que debe ser atendido de manera prioritaria, pues
esta variable es fundamental para el logro de los objetivos planificados por la
institucion e Impulsando la edificacion del clima laboral que permita mantener
el personal motivado e identificado con la organizacion y a su vez articular
las acciones de talento humano para que ejecuten los planes enmarcados
que son requisitos fundamentales para alcanzar los objetivos generados de

la institucion.

En Este Orden De Ideas Se Recomienda proponer la planificacion
estratégica para el desarrollo de las actividades del Programa Nacional de
Aprendizaje del INCES Cojedes orientado hacia el logro de la eficiencia
organizacional y por consiguiente, la prestacion de un servicio que cubra

las necesidades de los visitantes.
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACTONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMOERA™

COORDINACTON DE POSTCGRADO

Validacion del Insirnmentno:

N® de
Items

Claridad

Congruencia | Perfinencia

Coherencia

Observacion
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA™
COORDINACION DE POSTGRADO

Vabdacion del Instromento:

N°de | Claridad | Coneruencia | Pertinencia | Coberencia | Observacion

Ttems NO NO NO NO

| | --a| ] ] = | | a6

—
(=

—
[ o]

i |
=] fea

—
L]

[a—
(=1

—
=l

—
=

—
b =]

[a—
(=]
| M e e e e e e B B I ! e ] e ! e e e el 2

E I B B B B I B B B B e B e B B B B B e Foi|

sl ] ] B I ] ] e B B e o] ] ] s ] ] ] el ] R

E I I B B B I B B B B o e e B e ] B Ee et Foi|

]
(=]

Mombre: MSc. Yuleimi Pefia  CIE-B4323589  Firma

ANEXO B




UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA™
PROGRAMA ESTUDIOS AVANZADOS

Validacion del Instrumento:

PLANIFICACION ESTRATEGICA PARA LA OPERATIVIDAD EFECTIVA
DEL PROGRAMA MACION AL DE APRENDIZAJE DEL INCES
COJEDE S

N'de | Clarsdad | Congruencia | Perlinencia | Coherencia_| Observacion
Iems | S] NO o] | NO 51 | NO ] | NO
] X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
0 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
| x X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 | x X X X
15 X X X X
16 | X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 | X X X X
w | X X X X

Nombe: DANNY ORASMA C.L 11.964.355 Firma _ Ly
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ANEXO D
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LOS

4
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