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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es proponer estrategias gerenciales
gue promueva el clima organizacional para el desempefio eficiente y eficaz en
los trabajadores de la Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias,
estado Trujillo. La poblacion y muestra estuvo integrada por ocho (8) sujetos,
a quienes se le aplicd un cuestionario policotomico de tipo numérico de 18
items con tres alternativas de respuestas: Siempre, A veces y Nunca. De alli
surge la necesidad de estudiar la tematica, enfocandose en un estudio
cuantitativo, tipo factible. El instrumento fue sometido por tres (3) experto.
Considerando para ello especialistas en el area de Contaduria Publica,
Metodologia de la Investigacion y Educacién Mencion lengua v literatura. Los
resultados del estudio reflejaron que los encuestados nunca promueven la
coordinacion de trabajo, recursos necesarios para alcanzar los objetivos
planteados en un periodo determinado, pero siempre estimulan la proactividad
para fortalecer el clima organizacional dentro de la corporacion. Este principio
caracteriza a los trabajadores que estan comprometidos con la empresa, es
decir, incluye los rasgos personales como es la responsabilidad, las ganas.
Ademas, planear adecuadamente lineas de accion estratégica en todos los
departamentos de la Contraloria, teniendo en cuenta los diferentes
componentes que permitan construir un esquema de trabajo alineado,
coherente y participativo que atienda todas las necesidades de formacion y
entrenamiento provenientes de la evaluacion del desempefio.

Descriptores: Estrategias Gerenciales, Clima Organizacional

xii



INTRODUCCION

En las organizaciones las personas, forman un grupo de trabajo guiado por
normas que reglamentan su funcionamiento, conducta, actitud y su
responsabilidad y cuya actuacion refleja la situacion social de la organizacion
y a su vez llevan a cabo los avances y logros de sus instituciones, para que
alcance sus metas y obtenga un beneficio, lo que va a depender de la actitud
que tengan los trabajadores hacia sus labores.

Desde esta perspectiva, el trabajador no escapa de esta realidad, puesto
gue, al implementar diferentes estrategias gerenciales son fundamentales en
el desenvolvimiento laboral, ya que esta practica emite resultados integrales y
marca la eficiencia en la ejecucion de las estrategias planteadas. De tal forma,
gue cada integrante de una organizacion logre con prontitud y eficacia sus
labores encomendadas y de esta manera conseguir un balance disciplinario
logrando todas las metas organizacionales propuestas.

Aunado a esto, se sefiala que son diversas estrategias gerenciales que
influyen en el ambiente laboral de cualquier contraloria, las cuales se
convierten en asuntos claves para alcanzar la eficiencia y calidad de la misma.
Por lo tanto, se plantea la siguiente investigacion enfocada en proponer
estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional para el
desempefio eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del
municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Trujillo, elaborando un contraste
con la realidad en base a teorias predeterminadas, dependiendo de las
percepciones que tenga el trabajador. Por lo cual se desarrollara la siguiente

estructura:

En el primer capitulo denominado El Problema, se expresa claramente el
planteamiento del problema, la formulacion, la sistematizacion, los objetivos
de la investigacion subdivididos en general y especificos, justificacion y

delimitaciéon de la misma.



En un segundo capitulo llamado Marco Teorico, se inicia con los
antecedentes de la investigacion, luego con las bases tedricas, la definicion de
términos basicos y por ultimo el cuadro variable.

En el tercer capitulo denominado Marco Metodoldgico, referente al tipo
y disefio de investigacion, modalidad de la investigacién, poblacion, muestra
técnica e instrumento de recoleccion de datos, confiabilidad, validez del
instrumento y presentacion de los resultados.

El capitulo IV, describe el andlisis y presentacion de resultados obtenidos
de la aplicacion del instrumento.

El capitulo V, la propuesta y su factibilidad.

En el capitulo VI presenta las conclusiones y recomendaciones donde se
sefialan los aspectos mas relevantes obtenidos en el analisis de los resultados.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y los anexos que

respaldan la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Con el transcurrir de los afios, a nivel mundial, las estrategias gerenciales
constituyen uno de los principales elementos de las empresas, por ello, en el
desarrollo de las politicas del personal las organizaciones han de asumir
compromisos de gestion sensibles a las necesidades de los trabajadores,
donde la gestion de estos talentos humanos es utilizada a los fines de mejorar
la motivacion laboral tomando en cuenta entre otros factores el clima laboral,
oportunidades de desarrollo, al igual que el salarial, incrementandose la
productividad de la empresa.

Es por ello, que durante los ultimos afios se ha venido desarrollando a nivel
global, un proceso de redefinicién del rol y del funcionamiento del Estado, en
la busqueda de una respuesta que permita cumplir con la finalidad dltima: el
bienestar de la sociedad. En efecto, las relaciones de trabajo entre personas
generan una dinamica y un comportamiento propio de los individuos que en
ella interactian; por lo que resulta necesario considerarlos dentro de un
sistema, es decir, partir de la explicacion de la organizaciéon a la cual
pertenecen, en donde este grupo de personas tienen responsabilidades, y que
actlan juntas para el logro de su proposito o metas.

Desde esta perspectiva, se puede determinar que una de las estrategias
fundamentales es la gestion del talento humano, ya que esta practica emite
resultados integrales y marcada eficiencia en la ejecucion de las estrategias
planteadas, de tal forma, que cada integrante de una organizacion logre con
prontitud y eficacia sus labores encomendadas y de esta manera conseguir un
balance disciplinario logrando todas las metas organizacionales propuestas.

Segun Coppelli (2018), actualmente por los cambios que se viven a nivel
mundial que son parte de la globalizacion, es importante que las



organizaciones generen mecanismos que les permita determinar un punto
preponderante que se base fundamentalmente en la motivacién de su grupo
de trabajo, con la finalidad de satisfacer los intereses propios de cada
consumidor determinando la calidad de lo que se ofrece.

Ademas, Gonzalez y de Pelekais (2010), sefialan que “las estrategias
gerenciales son sin duda, una herramienta necesaria a aplicar por cualquier
lider en una organizacion empresarial para lograr el desarrollo y fortalecimiento
de la gestion desplegada, en consecuencia, un gerente debe desarrollar
férmulas adecuadas a las demandas propias de la empresa y emplearlas para
gue la organizacion sea exitosa” (p.343).

En este sentido, las estrategias gerenciales son aquellas que se
desarrollan a través de un plan, en el cual se integran las principales metas y
politicas de una organizacion, estableciendo la secuencia coherente y
armonica de las acciones por realizar, con el fin de lograr una situacién viable
y original con los recursos adecuados, asi como anticipar en el entorno y las
acciones imprevistas de los oponentes inteligentes.

Frente a este escenario, en Venezuela toda las contraloria requiere
adaptarse a las posturas gerenciales resaltando el compromiso social donde
se implementen estrategias que favorezcan la creacion de ciertas condiciones,
como la autogestién en funcién de las necesidades existentes; pues, la
calidad del servicio en cualquier ambito estd determinada por el talento
humano, sobre la medida que esté preparado, integrado, involucrado, asi
como comprometido con la mision organizacional.

Desde este referente, se aprecia que los retos de la gerencia originada por
un clima que emerge de los cambios, contexto, globalizacion, tendencias
curriculares, tecnologia, entre otros, los cuales tienen influencia en todos los
ambitos institucionales. Ante ello, el lider debe gerenciar cada accién
institucional bajo un clima de armonia y respeto para generar un trabajo

colectivo en el cual todos se involucren.



Por lo antes expuesto, el clima organizacional se refiere al grupo de
propiedades del ambiente de trabajo que los empleados perciben directa e
indirectamente de la organizacion y que influye en su comportamiento,
refiriendose las percepciones a las variables de comportamiento, estructura y
procesos. Segun, Dessler (2007) define el clima organizacional como, “el
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distingue de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”
(p.181).

De alli, que las expectativas para los trabajadores como participante en las
entidades del estado Trujillo, son cada dia mayor y la exigencia en estar a la
vanguardia y grandes transformaciones en todo momento que se presentan
en el campo gerencial. Cabe destacar, para las entidades en general la
participacion de un buen profesional resulta fundamental transcendencia en el
campo laboral, de lo cual no se escapan las organizaciones que hacen vida
activa en las instituciones publicas, pues son responsables de gestionar
informacion veraz y objetiva para la toma de decisiones.

Debe sefalarse, que los organismos publicos son prestados por el
gobierno para prestar servicios publicos. Segun, Armendariz (2001), expresa
gue los organismos publicos son unidades organizativas dotadas
generalmente de personalidad que, con independencia de la forma juridica que
puedan adoptar, producen para el mercado bienes y servicios y que son
creadas, dirigidas y controladas por la administracion.

Segun, Ley Orgénica de la Contraloria General de la Republica y del
Sistema Nacional de Control Fiscal en su articulo 2 es un 6érgano del Poder
Ciudadano, al que corresponde el control, la vigilancia y la fiscalizacion de los
ingresos, gastos y bienes publicos, asi como de las operaciones relativas a los
mismos, cuyas actuaciones se orientaran a la realizacion de auditorias,
inspecciones y cualquier tipo de revisiones fiscales en los organismos y

entidades sujetos a su control.



Asi, las contralorias, deberdn ejercer sus actividades de manera que
consideren que generan mayores beneficios, sin embargo, dado la naturaleza
en la creacion de una u otra, y la fortaleza econdémica del Estado venezolano,
no seria dificil imaginar las estrategias gerenciales que desempefian su
trabajo.

En atencion a lo antes mencionado, se puede inferir que en el municipio
Juan Vicente Campo Elias en observaciones y conversatorios informales con
los representantes que ocupan cargos gerenciales en la contraloria, manifiesta
guejas e inconformismo, pues en ocasiones no estan de acuerdo con el
desempefio de algunos trabajadores, puesto que entre algunos aspectos no
consideran coordinar y dominar el desenvolvimiento de las funciones que les
compete.

Por otro lado, al mantener conversaciones con algunos trabajadores, que
ejercen su profesion en la contraloria, mediante una entrevista no estructurada
se evidencid que estos presentan dificultad en algunas estrategias gerenciales
gue abarca sus principios gestién, competitividad y administracién con las
cuales deben contar para desempefiarse como gerentes de su area. Otro de
los problemas que se evidencia, es que existen trabajadores que no mantienen
contacto directo con el personal a su cargo, se dedican al trabajo técnico u
operativo, creando asi distanciamiento con el equipo de trabajo.

Lo que pone en manifiesto, la problemética si los trabajadores, al no
desarrolla estrategias gerenciales estaria dirigiendose en sentido contrario a
la excelencia administrativa, situacion perjudicial puesto que ellos son los
encargados de velar por la planeacion, organizacion, control y direccion, para
con ellos lograr los objetivos, asi como el alcance de las metas propuestas.

Esta situacion descrita, se presume que se origina por la no aplicacion y
falta de preparacion por parte del trabajador en aplicar las estrategias
gerenciales, las cuales son vitales para el buen desarrollo de las diferentes
instituciones publicas, siendo necesario incorporarse en actividades que les

permitan aumentar los conocimientos, destrezas y actitudes requeridas para



desempefiar funciones administrativas y desplegar habilidades gerenciales
que se requieren exhibir en el comportamiento gerencial en el entorno en el
cual desempefia su ejercicio profesional.

Debe sefialarse, que si el trabajador no desarrolla estrategias en el ambito
gerencial, se encontrard en situaciones dificiles en el desempefio del cargo
como gerente de su area, lo que les impedira asumir retos con nuevos
paradigmas en gestion que exigen la contraloria. Por lo tanto, no podra asumir
papeles de mayores exigencias en la conduccion de la institucion y en la
aplicacibn de nuevas ideas para adaptarse al entorno. Ademas, se
presentaran inconformismo por parte del ente donde estos profesionales
prestan el servicio.

De las evidencias anteriores, se plantea la presente investigacion enfocada
en proponer estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional
para el desempernio eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del
municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Trujillo, que contribuya al
fortalecimiento y desempefio en la organizacion y en pro de sus beneficios. Lo
gue permite formular las siguientes interrogantes: ¢Cémo es la factibilidad
técnica financiera de las estrategias gerenciales que promueva el clima
organizacional para el desempefio eficiente y eficaz en los trabajadores de la
Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Truijillo?, ¢ Cémo
es la situacién actual del clima organizacional en la Contraloria del municipio
Juan Vicente Campo Elias, estado Trujillo?, ¢, Como se Disefia las estrategias
gerenciales que promueva el clima organizacional para el desempefio eficiente
y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del municipio Juan Vicente

Campo Elias, estado Truijillo?



Objetivos de la investigacion
Objetivo General

Proponer estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional
para el desempefio eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del

municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Trujillo
Objetivos especificos

e Diagnosticar la situacidbn actual del clima organizacional en la
Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Truijillo.

e Determinar la factibilidad técnica financiera de las estrategias
gerenciales que promueva el clima organizacional para el desempefio
eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del municipio
Juan Vicente Campo Elias, estado Truijillo.

e Disefiar estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional
para el desempefo eficiente y eficaz en los trabajadores de la

Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Truijillo.

Justificacion de la investigacion

Esta investigacion, se argumenta a nivel tedrico puesto que parte de las
bases conceptuales referentes a las Estrategias Gerenciales estan apoyadas
por autores como: Armendariz (2001), Coppelli (2018), Gonzalez y de De la
Hoz; Nufiez y Rodriguez (2007), Pelekais (2010), entre otros; con la finalidad
de realizar un contraste con la realidad en los trabajadores que ejerce su labor
en la contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias estado Truijillo.

El aporte metodoldgico de este estudio, se aplicara con los pasos de una
investigacion descriptiva, de campo no experimental; empleando un

cuestionario para la recoleccion en la informacion, a fin de generar



conclusiones y recomendaciones generalizadas en relacion a las estrategias
gerenciales. El trabajo finalizado servirA de antecedente para futuras
investigaciones relacionadas con el tema tratado.

Desde el punto de vista practico, en la contraloria del municipio Juan
Vicente Campo Elias estado Truijillo, podran contar con una informacion real
sobre las estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional, esto
le permitira sentar las bases para la gestién de su talento humano en lo que
concierne a los procesos de capacitacion, desarrollo y compensacion.

En el aspecto social, constituye un instrumento util para todos los
trabajadores que labora en la contraloria del municipio Juan Vicente Campo
Elias estado Truijillo, puesto que particularmente la contaduria como profesion
implica un alto riesgo social; la gestion del trabajador implica en mayor grado,
un impacto favorable en la sociedad, l6gicamente en el marco de la equidad.
Los trabajadores de la contraloria deben responder a las demandas sociales,
es decir, responder a las necesidades de los actores sociales a los cuales
impacta.

Delimitacion de la investigacion

El analizar proponer estrategias gerenciales que promueva el clima
organizacional para el desempefio eficiente y eficaz en los trabajadores de la
Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Trujillo, se
fundamentard esencialmente en conceptos y teorias emitidos por autores
como: Armendariz (2001), Coppelli (2018), Gonzélez y de De la Hoz; Nufez y
Rodriguez (2007), Pelekais (2010), entre otros. El estudio se encuentra dentro
de la linea de investigacion intelectual Administracion y Gerencia, en la
Universidad Nacional Experimental de los Llanos Ezequiel Zamora, en virtud
de estudiar los principios gerenciales, administrativas y competitivas.

El espacio de interés para el desarrollo de ésta investigacion comprendera,
como unidad de estudios a los trabajadores de la contraloria del municipio
Juan Vicente Campo Elias. La investigacién estuvo comprendida en el periodo



Julio 2022 — Abril 2023 lo que permiti6 analizar las variables Estrategias

Gerenciales y clima organizacional.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Con la finalidad de lograr un mayor y mejor entendimiento de la
investigacion, se presentan los antecedentes desarrollados por diversos
autores, los cuales de una u otra manera abordan aspectos relacionados con

el variable objeto de estudio de la presente investigacion.

Antecedente de la investigacion

Mosqueda (2021), realizo una investigacion titulada “Estrategias
gerenciales para el mejoramiento de la gestion del talento humano y
recursos de la Escuela Fiscal Mixta “Jhon F. Kennedy” cantén Pasaje,
provincia El Oro, periodo lectivo 2016 -2017” para optar al titulo Magister
en Educacion con mencion en Gestion de la Educacion. La metodologia
implementada fue descriptiva de campo no experimental, su poblacién estuvo
conformado por una poblaciébn de 60 participantes, de los cuales 15
pertenecen al personal administrativo y 45 al personal docente de la Escuela
Fiscal Mixta “John F. Kennedy”, del cantén Pasaje, provincia de El Oro.

Se realizaron dos encuestas: una para las estrategias gerenciales y la otra
la gestion del talento humano, las cuales estuvieron conformadas por 20y 16
preguntas, cuyas respuestas estuvieron basadas en una escala ordinal, donde
1 es “siempre” y 5 es “nunca”. En cuanto a los datos procesados para verificar
la relacion existente entre la planificacion estratégica y la gestion del talento
humano y recursos, se comprueba la primera hipotesis especifica mostrando
un coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman (rho = 0,490).

En efecto, indicé que existe una correlacion moderada entre la dimension
planeamiento estratégico y la gestion de talento humano y recursos, ya que el
grado de significancia tiene un p = 0.000. En sintesis, la hipotesis nula es

rechazada y la alterna es aceptada; es decir, que existe relacion directa y
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significativa entre el planeamiento estratégico y la gestion del talento humano
y recursos de la Escuela Fiscal Mixta “John F. Kennedy”, del cantén Pasaje,
provincia de El Oro, durante el periodo lectivo 2016 —2017.

El estudio anterior se considera un antecedente, por cuanto presenta una
caracterizacion de las estrategias implementada por los profesionales
contables en el area gerencial. Informacion ésta que nutre de manera
significativa las bases tedricas referidas a la variable del presente estudio.

Mejia (2018), realizo una investigacion denominada “Estrategias
Gerenciales para el fortalecimiento de la motivacion del personal
ejecutivo en base a los nuevos tiempos en Corpoelec Cojedes” para optar
el titulo de Magister Scientiarum en Gerencia Publica. La metodologia aplicada
fue descriptiva de campo no experimental treintaiocho (38) personas, de la Alta
Gerencia, adscrita la empresa Corpoelec Cojedes.

Se precedi6 a registrar la informacion y/o datos obtenidos posteriores a la
aplicacion de un cuestionario contentivo de 13 preguntas dicotomicas con
opciones de Sl Y NO los cuales mediran el alcance de los objetivos donde la
informacion recolectada sera a través las tres dimensiones obteniendo las
siguientes conclusiones:

Las competencias y funciones, se pretendié diagnosticar la influencia de
estos elementos, en la motivacion colectiva de los trabajadores, por lo que se
preguntd ¢Se siente a gusto con las competencias y funciones designadas
para el cumplimiento de sus actividades laborales? Teniendo un preocupante
13,1% es decir 5 encuestados quienes afirmaron que si, mientras que un
86,9% es decir, 33 voceros respondieron de forma negativa.

Al diagnosticar la relevancia de la participacion en las actividades
gerenciales para mejorar la motivacion por intermedio de la siguiente
interrogante ¢Cree usted relevante la Participacion del personal en la
aplicacion de estrategias gerenciales para fortalecer la motivacion? En

atencion a ello el instrumento arrojo que si es importante segun un 65,7%
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equivalente a 25 encuestados, mientras que otros 13 representados 34,3%
llegaron a la conclusién que la participacién no es relevante.

Finalmente, esta investigacion se encuentra estrechamente vinculada con
el propdsito del trabajo propuesto, es decir; determina la influencia de sobre la
variable de concientizar a los Contadores Publicos en el cumplimiento efectivo
y profesional en funcién de mejorar la gerencia en la contraloria. Ademas,
siendo significativo puesto que permitié delinear las estrategias gerenciales del
proceso investigativo con la finalidad de implementar acciones para una
gerencia de calidad.

Pérez (2017), elaboré una investigacion denominada “Estrategias
Gerenciales para el fortalecimiento de la cultura organizacional como
ventaja competitiva en las firmas de auditores contables del municipio
valencia en el estado Carabobo”; para optar el titulo de Magister en
Administracion de Empresas mencion Gerencia en la Universidad Carabobo.
En cuanto al tipo de investigacion empleada fue tipo propuesta, con disefio no
experimental de corte transeccional, bajo la modalidad de campo debido a que
se observd la determinada situacion de las organizaciones sin manipular el
ambiente fisico a una forma especifica.

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por las firmas de
auditores contables del municipio Valencia en el estado Carabobo,
especificamente las que llevaran mas de diez afios de reconocimiento en el
mercado y tuvieran un minimo de cinco niveles en la estructura jerarquica que
les representa. Entre las firmas que se ubicaron en el Municipio Valencia sélo
6 cumplieron con los lineamientos previamente definidos arrojando un total de
231 personas. Por razones de confidencialidad no se indicaron los nombres ni
la cantidad de personas que integraban cada firma en especifico.

Se disefiaron tres cuestionarios en base a las consideraciones tedricas, el
primero representado por un conjunto de 16 preguntas aplicadas a los
auditores que laboran en las firmas seleccionadas de forma directa e

individual. El segundo cuestionario conformado por un total de 12 preguntas
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aplicadas a los administradores de las organizaciones y finalmente un tercer
cuestionario que comprende 28 preguntas, siendo estas las mismas realizadas
a los auditores y administradores de las firmas para mas adelante realizar una
comparacion de opiniones respecto a la cultura organizacional actual como
ventaja competitiva.

La anterior investigacion se relaciona con el presente estudio, ya que
contiene elementos tedricos-metodolégicos que estan vinculados con las
estrategias gerenciales que fundamenta la indagacion a realizarse. Por lo
tanto, estas investigaciones, refuerzan la necesidad de estudiar los aspectos
relacionados con los trabajadores especificamente las estrategias que este

debe poseer.
Bases Tedricas

Seguidamente se procede a describir en el presente estudio la
fundamentacion tedrica requerida tomando en cuenta a destacados autores,
quienes han hecho importantes aportes que permite razonar sobre la variable
de estudio, asi como también permite argumentar en funcién de los objetivos

planteados y a su vez facilitar la comprension del tema.

Estrategias Gerenciales

De acuerdo a Duran et al. (2017), consideran que en la actualidad todo tipo
de organizaciones ya sean éstas publicas o privadas, sin lugar a duda han
recurrido a la necesidad de transformar su entorno de trabajo, empezando
primeramente con una evaluacion de su mision empresarial; de esta manera,
por medio de procesos y mecanismos se deben disefiar estrategias en donde
se brinde a sus colaboradores un bienestar laboral con el animo de favorecer
su ambiente y lograr con éxito sus objetivos planteados.

Las estrategias gerenciales se apoyan en un patron donde se integran las
politicas y metas propuestas de las organizaciones, asi como también la vision

y la mision que cada empresa plantea; a este respecto, se debe considerar
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gue el éxito de una organizacién depende principalmente de las estrategias
gue se establezcan dentro de ella y va a depender de ello también la eficiencia
gue le conseguira sobrevivir en su entorno (Coppelliz, 2018).

Por otra parte, Cedefio, Asencio y Villegas (2019) establecen que una
organizacion debe tener ventajas competitivas y para obtener este logro deben
implementarse estrategias a corto, mediano y largo plazo; el buen
planteamiento de estas técnicas asegura el crecimiento y fortalecimiento de la
institucion y es en donde se puede hacer notorio el efecto que surge de la
implementacion de estrategias gerenciales para evidenciar el crecimiento de
una organizacion sin importar a la rama de su actividad.

Asi mismo, Agudelo (2019), argumenta que esta es la tarea de guiar,
contando con un grupo de gerentes que se encuentre en un nivel de alta
organizacion, para que al momento de que este grupo no se encuentre en
contacto siga habiendo esa fluidez y confianza de que las cosas se hagan
correctamente, esto conlleva a que las actividades que se siguen realizando
continen buscando las mejoras para la institucion

Dichas estas estrategias de Gestion Gerencial en este nivel deben ser
vistas como la base especializada de operacién por lo tanto no debe ser
improvisado si no planificado con los recursos humanos que se cuenta y con
sus conocimientos de calidad y un trato calido pueda mejorar el proceso que
debe seguir para que la ensefianza sea perennemente exitosa, por eso el

recurso humano es el més idoneo para poder llegar a cumplir metas.

Planeacion Estratégicas

De acuerdo a Barreda (2016), el planeamiento estratégico es la primera
parte donde el director planifica con anterioridad y de manera eficaz el
proyecto de la institucién, participa de manera puntual en la elaboracion del
FODA, con la ayuda de los demas docentes, él fortalece a lo que inicialmente
se concluyé a través de un diagnostico y los documentos donde se guarda las
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futura actividades que se gestionaran, estan a disposicion de la comunidad en
general.

De igual manera, Carrasco et al. (2018) sostiene que dentro de este marco
se involucran muchas acciones idéneas para afrontar ciertos retos que son
estrategias gerenciales, todas las veces se pueden enfrentar a innovaciones y
es ahi cuando se debe estar preparado a la vanguardia de desafios que

pueden convertirse en nuevas oportunidades.
Direccion Estratégicas

La direccion estratégica de acuerdo a Burbano (2017), es cuando ya se
ejecuta el proyecto o plan institucional que se desarrolla para el periodo en que
se va a plantear, este proyecto debe ser estructurado con actividades que se
puedan aplicar de manera sencilla para alcanzar los objetivos deseados. De
igual forma, Carrasco et al. (2018) relacionan esta dimension con la accién
gerencial considerando que esto despierta una constante revision tanto en la
metodologia del proceso como de la institucion, cuando el sistema de
instruccion que se utiliza a través de sus programas tiene la magnitud en

eficiencia.
Organizacion estratégica

Por otra parte, Carrasco et al. (2018) analiza a la organizacion estratégica
desde el punto de vista de la capacitacion o adiestramiento lo cual debeser
parte del aporte de las instituciones, esto sumara en los logros a lo que llegue
al final del periodo. Ademas, Abesada y Almuifias (2016) plantea que la
organizacion estratégica esta creada para alcanzar metas. Desde esta
perspectiva, esta estrategia permite analizar diferentes propuestas con
claridad y concretizar los objetivos de la gestidn educativa, igualmente nos
permite entender la importancia de trabajo e innovacién en los diferentes

campos de la actividad humana.
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Control Estratégico

Gonzalez et al. (2019) sefiala que este es el ultimo de los procesos internos
de la fase de las estrategias gerenciales, es donde se valora el producto final
obtenido, luego de haber ejecutado eficazmente lo que anteriormente se
proyectd, esta medicion de resultados se lo hace cualitativo-cuantitativo y se
pulen todas aquellas falencias para encauzar las acciones tomadas.

Para Carrasco et al. (2018), consiste en la planificacion de actividades que
aporten a las mejoras de la institucion, considerar los recursos y manejarlos
adecuadamente, saberlos utilizar es crucial, este es el momento en el que el
gerente usa estrategias que son definidas con anterioridad que sirven para

prever situaciones que pongan en peligro el funcionamiento de la institucion.
Gestion del talento humano

Segun Duran, Crissien, Virviescas y Garcia (2017) manifiestan que para
gue una estrategia tenga éxito, este debe de contar con ciertos principios de
gestion de talento humano, y de esta manera ir por el buen camino. Los

principios que se emplea son los siguientes:

e Flexibilidad: Este principio es indispensable, debido, a que las
situaciones en las que se encuentra la empresa, no siempre son
favorables ya que las estrategias son cambiantes, dado esto, la
empresa se debe de adaptar a los cambios que circulan en su entorno
sin antes de contar con los recursos necesarios.

e Coordinacion: Para alcanzar los objetivos planteadas por la alta
gerencia, es necesario que en la empresa se fomente las relaciones
humanas integrales y solidarias. En este sentido, la empresa debe de
contar con el principio de integracion, organizacion y secuencia con
respecto a las estrategias, acciones, recurso y tiempos, es decir, una
accion debe de ser creada en perfecta coordinacién con el recurso que

se utilizaré para alcanzarla y el tiempo que este tome.
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e Continuidad: Para desarrollar las actividades, debe haber continuidad,
es decir una actividad es consecuente de la otra. De igual manera, las
estrategias deben ser los resultados de otras, para empezar una nueva
debe de terminar la otra. Las metas trazadas no deben ser perdidas,
porque conlleva al rechazo de cambio, por tanto, una estrategia debe
ser continua y a la vez coherente.

e Proactividad: Este principio caracteriza a los trabajadores que estan
comprometidos con la empresa, es decir, incluye los rasgos personales
como es la responsabilidad, las ganas que ponen en la realizacion de
trabajo, puntualidad y desempefio, capacidad de inducir a los
trabajadores al cumplimiento al interés comun.

e Dominio: El gerente de hoy debe poseer caracteristicas del dominio y
pensamiento sistematico para que de esta manera se logre el trabajo
en equipo, dominio personal y visibn compartida logrando proponer

transformacién para tomar decisiones asertivas.

Competencias

Alles (2006), establece que las competencias hacen referencia a las
caracteristicas de personalidad y comportamientos que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. En ese sentido, las competencias
pueden relacionarse con el desempefio de una persona en un cargo, de alli la
importancia de las estrategias gerenciales, las cuales se desarrollan en
actividades diarias causadas por una situacion, permitiendo solucionar
problemas y maximizar la calidad del talento humano en la organizacion.

De otro modo, Leboyer (2003), resalta que la nocion de competencia se ha
puesto en literatura en los temas de gestion empresarial y muy
especificamente los gestores de recursos humanos, los cuales las relacionan
con ciertos conocimientos y aptitudes que poseen las personas y que hacen
gue su desempefio resulte efectivo o incluso superior en relacion a lo que el

puesto de trabajo requiere. De ese modo, se puede asumir que las
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competencias consisten en rasgos de caracter, conceptos de uno mismo,
actitudes o valores, conocimientos y capacidades cognoscitivas o de
conductas, cuya presencia se puede demostrar de una manera significativa
entre un grupo de trabajadores.

Para, Benavides (2002), las competencias: son comportamientos,
habilidades y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Se
considera el término central alrededor del cual gira el disefio; por tanto, es
fundamental su asimilacion en el idioma espafiol, entendido como
comportamientos observables relacionados con la efectividad del desempefio
en el mundo laboral general (p.72).

Clima organizacional

Dessler (2007), plantea que no hay un consenso en las definiciones estas
giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el apoyo. En funciéon de esta falta de consenso, cita varios
expertos y ubica la definicion del término dependiendo del enfoque que le den
estos al tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista, en este se
distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer, (citados por Dessler: 2007)
quienes definen el clima organizacional como, “el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distingue de otra e influye en
el comportamiento de las personas que la forman” (p.181).

Asi como, Halpin y Crofts, (2011) definen el clima como, “La opinién que el
empleado se forma de la organizacion” (p.182). Mientras que, Litwin y Stringer,
(Citados por Falcon, 2010) se refieren al clima: “Los efectos subjetivos
percibos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y

motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada.” (p.182).
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En este mismo orden de ideas, Hall (2008), define el clima organizacional
como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una
fuerza que influye en la conducta del empleado. Por su parte Brow y Moberg
(citado por Pérez 2008) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo
perciben los miembros de esta.

Es de advertir que, segun Goncalves, (2009): “De todos los enfoques sobre
el concepto de Clima Organizacional, el gue ha demostrado mayor utilidad es
el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral” (p.30).

Sobre la base de estas definiciones, se concluye considerar el clima
organizacional como el grupo de propiedades del ambiente de trabajo que los
empleados perciben directa e indirectamente de la organizacion y que influye
en su comportamiento, refiriéndose las percepciones a las variables de
comportamiento, estructura y procesos.

En correspondencia a esta definicion, Brunet, (2009), expresa que el clima
en las organizaciones esta integrado por elementos como: (a) el aspecto
individual de los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones,
personalidad, los valores, el aprendizaje y el stress que pueda sentir el
empleado en la organizacion; (b) Los grupos dentro de la organizacion,
estructura, procesos, cohesién, normas y papeles; (c) La motivacion,
necesidades, esfuerzos y refuerzo; (d) Liderazgo, poder, politicas, influencia,
estilo; (e) La estructura con sus macro y micro dimensiones; (f) Los procesos
organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion, comunicacion y el
proceso de toma de decisiones.

Estos elementos determinan el rendimiento del personal en funcion
alcance de los objetos, satisfaccion en la carrera, la calidad del trabajo, su

resultado y cohesion; desde el punto de vista de la organizacion redundara en
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la produccién, eficacia, satisfaccion, desarrollo, todo ello puntualiza la

formacion del clima organizacional.
Formacién del Clima Organizacional
Falcon, (2010), refiere las siguientes formaciones del clima organizacional:

Relaciones Interpersonales: el intercambio de informacion, la forma
adecuada y significativa de comunicarse, que permite conectarse con la otra
persona de un modo apropiado. Segun lo anterior, expone Romero (2011),
“Comunicarse es la transferencia de la informacion entre dos o0 mas personas;
es una manera de conocer ideas, hechos, pensamientos y valores de los
demas” (p. 58).

Sobre la base de esta teoria, entre alternativas que maneja la
comunicacion se encuentran; (a) asertividad: es la habilidad de expresar las
emociones y pensamientos, facilitando actuar en pro de los mejores intereses
y derechos, sin infringir o negar los de los demas; (b) empatia: es escuchar
con los ojos para captar emociones, respetando la emocion escuchada y
haciéndose eco de las emociones del otro, y (C) congruencia: es la armonia y
el balance que existe entre el pensamiento, acciones y emociones de un
individuo; ademas, dichas acciones son un reflejo del pensamiento propio y de
las demas emociones, con la suma de un elemento clave adicional: la

conciencia.

Puede inferirse entonces, que las instituciones educativas dependen de la
comunicacion para lograr una buena relacion interpersonal y, a su vez, el
contacto social del individuo, propiciara la busqueda de la calidad que el
sistema educativo venezolano merece. Partiendo de este concepto,
Fernandez (2011), sefiala a la comunicacién, como el conjunto total de
mensajes que se intercambian entre los integrantes de una organizacién, con

el objeto de lograr fines y objetivos institucionales. (p.77).
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En virtud de lo antes expuesto, vale destacar que una comunicacion,
redundara en beneficio de las relaciones interpersonales de los involucrados
en el hecho educativo, puesto que los mismos, puedan establecer optimas
interrelaciones cargadas de sensibilidad y afectividad, para ayudarles en su
crecimiento personal, con conocimiento intrinseco de la practica gerencial
diaria que se verdaderamente, un proceso de construccion de significados.

Desafio: corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempefio de su labor. En la medida que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

En relacion a esto Werther y Davis (citados por Gdmez, 2008), opinan que
“el primer desafio que enfrentan las organizaciones es lograr su mejoramiento
haciéndola mas eficaz” (p.125) es decir, lograr la produccién de bienes y
servicios adecuados, aceptables para la sociedad y hacerla eficiente
refiriéndose a que la organizacion debe utilizar la cantidad minima de recursos
necesarios para la produccion de bienes y servicios. Ademas, alegan que un
departamento de personal enfrenta desafios multiples, que se originan en las
demandas de los seres humanos, de las organizaciones y del entorno en que
existen; de la manera como se encaren los desafios depende el éxito de quien

debe enfrentarlos.

Compromisos: el sentimiento de que no pertenece a la compafia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales con
los de la organizacion. Explicando el término de identidad Toro (2009), dice
que el sentido de pertenencia es el “grado de equidad percibida de la
vinculacion a la empresa. Sentido de compromiso y de responsabilidad en

relacion con los objetivos y programas” (Pag. 61)
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Esto se fundamenta, el principio que afirma que la conducta motivada en
una persona es el producto de la interaccion entre sus condiciones
motivacionales internas, externas y del escenario del ambiente organizacional.
El sentido de pertenencia se corresponde a las necesidades que siguen a la
escala de seguridad, ya que el saberse perteneciente a un grupo, el sentirse
integrado a una organizacion, es motivador para identificarse.

Todo ello conduce a fortalecer el clima organizacional, dado a que si los
procesa que caracterizan sus acciones son reconocidos por los miembros de
la institucion, se tendra como resultado un desempefio laboral satisfactorio,
gue por ende incidira en la imagen de la misma, pues se cumpliran los
objetivos y metas en el tiempo previsto por la gerencia y su equipo.

Comportamiento del trabajador: Esta dimension representa la
percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a
gue se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo o
negativo, estara dado en la medida que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal
y poco estructurado o jerarquizado. En este contexto, Scott y Jaffe (2008),
expresan que “para ganar efectividad, motivacion y productividad entre su
personal, hay que cederle poder y control” (p.3).

Bajo esta concepcidon manifiestan que la organizacién tradicional es en
forma de pirdmide mientras que la nueva organizacidbn con empowerment
(responsabilidad) puede semejarse a un circulo o una red, siendo el capital
humano el recurso mas importante en el lugar de trabajo, incrementandose la
competitividad, la cual ni depende de la nueva tecnologia sino de la
dedicacidn, del resultado de la creatividad, de la calidad del compromiso y de
la competencia de las fuerzas de trabajo de los empleados en las

organizaciones.
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Cooperacion: es el sentimiento de la organizacion sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal. Al
igual Brunet (ob.cit), sefiala que este se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que estos reciben de su organizacion.
Bases legales

Segun, Ramirez (2007), las bases legales son “el conjunto de normativas
juridicas Utiles para sustentar la investigacion, comprende el instrumento
juridico, que es el documento o normativa que contiene el articulo relacionado

con el contenido de la investigacion, que es el ordenamiento juridico” (p.49).

En este apartado se incluyen todas las referencias legales que soportan el
tema de la investigacion; para ello, se consultaron: la Constitucion de la

Republica Bolivariana de Venezuela (1999).
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

e Articulo N°105: Establece que “la ley determinara las profesiones que
requieran titulo y las condiciones que deban cumplirse para ejercerlas,
incluyendo la colegiacion”.

e Articulo N° 135: Determina que quienes aspiren al ejercicio de
cualquier profesioén, tienen el deber de prestar servicios a la comunidad

durante el tiempo, lugar y condiciones que determine la ley.
Contraloria General de la Republica
e Articulo 2. La Contraloria General de la Republica, en los términos de

la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela y de esta Ley,
es un organo del Poder Ciudadano, al que corresponde el control, la
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vigilancia y la fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes publicos, asi
como de las operaciones relativas a los mismos, cuyas actuaciones se
orientaran a la realizacion de auditorias, inspecciones y cualquier tipo
de revisiones fiscales en los organismos y entidades sujetos a su
control.

Articulo 3. La Contraloria General de la Republica en el ejercicio de
sus funciones no esta subordinada a ningun otro érgano del Poder
Publico. Goza de autonomia funcional, administrativa y organizativa e
igualmente de la potestad para dictar normas reglamentarias en las
materias de su competencia.

Articulo 8. Las funciones que la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela y las Leyes atribuyen a la Contraloria General
de la Republica y a los demas 6rganos del Sistema Nacional de Control
Fiscal deben ser ejercidas con obijetividad e imparcialidad.

Articulo 10. La Contraloria General de la Republica actuara bajo la
direccion y responsabilidad del Contralor General de la Republica, quien
sera designado de conformidad con lo previsto en la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela y en la Ley Organica del Poder
Ciudadano.

Articulo 11. Para ser designado Contralor o Contralora General de la
Republica se requiere ser venezolano o venezolana por nacimiento y
sin otra nacionalidad, mayor de treinta afios, de estado seglar, tener un
minimo de quince (15) afios de graduado en alguna de las siguientes
profesiones: Derecho, Economia, Contaduria Publica, Administracion
Comercial o Ciencias Fiscales, y poseer experiencia no menor de diez
(10) afios en el ejercicio de cargos directivos en los 6rganos de control

fiscal del sector publico.
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Cuadro N°1. Operacionalizacién de Variable

Objetivo General: Proponer estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional para el desempefio eficiente y
eficaz en los trabajadores de la Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Truijillo

Variable Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores | items
Deben ser vistas como la base | Es una herramienta con la cual Flexibilidad 1
especializada de operacion por 10 | una empresa puede enfrentar | Gestion de | Coordinacién 2
tanto no debe ser improvisado si | |og multiples desafios | talento humano | Continuidad 2
no planificado con los recursos simbolizados en su entorno: asi Proa_ct!wdad p
humanos que se cuenta y con sus . Dominio
Estrategias conocimientos de calidad y un como alcanzar altos.m\./eles de Conocimientos | 6
Gerenciales trato calido pueda mejorar el | desarrolio y fortalecimiento en | competencias | Habilidades 7
proceso que debe seguir para que | los procesos vinculados a su Actitud 8
la ensefianza sea perennemente | gestion empresarial. Arguello y Destreza °
exitosa. Agudelo (2019) Morén, (2022). Planeacion 10
Administrativas | Organizacion 11
Direccién 12
Control 13
Conjunto  de  caracteristicas | Es un conjunto de Relaciones 14
permanentes que describen una | propiedades medibles del interpersonales
Clima organizacion, la distingue de otra | entorno laboral que son | Formacién Desafios 15
Organizacional | e influye en el comportamiento de | percibidas de forma directa e | organizacional Compromisos 16
las personas que la forman. | indirecta por los empleados, Comportamiento g

Dessler (2007)

y que afectan su motivacion
y comportamiento. Aguello y
Yukeisy (2022).

Cooperacion

Fuente: Arguello y Morén (2023)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

La metodologia de un proyecto de investigacion esta constituida por todas
aquellas técnicas y procedimiento que se utilizan para llevarla a cabo. El fin
esencial del marco metodologico es precisar, a través de un lenguaje claro y
sencillo tomando en cuenta el tipo y disefio, unidad de analisis, las técnicas e
instrumentos para la recoleccion de informaciéon y el procedimiento utilizado

para la presentacién y analisis de resultados.
Naturaleza de la Investigacién

El presente estudio estd enmarcado en un paradigma cuantitativo,
fundamentado en la recoleccion y el analisis de los datos. Al respecto Hurtado

y Toro (2008), dicen que:

La investigacion Cuantitativa tiene una concepcion lineal, es decir
gue haya claridad entre los elementos que conforman el problema,
gue tenga definicion, limitarlos y saber con exactitud donde se inicia
el problema, también le es importante saber qué tipo de incidencia
existe entre sus elementos"(p.234).

En tal sentido, la autora diagnostico los datos proporcionados en el
estudio, luego los describid, y finalmente obtendra resultados reales de una

manera objetiva.
Tipo de investigacion

La investigacion corresponde a una investigacion descriptiva. Asi, el
estudio descriptivo segun Méndez (2001), “identifica caracteristicas del
universo de investigacion, sefiala formas de conducta y actitudes del universo

investigado, establece comportamientos concretos y descubre y comprueba la
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asociacion entre variables de investigacion” (p.137). Desde este contexto, se
puede sefalar que la investigacién descriptiva ya que permitira proponer
estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional para el
desempefio eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del
municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Trujillo. De tal manera, que desde
Su experiencia y perspectiva se pueda contrastar los planteamientos tedricos

del estudio.

Disefio de la investigacion

De acuerdo con Arias (2006), “El disefio de investigacion es la estrategia
general que adopta el investigador para responder al problema planteado”
(p.26). Con base a este argumento, se tiene previsto recabar la informacion en
el contexto habitual donde ésta se genera, por lo que se seleccionard el disefio
de campo no experimental, la cual, segun Hernandez; Fernandez y Baptista
(2006), se realizan sin manipular variables intencionalmente, se observa al
fendbmeno tal y como se presenta en su contexto natural para después
analizarlos; es més cercano a la realidad estudiada, posee un control menos
riguroso que la experimental.

Atendiendo a las definiciones expuestas, el presente estudio se desarrollo
mediante una indagacién de campo, porque la estrategia a utilizar se basa en
técnicas que permitio recolectar los datos en forma directa de la realidad donde
se presentaron, en este caso, en la Contraloria del municipio JVCE estado

Trujillo, aceptando la informacién obtenida y no manipulando la misma.
Modalidad de la Investigacion

De acuerdo a las caracteristicas del problema y en funcion de los objetivos
planteados, puede decirse que el disefio de la presente investigacion es un
proyecto factible. Segun la Universidad Pedagogica Experimental Libertador
(UPEL, 2013), establece que:
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Consiste en tres etapas: a) Diagnéstico, b) factibilidad, c) disefio de la
propuesta; esta a su vez comprende, planteamiento y fundamentacion
tedrica, procedimiento metodoldgico, actividades y recursos
necesarios para su ejecucion; andlisis y conclusiones y realizacion del
proyecto, y en caso de su desarrollo la ejecucion de la propuesta y la
evaluacion, tanto del proceso como de los resultados. (p. 16).

En atencién al problema determinado referido a proponer estrategias
gerenciales que promueva el clima organizacional para el desempefio
eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del municipio Juan
Vicente Campo Elias, estado Truijillo, y considerando los objetivos propuestos
para el estudio se establece la necesidad de incorporar el tipo de investigacion

estd enmarcada dentro de la modalidad de proyecto factible.

Es importante sefalar que dentro de la modalidad de Proyecto Factible se

desarrollan tres (03) fases que a continuacion se describen:

Fase |. Diagnostica: En ella se determinaron las necesidades existentes
y su relaciéon con la problematica detectada a fin de delimitar las causas y

consecuencias que la originan.

Fase Il. Factibilidad de la Propuesta: Mediante el presente estudio se
busca estipular la factibilidad de proponer estrategias gerenciales que
promueva el clima organizacional para el desemperio eficiente y eficaz en los
trabajadores de la Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias,
estado Trujillo, cuya finalidad es dinamizar la interaccién efectiva entre el

trabajador el clima organizacional.

Fase lll. Disefio de la Propuesta: Con el presente estudio se elaborara

una propuesta para dar solucién.
Poblacién

La presente investigacion se enmarcara dentro de una poblacién o universo

de finito. En efecto, para Arias (2006), “La poblacion es un conjunto finito o
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infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran
extensivos las conclusiones de la investigacion” (p.81). Asimismo, la poblacion
estara constituida por un conjunto de elementos, personas, cosas en las que
tiene una serie de caracteristicas que forman parte del contexto donde se
quiere investigar. Segun, Hurtado (2000), la poblacién es “el conjunto de
elementos, seres 0 eventos, concordantes entre si en cuanto a una serie de
caracteristicas, de las cuales se puede obtener alguna informacién” (p.152).
Para efecto, de esta investigacién la poblacion estd comprendida por 8

trabajadores de la contraloria.
Muestra

Frente a este escenario, segun Arias (2006), se entiende por muestra al
"subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible"
(p.81). Es decir, representa una parte de la poblacién objeto de estudio. De alli
es importante asegurarse que los elementos de la muestra sean lo
suficientemente representativos de la poblacion que permita hacer
generalizaciones.

Partiendo de ello, Tamayo (2004), argumenta que la muestra intencional,
el investigador selecciona elementos que a su juicio son representativos, lo
cual exige al investigador un conocimiento previo de la poblacion para poder
investigar cuales son las categorias o elementos que se pueden considerar
como tipo representativo del fendmeno que se estudia. De acuerdo con
Hernandez; Fernandez y Baptista (2006), sefiala que la muestra intencional
consiste en seleccionar los elementos de la muestra entre lo que estdn mas
disponibles o que resulten mas convenientes para el investigador.

A lo expuesto anteriormente, en el caso de este estudio, la muestra es de
tipo intencional conformada por la totalidad de la poblacion ya que la misma
depende en toma de decisiones por parte de la Contraloria del municipio JVCE
estado Trujillo, en donde se decide que dicha muestra est4 conformada por

30



aquellas que, dada a la problematica planteada, ha considerado de prioridad

la vinculacion directa en su formacién gerencial.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

De acuerdo con Arias (2006), expone que “Las técnicas de recoleccion de
datos son las distintas formas o maneras de obtener la informacion” (p.111).
Bajo esta conceptualizacion, las técnicas de recoleccion de datos comprenden
procedimientos y actividades que le permiten al investigador obtener la
informacion necesaria para dar respuesta a la pregunta de investigacion. En
efecto, el autor manifiesta que son ejemplos de técnicas la observacion directa,
la encuesta en sus dos modalidades (entrevista o cuestionario), el analisis
documental, el analisis de contenido, entre otros.

Instrumento

Segun, Ramirez (2007), define el instrumento de recoleccion de datos
como un “dispositivo de sustrato material que sirve para registrar los datos
obtenidos a través de las diferentes fuentes” (p.137); es decir, son los medios
materiales que se realizan para recoger y almacenar la informacion. Como
instrumento de esta técnica se realizo el cuestionario para esta investigacion.

En la presente investigacion, para efectos de recopilar informacion acerca
de las estrategias gerenciales que promueva el clima organizacional para el
desempefio eficiente y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del
municipio Juan Vicente Campo Elias, estado Truijillo. Se realiz6é un cuestionario
Policotémico tipo numérico con 3 alternativas de respuestas “Siempre, A veces

y Nunca”.
Validez del instrumento

Segun, Méndez (2001:196), la validez consiste en “el grado en que una
prueba mide lo que se propone medir. Dicho de otra manera, establece la
validez de una prueba implica descubrir lo que una prueba mide”. Para

Hernandez; Fernandez y Baptista (2006), definen la validez del instrumento al
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grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo

que se mide.

Para determinar la validez del instrumento se sometié al juicio de tres
expertos, entre ellos una metoddloga, la Msc. En Investigacion y Educacion
Yaris Maikelyn Rodriguez, una Lcda. En Contaduria Publica, la Lcda. Daisy
Gisela Alviarez y una Lcda. en Educacion mencion Castellano y Literatura, la
Lcda. Estefania Salas, quienes determinaron la correlacion entre los
fundamentos tedricos plasmados y luego ante el juicio y sus recomendaciones

se realizaron las correcciones y modificaciones sugeridas al instrumento.

Confiabilidad

Esta se refiere, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Batista (2006), al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto produce iguales
resultados. Para llevar a efecto se hizo una prueba piloto a tres profesionales
de otra contraloria que presentaron caracteristicas similares, pero no
pertenecen a la poblacién abordada, el célculo de la confiabilidad se realizd
utilizando la formula Alpha de Cronbach, sugerida por Ruiz (2002), para los

instrumentos de policotdmico. A continuacion, se especifica el proceso.

Formula
a= K . St? -y Si?
K-1
St?
Dénde:

K: El nUmero de items
Si2: Sumatoria de Varianzas de los items
St2: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Despejamos
Alpha de Crombach

aK = 1.382 SUSTITUYENDO a: 18 1.12.3
S2t 15,3

K-1 18-1

a: _18 [1.0,71 ]
17

a:1,05 X 0,74= a: 0,74

Cuadro 2: Escala y Categoria de la Confiabilidad

ESCALA CATEGORIA
Oa 0.20 Muy baja
0.21 a 0.40 Baja

0.41 a 0.60 Moderada
0.61 a 0.80 Alta.

0.81 a 1.00 Muy alta

Fuente: Ruiz (2012)

Presentacion de los resultados

Segun, Balestrini (2006), la informacion recopilada puede ser presentada
de manera organizada a través de varias formas: la presentacion escrita y la
representacion grafica. Por lo tanto, después de aplicar el cuestionario tipo
numérico, se realizO un andlisis de los datos obtenidos aplicando un
tratamiento estadistico descriptivo de alternativa, frecuencia y porcentaje,
representados por medio de tablas y gréfico de barra los cuales permitieron
observar de manera clara cada una de las respuestas a los items realizados.
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CAPITULO IV

ANALIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

De acuerdo a Balestrini (2002), el andlisis e interpretacion de los datos
permite especificar y expresar los aspectos del problema en correspondencia
con las variables establecidas en la investigacion, a fin de determinar su
significacion, realizar inferencias de las relaciones estudiadas y establecer las
conclusiones pertinentes. También reflejan la consecucién de los objetivos de
la investigacion planteados en el estudio. La estructura de este capitulo
comprende: presentacion, descripcion e interpretacion de los resultados.

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion de informacion, se
contrasto las opiniones de los involucrados en la investigacion, con el fin de
validar los resultados obtenidos. Para el andlisis e interpretacién de los
resultados, fueron agrupados en tablas y analizados utilizando elementos de
estadistica descriptiva. Los resultados se presentaran en graficos y a cada uno
se le hizo el analisis respectivo, para luego generar conclusiones y
recomendaciones de la investigacion con el fin de proponer estrategias
gerenciales que promueva el clima organizacional para el desemperio eficiente
y eficaz en los trabajadores de la Contraloria del municipio Juan Vicente

Campo Elias, estado Truijillo.
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Distribucion de los resultados de la Dimension: Gestion de talento

humano.

Tabla N° 1: Flexibilidad

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F | % F % F %
¢Influye la flexibilidad en
el incumplimiento de las
1 tareas laborales dentro
de la organizacion?
3 | 37,50 4 50 1 12,50 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Grafico N°1: Flexibilidad

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 1 ver (Tabla 1), se
evidencia que los encuestados respondieron con un 50% que a veces influye
la flexibilidad en el incumplimiento de las tareas laborales dentro de la
organizacion, mientras el 37,5% siempre y el 12,50% nunca. Lo que deja en
manifiesto que tienen presente la flexibilidad en el cumplimiento de sus tareas.
Al respecto, Duran, Crissien, Virviescas y Garcia (2017) manifiestan que la
flexibilidad Este principio es indispensable, debido, a que las situaciones en
las que se encuentra la empresa, no siempre son favorables ya que las
estrategias son cambiantes, dado esto, la empresa se debe de adaptar a los
cambios que circulan en su entorno sin antes de contar con los recursos

necesarios.

Tabla N° 2: Coordinacioén

Alternativas
. o A
N Denominacién SIEMPRE VECES NUNCA Participantes
F|% F % F | %
¢ Promueve la
coordinacion de trabajo,
recursos necesarios
2 para alcanzar los
objetivos planteados en
un periodo
determinado? 3 | 37,50 0 0 5 62,50 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N°2: Coordinacion
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Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anédlisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 2 ver (Tabla 2), se
evidencia que los encuestados respondieron con un 62,50% que nunca
promueven la coordinacién de trabajo, recursos necesarios para alcanzar los
objetivos planteados en un periodo determinado, mientras que el 37,50%
siempre. Lo que deja en manifiesto que la mayoria de los encuestados nunca
promueven la coordinacién del trabajo lo es perjudicial y no coincide con los
postulados teéricos

Segun, Duran, Crissien, Virviescas y Garcia (2017) la coordinacién alcanza
los objetivos planteadas por la alta gerencia, es necesario que en la empresa
se fomente las relaciones humanas integrales y solidarias. En este sentido, la
empresa debe de contar con el principio de integracion, organizacion y
secuencia con respecto a las estrategias, acciones, recurso y tiempos, es
decir, una accion debe de ser creada en perfecta coordinacién con el recurso

gue se utilizara para alcanzarla y el tiempo que este tome.

Tabla N° 3: Continuidad

NO

Alternativas
A
Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F | % F % F %

37




¢Evalia la continuidad
de las actividades
propuestas con la
finalidad de lograr las
metas planificadas en la
organizacion? 5 | 62,50 1 12,50 2 25 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Grafico N°3: Continuidad

A VECES E
SIEMPRE “

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anédlisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 3 ver (Tabla 3), se
evidencia que los encuestados respondieron que el 62,50% siempre evalla la
continuidad de las actividades propuestas con la finalidad de lograr las metas
planificadas en la organizacion, el 25% de los encuestados nuncay el 12,50%
a veces. Siendo beneficioso al coincidir con los postulados de Duran, Crissien,
Virviescas y Garcia (2017) que para desarrollar las actividades, debe haber

continuidad, es decir una actividad es consecuente de la otra. De igual manera,
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las estrategias deben ser los resultados de otras, para empezar una nueva
debe de terminar la otra. Las metas trazadas no deben ser perdidas, porque
conlleva al rechazo de cambio, por tanto, una estrategia debe ser continuay a

la vez coherente.

Tabla N° 4: Proactividad

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F | % F % F ol %
¢Estimula la
Proactividad para

fortalecer el clima
organizacional  dentro
de la corporacion? 4 |50 1 12,50 3 37,50 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N° 4; Continuidad
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 4 ver (Tabla 4), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 50% que siempre

estimulan la proactividad para fortalecer el clima organizacional dentro de la

corporacion, un 37,50% nunca y con un 12,50% nunca. Este principio

caracteriza a los trabajadores gue estan comprometidos con la empresa, es

decir, incluye los rasgos personales como es la responsabilidad, las ganas

gue ponen en la realizacion de trabajo, puntualidad y desempefio, capacidad

de inducir a los trabajadores al cumplimiento al interés comun.

Tabla N° 5: Dominio

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anédlisis del indicador
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Alternativas
A
N° Denominacién SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F|% F % F %
JUtllizan dentro de la
organizacion un
instrumento para
evaluar el dominio de las
5
destrezas de cada
empleado en el
desempeiio de sus
funciones? 010 0 0 8 | 100 8
Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
Grafico N° 5: Dominio
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 5 ver (Tabla 5), se
evidencia que los encuestados respondieron con un 100% que nunca utilizan
dentro de la organizacion un instrumento para evaluar el dominio de las
destrezas de cada empleado en el desempefio de sus funciones, siendo
perjudicial al no coincidir con los postulados teéricos de Duran, Crissien,
Virviescas y Garcia (2017) que el gerente de hoy debe poseer caracteristicas
del dominio y pensamiento sistematico para que de esta manera se logre el
trabajo en equipo, dominio personal y vision compartida logrando proponer

transformacién para tomar decisiones asertivas.
Distribucion de los resultados de la Dimension: Competencias

Tabla N° 6: Conocimientos

Alternativas
o A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F|% F % F | %
¢ Le capacitan acerca de
los conocimientos que
6 requiere para
desarrollar sus labores
con eficiencia y
eficacia? 6 |75 0 0 2 25 8
Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
Gréafico N° 6: Dominio
nunca | SR
A VECES (‘
SIEMPRE 75 )
0 20 40 60 80

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
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Anédlisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 6 ver (Tabla 6), se
evidencia que los encuestados respondieron que el 75% siempre le capacitan
acerca de los conocimientos que requiere para desarrollar sus labores con
eficiencia y eficacia, mientras el 25% nunca. Lo que deja en manifiesto los
postulaados de Leboyer (2003), resalta que la nocién de competencia se ha
puesto en literatura en los temas de gestibn empresarial y muy
especificamente los gestores de recursos humanos, los cuales las relacionan
con ciertos conocimientos y aptitudes que poseen las personas y que hacen
gue su desempefio resulte efectivo o incluso superior en relacion a lo que el

puesto de trabajo requiere.

Tabla N° 7: Habilidades

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F | % F % F %
SUtiliza sus habilidades
gerenciales para promover la
empatia dentro del clima
organizacional de la
empresa? 3 | 37,50 2 25 3 37,50 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N° 7: Habilidades

NUNCA 37,5 )
A VECES 25 J
SIEMPRE 37,5 )
0 10 20 30 40

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
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Analisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 7 ver (Tabla 7), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 37,50% siempre utiliza

sus habilidades gerenciales para promover la empatia dentro del clima

organizacional de la empresa, un 37,50% nunca y el 25% a veces. Lo que se

infiere que el personal no maneja a cabalidad las competencias gerenciales

que le compete.

Tabla N° 8: Actitud

Alternativas
N SIEMPRE | A VECES NUNCA
N° Denominaciéon o
E | o = % = % Participantes

¢(Estimula una actitud

positiva en el personal
8 para generar un

ambiente agradable en

la organizacion? 5 | 62,50 1 12,50 2 25 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Grafico N° 8: Actitud

nonce | S
aveces | (MBS

SIEMPRE #

20

40

60 80

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Analisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 8 ver (Tabla 8), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 62,50% que siempre

estimula una actitud positiva en el personal para generar un ambiente

agradable en la organizacion, un 25% nuncay un 12,50% a veces. Se deduce,

mantienen una actitud favorable para la contraloria.

Tabla N° 9: Destreza

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes

F|% F % F %
sSon reconocidas las
destrezas del personal
9 |en el cumplimiento de

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Grafico N° 9: Destreza

NUNCA *

A VECES (’

SIEMPRE “

20 40

0

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anédlisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 9 ver (Tabla 9), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 62,50 que nunca son

reconocidas las destrezas del personal en el cumplimiento de sus funciones,

mientras un 37,50% siempre. Se infiere que debe ser reconocido las destrezas

del personal en el desenvolvimiento de sus funciones que se le asignhan,

motivandolos a desarrollar las competencias de sus acciones.

Tabla N° 10: Planeaciéon

Alternativas
o SIEMPRE | A VECES NUNCA
N° Denominacion .
E o E % E % Participantes
¢Implementa la
planificacion como un
10 | Principio fundamental en
el logro de los objetivos
de la organizacion?
3 | 37,50 0 0 5 62,50 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Grafico N° 10: Planeacion

NUNCA ('

A VECES ﬂ

SIEMPRE _ﬁLﬁ__’

50

100

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
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Analisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 10 ver (Tabla 10), se

evidencia que los encuestados respondieron que un 87,50% siempre

implementa la planificacion como un principio fundamental en el logro de los

objetivos de la organizacion, mientras el 12,50% a veces. Se deduce que la

planeacion establecer metas y escoger la mejor manera de alcanzarlas es la

funcién principal del planeamiento, ademas de disefar las actividades y

procesos a seguir para la consecucién de dichas metas e identificar las

personas encargadas que emprenderan las acciones correspondientes.

Tabla N° 11: Organizacion

Alternativas
L SIEMPRE | A VECES NUNCA
N° Denominacion o
E | o = % = % Participantes

¢Implementa la

organizacion como un
11 | elemento caracteristico

de los gerentes

altamente eficientes? 4 50 0 0 4 50 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N° 11: Organizacion

NUNCA 50 )
A VECES f'
SIEMPRE 50 )

0

20

40

60

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anéalisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 10 ver (Tabla 10), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 50% que siempre y nunca

implementa la organizacion como un elemento caracteristico de los gerentes

altamente eficientes, por lo que se sugiere implementar lineas de accion

estratégica con el fin de que la contraloria cuente con los métodos para que

las actividades se desempefien correctamente, evita la lentitud, reduce costos

y duplicidad de esfuerzos al delimitar funciones y responsabilidades, y ayuda

a utilizar mejor los medios y recursos.

Tabla N° 12: Direccién

Alternativas
o H Hp4 A
N Denominacién SIEMPRE VECES NUNCA Participantes
F|% F % F | %
¢.Se fundamenta dentro
de esta contraloria la
direcciéon del personal
12 | con propositos
especificos de alcanzar
los objetivos de los
proyectos planteados? |7 | 87,50 1 12,50 0 0 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N° 12: Direccidn

nunca d

A VECES

SIEMPRE

125

87,5

50

100

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
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Analisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 12 ver (Tabla 12), se

evidencia que los encuestados respondieron con el 87,50% que siempre se

fundamenta dentro de esta contraloria la direccion del personal con propésitos

especificos de alcanzar los objetivos de los proyectos planteados, mientras

gque un 12,50% a veces. Se infiere que la direccion es parte fundamental para

la gerencia, inspirando a su personal al proponerle objetivos desafiantes,

reconocer sus logros y abrir espacio al surgimiento de nuevos liderazgos.

Tabla N° 13: Control

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F|% F % F | %
¢ Utiliza la organizacion
13 un  mecanismo de
control para optimizar su
ambiente laboral? o | 25 0 0 6 75 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Grafico N° 13: Control

NUNCA
A VECES (’
SIEMPRE I
0 20

75

40

60

80

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anédlisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 13 ver (Tabla 13), se
evidencia que los encuestados respondieron que con un 75% nunca utiliza la
organizacion un mecanismo de control para optimizar su ambiente laboral,
mientras que el 25% siempre. Se deduce que el personal debe utilizar esta
estrategia el cual representa una etapa fundamental del proceso
administrativo, la que le da cierre al ciclo y lo renueva, su implementacion
permite apreciar qué va bien y qué no a partir de lo cual se generan acciones,
tanto correctivas como preventivas, sobre los elementos planificados

originalmente.

Distribucion de los resultados de la Dimensién: Formacion Organizacional

Tabla N° 14: Relaciones interpersonales

Alternativas
A
Ne Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F | % F % F | %
.Se establecen las
relaciones
14 interpersonales en la
organizacion basadas
en el respeto y la
escucha empatica? 5 | 62,50 3 37,50 0 0 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N° 14: Relaciones interpersonales

NUNCA d
Aveces  IINSASUIY
SIEMPRE 62,5 )
0 20 40 60 80
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Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Anédlisis del indicador

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 14 ver (Tabla 14), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 62,50% que siempre se

establecen las relaciones interpersonales en la organizacién basadas en el

respeto y la escucha empatica, mientras que el 37,50% a veces. Se infiere que

deben mantener esta formacion organizacional mostrando respeto por los

demas. Esto no significa que tengas que estar de acuerdo con todo lo que

digan o hacer lo que quieran hacer. Sin embargo, si significa que debes

demostrar que valoras sus sentimientos, opiniones, tiempo e intereses.

Tabla N° 15: Desafios

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F | % F % F %
¢, Se plantean dentro de la
organizacion desafios
15 | laborales fundamentados
en el trabajo en equipo?
0 0 1 12,50 7 87,50 8
Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
Gréafico N° 15: Desafios
NUNCA 87,5 )
AvVeces L2
siempre &

20

40

60

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Analisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 15 ver (Tabla 15), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 87,50% nunca Se

plantean dentro de la organizacion desafios laborales fundamentados en el

trabajo en equipo, mientras que el 12,50% a veces. Se deduce que el personal

debe plantarse desafios cuando son tomados de manera positiva, vistos

como retos de superacién permiten que en temas empresariales se forje un

plan a futuro una meta que permitira el crecimiento del negocio ya que con

antelacion se premedito la planificacion.

Tabla N° 16: Compromisos

Alternativas
A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
F|% F % F %
JAsume el  equipo
16 laboral compromisos
para lograr metas a
corto plazo? 7 | 87,50 1 12,50 0 0 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Gréafico N° 16: Compromisos

NUNCA d

A VECES

SIEMPRE

a25)

87.5

20

40

60 80

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Analisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 16 ver (Tabla 16), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 87,50% siempre asume

el equipo laboral compromisos para lograr metas a corto plazo, mientras el

12,50% a veces. Se puede inferir que deben mantener el compromiso de con

la contraloria repercute en las areas criticas de una organizacion, desde el

rendimiento hasta la productividad, pasando por la retencion y la reputacion.

Tabla N° 17: Comportamiento

Alternativas
. L A
N Denominacion SIEMPRE VECES NUNCA Participantes
F|% F % F | %
¢ Orienta el
comportamiento
gerencial en la
17 S
consolidacion de
equipos laborales
basados en la sinergia? | 7 | 87,50 1 12,50 0 0 8

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

NUNCA d

A VECES E

Gréafico N° 17: Comportamiento

SIEMPRE

87,5

0

Anédlisis del indicador
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Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 17 ver (Tabla 17), se

evidencia que los encuestados respondieron con un 87,50% siempre orienta

el comportamiento gerencial en la consolidacion de equipos laborales basados

en la sinergia, mientras que el 12,50% a veces. Se infiere que los empleados

deben mantener ese comportamiento estudiando cédmo se comportan los

miembros de una organizacion y cuéles son las consecuencias de estas

conductas sobre la organizacion.

Tabla N° 18: Cooperacion

Alternativas
o A
N° Denominacion SIEMPRE NUNCA
VECES Participantes
Fl% F % F ool %
¢Implementa la
cooperacion en el
18 | personal para alcanzar
ivas?
metas colectivas” 0 0 0 0 8 100 8
Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras
Gréafico N° 18: Cooperacion
NUNCA 100 =
A VECES (’
SIEMPRE d

20

40

60

80

Fuente: Instrumento aplicado por las investigadoras

Analisis del indicador
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el item 18 ver (Tabla 18), se
evidencia que los encuestados respondieron con el 100% que nunca
Implementa la cooperacion en el personal para alcanzar metas colectivas, lo
cual deben mantener esta formacién organizacional creando alianza entre dos
0 mas empresas cuya finalidad es la generacion de sinergias. Por tanto, las
empresas cooperantes colaboran entre ellas para maximizar su competitividad

y fomentar la innovacion.

CAPITULO V
PROPUESTA

Implementar a la gerencia lineas de accion estratégicas que permita mejorar

el clima organizacional

Presentacion de la propuesta

Las lineas estratégicas son agrupaciones de objetivos estratégicos o
combinaciones verticales de objetivos. Consisten basicamente en grandes
conceptos estratégicos en los que se pretende que se centre una organizacion
y por lo tanto guian en gran medida todas las acciones a realizar dentro de la
planeacidon estratégica. ES muy importante tener en cuenta que una linea
estratégica puede contener objetivos estratégicos de distintas perspectivas, es
decir, no necesariamente las lineas estratégicas deben corresponder a una
perspectiva en particular, al contrario, lo ideal, es que una linea estratégica
contenga distintos objetivos alineados con distintas perspectivas de modo que

un objetivo.
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Desde este contexto, se presenta a la gerencia lineas de accion
estratégicas que permita mejorar el clima organizacional en la Contraloria del
municipio Juan Vicente campo Elias. En éste sentido, la capacidad de poner
en practica estas lineas, depende no solo del buen disefio y estructuracion,
sino también del compromiso por parte de los sujetos de estudio y en el caso
particular de los trabajadores, por esta razén se hace necesario abordar la
problematica de forma conjunta, para de esta manera garantizar la eficacia de
lo planteado. Al respecto, también serd fundamental tener claro que ninguna

linea estratégica debe tener mayor peso o importancia que otra.

Justificacidon de la propuesta

La calidad de vida laboral de una organizacion es el entorno, el ambiente,
todo lo que nos rodea. Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen
tareas minuciosas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a
los trabajadores una oportunidad de mejorar su nivel de vida y su contribucion
a la organizacion, en un ambiente de mayor confianza y respeto. Son muchas
las dimensiones que abarca el clima organizacional en las organizaciones,
gran cantidad de ellas son obviadas en el momento de administrar el personal,
dejan de considerar factores como las relaciones interpersonales, desafios,
compromisos, comportamiento y cooperacion los cuales se ponen de
manifiesto en la labor efectuada por los empleados, y son factores claves de
exito para las organizaciones.

Ante el diagnodstico realizado en esta investigacion se evidencié un clima
organizacional inestable, que puede estar ocasionando problemas en el
desempefio laboral de los trabajadores y que puede repercutir en la gestion
administrativa, donde se debe incorporar lineas de accidn estratégicas para

gue sean analizadas y tomadas en cuenta en el desarrollo de una gestiéon que
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conlleve al logro de los objetivos de la organizacion, en un ambiente de trabajo

armonioso y dinamico.

Fundamentacién de la propuesta

La temética de la presente investigacion, se fundamenta hacia el cambio
organizacional demandado por la contraloria, por ello se presenta a
continuacion la interrelacion sistémica de cada uno de estos elementos, que
puede apreciarse que cada uno de los aspectos sefialados compone las
estrategias gerenciales sobre la que presenta esta propuesta con miras a
integrar a todos los trabajadores. El otro aspecto a considerar es el clima
organizacional donde Sanchez; Diaz y Garcia (2016) sefialan que:

El clima organizacional, constituye el ambiente de trabajo en el que se
desarrollan los individuos integrantes de una organizacién; diversos
estudios han comprobado que contribuye a la satisfaccion del capital
humano, y con ello, al logro de objetivos y metas, dando lugar a que los
responsables de su gestion, presten mas atencién a las personas, no
solo como individuos, sino también como integrantes de grupos
sociales cuyos objetivos deben ser tomados en cuenta para la mejora
organizacional. Es por ello, que llevar a cabo un diagndstico del clima
organizacional, puede generar informacién relevante que permita
orientar los procesos e interacciones presentes en el elemento humano
relacionados con los objetivos de la entidad. (p.228)

En este aspecto, se puede asumir que algunas estrategias gerenciales
puede lograr el éxito de la organizacién, en la medida de que el gerente de
manera colaborativa y participativa pueda diagnosticar el clima organizacional
en la institucion para que el mismo sea apropiado para el logro de los objetivos,

tal como lo infiere Sdnchez; Diaz y Garcia (2016):

En la medida en que se desarrolle un ambiente agradable para los
colaboradores de una organizacién, estaran presentes elementos
como la motivacion, la identidad organizacional, un buen liderazgo y
una efectiva comunicacion. Asi mismo, con ello, puede esperarse que
el comportamiento de los individuos favorezca la eficiencia de las
funciones y tareas que desempeifian, coadyuvando a la generacion de
la calidad en cada actividad, producto o servicio que se realice. (p.227)
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La intencién es lograr que cada uno de los de los trabajadores de la
Contraloria del municipio Juan Vicente Campo Elias estado Truijillo, se
considere como gerentes, encargados del desemperfio eficiente y eficaz de la
organizacion, donde todos se sientan responsables de manejar sus propios
asuntos; y la estructura dependa de un sistema mas informal que formal de

control.

Objetivos de la propuesta
Objetivo General

Implementar a la gerencia lineas de accidon estratégicas que permita

mejorar el clima organizacional

Objetivos Especificos

v" Proporcionar a la gerencia objetivos estratégicos para mejorar el clima
organizacional.

v' Plantear a los trabajadores actividades de gestion que le permita
mejorar el clima organizacional.

v' Evaluar por medio de los indicadores de medicién las estrategias
gerenciales para mejorar el clima organizacional.

Estructura de la propuesta

| PARTE: Elaboracion: Realizar la Matriz FODA de acuerdo al diagndstico de

las investigadoras.

Il PARTE: Presentacion: Mostrar a la gerencia lineas de accion estratégicas

gue permita mejorar el clima organizacional.
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Il PARTE: Evaluacién: Dar a conocer los indicadores de medicion para

fortalecer el clima organizacional.
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| PARTE: Elaboracion: Realizar la Matriz FODA de acuerdo al diagnéstico de las investigadoras.

Personal capacitado.

Disposicién al cambio.

Lineamientos y normativas a nivel
central.

Departamentos actos para la jornada
laboral.

e Trabajadores desmotivados por el
pago

e Altos niveles de inflacién

e Recorte de las partidas
presupuestaria

e Poca supervision por parte de la
Contraloria del estado.

e Capacidad para innovar y
ser creativo.

El personal se pueden
adaptar los perfiles del
cargo a la realidad de la
Contraloria.

Presta un servicio de
calidad a la Alcaldia.

Articula con las demas
empresas que pertenece
a la Alcaldia para llevar
un buen control interno y

aplicacion de las normas.

Programacién de reuniones de trabajo con
los miembros de la Contraloria y directores
de la Alcaldia, aprovechando Ila
disponibilidad de salén de reuniones y
demas equipos tecnoldgicos, a los fines de
mantener al personal informado vy
comprometido con las actividades de la
organizacion, fortaleciendo su lealtad y
consolidar de esta manera la imagen.
Mantener la comunicacién informal y formal
con todos los entes de supervision.

Promover el clima de trabajo, en razéon de
mejorar la lealtad del trabajador y evitar la
desmotivacion. Ser creativo en su jornada
para poder supervisar los entes que le
pertenece a la Alcaldia.

Reduccion del personal
capacitado y calificado.

e Aumento de retraso de los

tramites de los

departamentos de

> Establecer incentivos a través del
reconocimiento y logros de objetivos.

» Programar a todos los miembros de
la organizacion cursos de
capacitacion en las areas de
direcciobn empresarial liderazgo,

» Crear enlaces con la Alcaldia para
tener un transporte cundo sea
necesitado.

» Promover un sistema de informacion
y comunicacion fluida, eficiente,
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Contabilidad, Auditoria 'y
Administracion.

e Falta de aplicacion de las
politicas, en el proceso de
inspeccion.

e NoO poseer transporte para
la supervision de las
obras y proyectos.

toma de decisiones, y comunicacion
efectiva.

eficaz, transparente, amplia y
oportuna, logrando motivar a los
trabajadores en su jornada laboral.

Fuente: Arguello y Morén (2023)
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Il PARTE: Presentacion: Mostrar a la gerencia lineas de accidn estratégicas que permita mejorar el clima

organizacional.

Il PARTE: Evaluacién: Dar a conocer los indicadores de medicién para fortalecer el clima organizacional.

ESTRATEGIA N° 1: Programacion de reuniones de trabajo con los miembros de la Contraloria y la Alcaldia.

OBJETIVO
Entablar
comunicacion y
establecer las
relaciones

interpersonales,

con los trabajadores
de la contraloria
mediante la

programacion de

reuniones de
trabajo con
periodicidad

semanal, entre la

ACTIVIDADES

-Plantear reuniones

frecuentes en las cuales se
realice una retroalimentacion
entre los empleados de la
Contraloria y Alcaldia, que les
permita lograr cooperacion e
integracion entre los mismos.
-Plantear reuniones
semanales entre el Contralor y
los directores en las cuales se
realice una retroalimentacion
entre ellos, y se emita
informacion oportuna y exacta

respecto a los procesos
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RECURSOS

Contralor
Personal
Departamento
Video Beam

Computadora

INDICADORES DE
MEDICION

e Mejoramiento de
la comunicacioén
formal e informal.

e Mejoramiento de
las relaciones
interpersonales.

e Aumento de la
disposicién al

trabajo.



Fuente: Arguello y Morén (2023)
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ESTRATEGIA N° 2: Fortalecer la Gestion de Talento Humano

OBJETIVO

Fortalecer la gestion
de talento humano de
manera que las
tareas sean
realizadas de manera
eficiente, coordinado,
proactivo y flexible,
repercutiendo

finalmente en el
ambiente de la

organizacion.

ACTIVIDADES
-Fortalecer la
identificacion del

empleado con su
unidad o]
departamento,

haciéndolo participe de
cada actividad o tarea.
-Fortalecer la
identificacion,

participacion y
pertenencia del
empleado con su
equipo de trabajo por
medio de actividades
recreativas adicionales

a las tareas laborales.

RECURSOS

e Contralor

e Personal

e Departamento
e Video Beam

e Computadora
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INDICADORES DE
MEDICION

Trabajo en equipo
Cooperacion y
lealtad con la
organizacion.
Mejoramiento de
las relaciones
interpersonales.
Imagen cooperativa

Liderazgo



Fuente: Arguello y Morén (2023)

65



OBJETIVO

Proveer preparacion
adecuada para el
mejoramiento del
trabajo e induccion de
conocimientos y
habilidades

gerenciales

administrativas.

direccién empresarial, planeacién y control.

ACTIVIDADES

-Evaluar las
necesidades de cada
uno de los miembros
de la Contraloria, de
acuerdo a su perfil
profesional y el cargo
que desemperie
dentro de la
organizacion.
-Establecer
programas de
induccion para los
empleados, pasantes
y aprendiz de nuevo

ingreso.

RECURSOS

e Contralor

e Personal

e Departamento
e Video Beam

e Computadora
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ESTRATEGIA N° 3: Programar a todos los miembros de la organizacién cursos de capacitacion en las areas de

INDICADORES DE
MEDICION

Aumento de
conocimientos en
las areas
funcionales de
cada empleado.

Implantacién de
técnicas para el
mejoramiento  de
los procesos
administrativos.

Mejoramiento de la
metas, al contar
con empleados

capacitados.



Fuente: Arguello y Morén (2023)
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Factibilidad de la propuesta

+ Factibilidad técnica: Se cuenta con los recursos tecnolégicos,
equipos de computacion actualizados y espacio fisico para aplicar
lineas de accidn estratégicas que permita mejorar el clima
organizacional.

+ Factibilidad financiera: Esta conformada por el apartado de los
recursos financieros necesarios para poner en marcha la propuesta
siendo la Contraloria un ente publico y contado con una partida
presupuestaria, se puede considerar la oportunidad de crear una
partida, realizando provisiones mensuales para los fines de
capacitacion, talleres, méritos y adiestramientos del personal; los cuales

daran resultados al cierre del ejercicio econdémico.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

De acuerdo a los objetivos planteados se establecen las siguientes
conclusiones: los encuestados nunca promueven la coordinacion de trabajo,
recursos necesarios para alcanzar los objetivos planteados en un periodo
determinado, pero siempre estimulan la proactividad para fortalecer el clima
organizacional dentro de la corporacion. Este principio caracteriza a los
trabajadores que estdn comprometidos con la empresa, es decir, incluye los
rasgos personales como es la responsabilidad, las ganas.

Ademas, siempre utiliza sus habilidades gerenciales para promover la
empatia dentro del clima organizacional de la empresa, mientras que nunca
son reconocidas las destrezas del personal en el cumplimiento de sus
funciones. Concluyendo que debe ser reconocido las destrezas del personal
en el desenvolvimiento de sus funciones que se le asignan, motivandolos a
desarrollar las competencias de sus acciones.

Asimismo, siempre implementa la planificacion como un principio
fundamental en el logro de los objetivos de la organizacion, donde la
planeacion establecer metas y escoger la mejor manera de alcanzarlas es la
funcién principal del planeamiento, ademas de disefar las actividades y
procesos a seguir para la consecucién de dichas metas e identificar las
personas encargadas que emprenderan las acciones correspondientes.

Aunado a esto, siempre se fundamenta dentro de esta contraloria la
direccion del personal con propdsitos especificos de alcanzar los objetivos de
los proyectos planteados, donde la direccién es parte fundamental para la
gerencia, inspirando a su personal al proponerle objetivos desafiantes,

reconocer sus logros y abrir espacio al surgimiento de nuevos liderazgos.
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Al respecto, nunca utiliza la organizacién un mecanismo de control para
optimizar su ambiente laboral, por el cual el personal debe utilizar esta
estrategia el cual representa una etapa fundamental del proceso
administrativo, la que le da cierre al ciclo y lo renueva, su implementacion
permite apreciar qué va bien y qué no a partir de lo cual se generan acciones,
tanto correctivas como preventivas, sobre los elementos planificados
originalmente.

Por consiguiente, siempre se establecen las relaciones interpersonales en
la organizacion basadas en el respeto y la escucha empética, por lo cual
deben mantener esta formacion organizacional mostrando respeto por los
demas. Esto no significa que tengas que estar de acuerdo con todo lo que
digan o hacer lo que quieran hacer. Sin embargo, si significa que debes
demostrar que valoras sus sentimientos, opiniones, tiempo e intereses. Pero
nunca implementa la cooperacion en el personal para alcanzar metas
colectivas, por lo tanto, deben mantener esta formacién
organizacional creando alianza entre dos 0 mas empresas cuya finalidad es
la generacién de sinergias. Por tanto, las empresas cooperantes colaboran

entre ellas para maximizar su competitividad y fomentar la innovacion.

Recomendaciones

e Planear adecuadamente lineas de accion estratégica en todos los
departamentos de la Contraloria, teniendo en cuenta los diferentes
componentes que permitan construir un esquema de trabajo alineado,
coherente y participativo que atienda todas las necesidades de
formacion y entrenamiento provenientes de la evaluacion del
desempeifio.

e Que la matriz FODA sea una guia de actuacion para el personal.
e Utilizar estrategias de integracion y cooperacion para mejorar la

productividad laboral en esa estructura de trabajo, de modo que esta
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herramienta fomente el sentido de corresponsabilidad de todos los
empleados para la eficiencia y eficacia del funcionamiento de la
contraloria.

Estrechar los lazos entre el personal continuamente para conocer
sus necesidades y requerimientos que requiere el Clima

Organizacional.
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ANEXOS



ANEXO A

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario

item Descripcion

¢Influye la flexibilidad en el incumplimiento de las tareas
laborales dentro de la organizacién?

¢ Promueve la coordinacion de recursos necesarios para
alcanzar los objetivos planteados en un periodo determinado?

¢Evalta la continuidad de las actividades propuestas con la
finalidad de lograr las metas planificadas en la organizacion?

¢ Estimula la proactividad para fortalecer el clima organizacional
dentro de la corporacién?

¢ Utilizan dentro de la organizacién un instrumento para evaluar
el dominio de las destrezas de cada empleado en el desempefio
de sus funciones?

¢ Le capacitan acerca de los conocimientos que requiere para
desarrollar sus labores con eficiencia y eficacia?

¢ Utiliza sus habilidades gerenciales para promover la empatia
dentro del clima organizacional de la empresa?

;Estimula una actitud positiva en el personal para generar un
ambiente agradable en |a organizacion?

¢ Son reconocidas las destrezas del personal en el cumplimiento
de sus funciones?

10

¢Implementa la planificacion como un principio fundamental en
el logro de los objetivos de la organizacion?

11

¢Implementa la organizacién como un elemento caracteristico
de los gerentes altamente eficientes?

12

¢;Se fundamenta dentro de esta contraloria la direccion de
personal con propositos especificos de alcanzar los objetivos de
los proyectos planteados?

13

¢, Utiliza la organizaciéon un mecanismo de control para optimizar
su ambiente laboral?

14

¢ Se establecen las relaciones interpersonales en la organizacién
basadas en el respeto y la escucha empatica?

15

;Se plantean dentro de la organizacion desafios laborales
fundamentados en el trabajo en equipo?

16

¢ Asume el equipo laboral compromisos para lograr metas a
corto plazo?

17

¢ Orienta el comportamiento gerencial en la consolidacion de
equipos laborales basados en la sinergia?

18

¢ Implementa la cooperacion en el personal para alcanzar metas

colectivas?

Fuente: Arguello y Morén (2022)

Leyenda: S: SIEMPRE AV: AVECES N: NUNCA
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B.1 FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

ANEXO B
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B.2 FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
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B.3 FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
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ANEXO C

CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

MATRIZ DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENT O APLICADO

Suje

1

5

6

7

8 9 0 | 1 12 13 14 | 15 16 17 18 Total

tos/

Item
1 3 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 K
2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 1 2 1 1 1 1 35
3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 2 2 2 1 39
4 3 2 2 1 3 1 3 2 3 3 2 3 1 3 2 2 2 1 39
5 3 3 2 1 2 1 3 3 3 2 3 3 1 2 2 2 2 1 3B
6 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 33
b 18 14 13 10 12 1 10 15 14 | 16 12 | 14 | 15 o7 12 9 9 9 o7 216
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