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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo proponer la planificacion
estratégica como herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima
organizacional de la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure. El estudio
se apoya en las teorias de la Motivacion de Maslow (1943), de los dos
factores de Herzberg F. (1959) y Sistemas de Bertalanffy (1969).
Metodolégicamente se aborda bajo el paradigma positivista con un enfoque
cuantitativo acudiendo a un nivel descriptivo, con la modalidad de proyecto
factible y un disefio no experimental. Se tomé como muestra 72 individuos
perteneciente a la Alcaldia de Biruaca. El trabajo concluyé Con debilidades
comunicacionales, de interaccion y cooperacién entre los empleados para
llevar a cabo con éxito los objetivos trazados por la Alcaldia. Asimismo se
presenta debilidades ya que no se consideran las acciones a realizar en el
corto y mediano plazo lo que trae como consecuencia planes, obras,
actividades, entre otras sin culminar y otras que todavia no inician. En virtud
de los resultados se planted una propuesta contentiva de un epitome de
actividades que el autor ofrece para enfrentar las debilidades detectadas con
el estudio.

Descriptores: Planificacion estratégica — clima organizacional — alcaldia.



INTRODUCCION

El mundo de hoy reclama para toda organizacion contar con una
excelente planificacion estratégica del talento humano, a fin de convertir a su
personal, en un equipo capaz de hacer realidad y alcanzar con éxito la vision
y la mision propuesta con antelacion. En este sentido, toda institucién publica
debe concebir como fin primordial alcanzar las metas y objetivos trazados
con antelacion; pero para que se haga realidad el cumplimiento de lo
propuesto, es indispensable que se definan estrategias que permitan o
faciliten tan importante mision.

Al respecto, la planificacion estratégica del talento humano es un
elemento fundamental para la organizacion, por cuanto constituye a la
formacion, ejecucion y evaluacion de acciones que permiten a la institucion
incrementar la capacidad funcional, para establecer el plan estratégico de
manera plena y oportuna. Por esta razon la Alcaldia del municipio Biruaca del
estado Apure debe contar con una planificacién estratégica, que incremente
el desarrollo intelectual, con el proposito de generar consenso, motivar al
empleado, estimular su cautividad y cumplir con éxito la funcién del personal
en pro de los objetivos y metas comunes. Es decir, consolidar una planeacion
que permita proporcionar a la Alcaldia mecanismos idéneos que trasmitan
seguridad y estabilidad a la gerencia, a los demés trabajadores y a la
organizacion en general, a fin de vencer las dificultades que surjan en el
entorno.

De igual forma, el clima organizacional representa la busqueda
continua en el mejoramiento del ambiente de la organizacion, para asi
alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el talento humano.
El clima organizacional significa el vinculo o un obstaculo para el buen

desemperfio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas



que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distinciéon e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la
expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en
el desempefio de la organizacion.

Dados los anteriores planteamientos, vale sefialar que la investigacion
tiene como objetivo fundamental proponer la planificacién estratégica como
herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima organizacional de
la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure. El estudio consiste en una
propuesta la cual se aborda metodolégicamente desde el paradigma
positivista bajo el enfoque cuantitativo. En este sentido, el estudio se
estructuro en cinco capitulos los cuales se describen a continuacion:

El capitulo | denominado el problema, se ubica el planteamiento del
problema, las interrogantes, los objetivos y la justificacion de la investigacion.
De igual forma en el Capitulo Il marco teorico referencial, se plasma los
antecedentes, bases tedricas, teorias que apoyan el estudio y las bases
legales. Asimismo el Capitulo IlI marco metodolégico presenta la
fundamentacion epistémica, tipo de investigacion, modalidad, nivel, disefio,
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
técnicas de analisis de los datos, validez y confiabilidad. En el Capitulo IV se
ubican los resultados y su andlisis. ElI Capitulo V, recoge la propuesta.

Referencias bibliograficas y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las grandes organizaciones en el mundo de hoy llevan a cabo
sistemas de planeacion para optimizar la capacidad de produccion de sus
funcionarios al mismo tiempo incluyen maneras novedosas estratégicas para
consolidar un ambiente armonico propicio para llevar a cabo sus tareas en la
organizacion. Desde esta perspectiva, Ramirez (2010) destaca que: “El
hombre solo tiene la capacidad para hacer cosas y alcanzar muchos
objetivos, pero cuando este se asocia con otros, la capacidad de hacer cosas
y alcanzar objetivos se aumenta notablemente” (p. 33) En consecuencia a lo
planteado por el autor, se vislumbra el trabajo cooperativo en equipos bajo
ambientes adecuado para mejorar el clima laborar en la organizacion, donde
con mucha simplicidad se explica lo que un hombre es capaz de hacer
cuando se asocia con otros.

En este sentido, Chiavenato (2000), sefala que “las organizaciones
publicas y sociales son entidades compuestas por personas para alcanzar
determinados objetivos comunes”, (P. 9) Es decir, que todo funcionario de
una de este tipo de organizaciones, trabajan en funcién de una planificacion
e intereses unicos y comunes para logra cumplir con las metas trazadas.

En este contexto, Ramirez (lbidem), manifiesta: “Las
organizaciones ademas de estar integradas por el hombre como entes

sociales y que estructuran grupos, se caracterizan por tener una



finalidad u objetivo comun, que requieren de sistemas formales de
relacion y un esfuerzo conjunto” (p. 36) Este asunto conduce a la
limitacion de las acciones individuales, mediante la descripcion de un
nacleo ideolégico, estructuras basadas en procesos, pautas,
ordenamientos, tecnologia y sistemas de gestion del recurso humano
orientado hacia la generacion de valores y la efectividad en el logro de
la mision, en la organizacion.

Asimismo, La Planificacion Estratégica, viene a significar en las
instituciones gubernamentales una herramienta de gestion importante y
novedosa que permite apoyar la toma de decisiones de las organizaciones
en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro para
adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y
lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y servicios que se
proveen. En este sentido, la Planificacion Estratégica se estaria asumiendo
como un ejercicio de formulacién y establecimiento de objetivos de caracter
prioritario, cuya caracteristica principal es el establecimiento de los cursos de
accion (estrategias) para alcanzar dichos objetivos.

En relacion a la “planificacion estratégica” Gonzales y Rojas (2005),
sefalan que:

Expertos en la materia lo asumen como el arte y la ciencia de
formular, implantar y evaluar las decisiones a través de las
funciones que permitan a una empresa lograr sus objetivos. Su
origen tuvo lugar en los afios 50 acentuandose en los afios 60 y
70 la cual es considerada como la respuesta a los problemas para
la época (p. 25)

De ahi que la representacion estratégica de la planificacion no se trata
s6lo, de predecir un camino sobre el que se ha de transitar, sino que se
busca predecir su esplendor y si es posible cambiar su destino. Asimismo, la
finalidad de la planeacion estratégica no es solo planear sino efectuar en
forma ordenada un amplio nimero de actividades que, a su vez, implican el

uso de talentos humanos y materiales.



En los momentos actuales, la mayor parte de las organizaciones
exploran la calidad de la planificacion estratégica para su desarrollo y
bienestar a largo plazo. Se ha confirmado que si los gerentes definen
eficientemente la mision de su organizacion, estos estaran en mejores
circunstancias de dar direccibn y orientacion a sus actividades. Las
organizaciones marchan mejor gracias a ello y se tornan mas sensibles ante
un ambiente de constante cambio. Asimismo, se puede decir que la
planeacion estratégica vendria a brindar puntos importantes para las
actividades de la organizacion. Al servirse de ella los gerentes dan a su
organizacion propositos definidos con claridad y métodos para lograrlo. Este
proceso de planeacion les ayuda a pronosticar los problemas antes que
surjan y a afrontarlos antes que se agraven, también ayuda a los gerentes a
reconocer las oportunidades seguras y riesgosas y a elegir entre ellas.

De igual forma, el estudio aborda lo referente al clima organizacional
como factor de distincibn e influencia en el comportamiento de los
funcionarios de cualquier institucion puablica, propiciador de motivacion,
satisfaccion, mayor productividad, aumento de compromiso y lealtad con la
organizacion y por ende, con el desempefio profesional.

Al respecto, Brunet (1999), sefiala: “el clima organizacional determina
la forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad, su satisfaccion, entre otros” (P. 9) Es decir, que dependiendo
de las condiciones laborales como ambientales, el funcionario estaria en
condiciones Optimas para ofrecer mayor produccion e su trabajo y con
resultados de calidad. En este sentido, el clima organizacional como
concepto, Guillén, Lebén y Veladsquez (2000), sefalan: “son las cualidades,
propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, siendo
percibidas y vivenciadas por los miembros de una organizacion y que ejercen
influencia sobre su comportamiento en el trabajo”, (P. 166) De las citas

anteriores, puede asumirse que el clima es una vivencia real subjetiva



dependiente de las percepciones y valoraciones individuales de los
trabajadores de una organizacion.

De igual forma, el estudio toma como escenario a la Alcaldia del
Municipio Biruaca del Estado Apure, Venezuela. Dicha Institucion forma parte
de lo que se conoce como Organizacion del Poder Municipal viendo esto a
ser uno de los Organismos de Gobierno y administracion de esta rama del
poder publico. La Alcaldia se expresa a través del despacho del Alcalde por
conformidad al articulo 51-52 y 53 de la Ley Organica de Régimen Municipal,
Gaceta Oficial N° 4.019 Decreto N° 1.297. Igualmente este 6rgano de poder
publico tiene rango constitucional en conformidad con lo previsto en el
capitulo 1V, titulo IV de la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela Gaceta Oficial N° 36.860, al momento de la definicion
concerniente del poder publico por mandato de la Ley Suprema, articulo 174
de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela Gaceta Oficial
N° 36.860.

Como organo del Poder Publico y atendiendo al principio de la
distribucién organica de funciones previstas en los articulos 136-137 y 138 de
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, ella tiene funciones
y atribuciones especificas perfectamente diferenciadas no solamente de las
ramas estadales y nacionales de actividad publica, sino del otro organismo
del poder local que se conoce como funciones o competencias, estan
previstas en el capitulo Il del titulo VI articulo 74 de la Ley Orgéanica de
Régimen Municipal.

De acuerdo a los anteriores planteamientos, la investigacion se ubica
en la Alcaldia del municipio Biruaca del Estado Apure, en dicha institucion el
investigador procedié a realizar un diagndstico social y politico, donde se
pudo establecer la situacion que presenta la institucion y que de alguna
manera define el estatus en materia de planificacién y clima organizacional
dos elemento fundamentales para garantizar un Optimo funcionamiento de

las instituciones publicas.



Dicha situacion se presenta de acuerdo a la planificacion estrategia
que actualmente es llevada por la alcaldia de Biruaca, donde predomina un
sistema estructural lineal y autocratico, apoyado de un sistema administrativo
si se quiere obsoletos, con un modelo centralizado y funcionalista de gestion
del talento humano. Asimismo, depreciacion del activo humano que integra el
componente de la Alcaldia, poca implicacién del capital intelectual y
desconocimiento del nucleo ideolégico de la organizacion en general,
destacado cierto ausentismo laboral, reposos e inasistencias. También, en
cuanto al clima organizacional, se presenta grandes debilidades en la
comunicacion entre los funcionarios como un medio efectivo para el
intercambio de informacion y coordinacion de acciones entre el personal, se
observa disminuido, muy orientado hacia la transmision de informacion sin la
retroalimentacion necesaria para garantizar la efectividad y productividad del
proceso de gestion de la Alcaldia.

De igual manera, la problematica queda claramente al descubierto,
cuando se nota en la institucion objeto de estudio, la amplia falta de
conocimiento, de que la planificacion estratégica del talento humano dado
que se planifica de manera desorganizada sin tomar en cuenta patrones
estratégicos establecidos a nivel nacional en materia gerencial que delinean
los pardmetros para determinar, las necesidades, tanto cuantitativas como
cualitativas de personal partiendo de los objetivos y estrategias que debe
establecer la organizacién para un horizonte temporal.

Para evitar la problemética que presenta la instituciébn y mejorar su
gestion actual, se ve la necesidad de organizar sus actividades a través de
un direccionamiento estratégico, el cual consiste en activar una planificacion
estratégica de avanzada a partir de la identificacion sistemética de las
oportunidades y peligros que surgen en el futuro, los cuales combinados con
otros datos importantes proporcionan la base para que la institucién tome

mejores decisiones en el presente explotando sus fortalezas con la finalidad



de aprovechar oportunidades, minimizar los peligros latentes y lograr asi un
mejor posicionamiento en el municipio.

Es importante, conocer si las disponibilidades del talento humano se
ajustan en cada momento como uno de los procesos basicos para la gestidon
de personal, puesto que la informacion que suministra sirve de punto de
partida para la puesta en marcha de cualquier actividad organizacional. Por
lo tanto es necesario que la planificacion estratégica del talento humano sea
parte de la gestion organizacional ya que la misma permitira el alcance de la
mision y propasito verdadero de la misma.

En virtud de los planteamientos antes referidos, emergen las siguientes
interrogantes: ¢ Como es el proceso de planificacion estratégica que realizan
los funcionarios de la Alcaldia del Municipio Biruaca, Estado Apure para el
fortalecimiento del clima organizacional?

¢, Como es el proceso de planificacién estratégica que lleva a cabo la
Alcaldia para el logro exitoso de los objetivos propuesto por la institucion?

¢,Cuales son las acciones politicas y gerenciales que lleva a cabo la
Alcaldia del Municipio Biruaca, Estado Apure para el fortalecimiento del clima
organizacional a partir de la planificacion estratégica?

¢Es posible diseflar acciones de planificacion estratégica como
herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima organizacional de

la Alcaldia del Municipio Biruaca, Estado Apure?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General:

Proponer la planificacion estratégica como herramienta de proyeccion
para el fortalecimiento del clima organizacional de la Alcaldia del Municipio

Biruaca, Estado Apure.



Objetivos Especificos:

Diagnosticar el proceso de planificacion estratégica que realizan los
funcionarios de la Alcaldia del Municipio Biruaca, Estado Apure para el
fortalecimiento del clima organizacional.

Determinar el proceso de planificacion estratégica que lleva a cabo la
Alcaldia para el logro exitoso de los objetivos propuesto por la institucion.

Identificar las acciones politicas y gerenciales que lleva a cabo la
Alcaldia del Municipio Biruaca, Estado Apure para el fortalecimiento del clima
organizacional a partir de la planificacion estratégica.

Disefiar acciones de planificacién estratégica como herramienta de
proyeccién para el fortalecimiento del clima organizacional de la Alcaldia del
Municipio Biruaca, Estado Apure.

Justificacion del Estudio

El estudio se justifica, dado que la importancia de la planificacion
estratégica en la Alcaldia radica en formularse implementar y evaluar
estrategias, tanto para el talento humano como para las distintas areas que
conforman la instituciébn, esto con el objetivo de establecer estrategias
apropiadas que le permitan ofrecer una mayor eficiencia y una mejor calidad
de servicios, logrando asi sus objetivos propuestos.

Desde el punto de vista de la gerencia, la organizacién requiere una
Planificacion Estratégica como un proceso continuo y sistematico donde la
busqueda de una o mas ventajas competitivas y la formulacion y puesta en
marcha de estrategias permita crear o preservar dichas ventajas, todo esto
en funcion de la misidén y de sus objetivos; del entorno y sus presiones y de

los recursos disponibles.
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Asimismo, desde el &mbito organizacional, el estudio proporcionara la
direccion que regira la mision, vision, los objetivos y las estrategias de la
organizacion, pues estaria facilitando el desarrollo de los planes para cada
una de sus areas funcionales. En este sentido, la planificacion estratégica
estaria observando la cadena de consecuencias de causas y efectos en la
Alcaldia durante un tiempo, tomando en cuenta decisiones reales o
intencionadas que en un determinado momento tomara el Alcalde o la
camara municipal. No obstante, la planificacion estratégica del talento
humano es un elemento fundamental para la Alcaldia, por cuanto constituye
a la formacion, ejecucion y evaluacion de acciones que permiten a la
institucion incrementar la capacidad funcional, para establecer el plan
estratégico de manera plena y oportuna.

Por otro lado, el clima organizacional, constituye la personalidad de
toda institucién publica, como elemento fundamental, este condiciona el
comportamiento de las personas profesionales y no profesionales que
trabajan unidas por un bien comun o usuario de los servicios que integran la
compleja estructura organizativa de la alcaldia.

Tedricamente, la investigacion se justifica porque se atiende a los
conceptos y enfoques tedricos del clima organizacional y la planificacion
estratégica de la Alcaldia de Biruaca, se pueden hacer interpretaciones
significativas a las caracteristicas organizativas de la institucion, referidas a la
estructura, el trabajo desafiante, la innovacién y la comunicacion efectiva, y el
sistema de recompensas que pueden facilitar un apropiado ambiente de

trabajo para ofrecer cuidados a usuarios satisfactorios.



CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El Marco Teorico segun Arias (2010), “es una investigacion preliminar
sobre documentos y libros (es decir, documental y bibliografica) para tomar
decisiones en el disefio de la investigacion de campo (o de terreno) y para
orientar el analisis de los datos recogidos en terreno” (p. 34) Es decir, el
marco teorico es la etapa del proceso de investigacion en que establecemos
y dejamos en claro a la teoria que ordena nuestra investigacion, es decir, la
teoria que estamos siguiendo como modelo de la realidad que estamos
investigando. Recuerde que la teoria no es otra cosa que la realidad descrita
con ideas y conceptos verbales (y que por lo tanto son constructos

construcciones de nuestra mente), pero no es la realidad misma.

Antecedente de la Investigacion

La revision bibliografica realizada, permitié encontrar algunos trabajos
que de una u otra forma se relacionan con la presente investigaciéon. En tal
sentido, se presentan los antecedentes o investigaciones previas de la
investigacion, que son las citas realizadas y referidas a otros autores que han
efectuado investigaciones en el tema o variables objeto de estudio. En este
sentido la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (UPEL), (2010)
sefala: “Los antecedentes comprenden la revisibn de trabajos previo
realizados sobre el problema en estudios”. (p. 26). Por tal motivo, en el

presente estudio se ofrecen a continuacién lo siguientes antecedente:

11
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Villarroel, (2010), realizd una investigacion para la Universidad Central
de Venezuela, Caracas. La misma tuvo como titulo: Clima organizacional
vivenciado por enfermeras y enfermeros de atencion directa, adscritos a las
unidades de hospitalizacion de la clinica “Vista Alegre”, en su dimension:
Satisfaccion laboral. El estudio se realiz6 como requisito para optar al titulo
de magister en gerencia institucional. Tuvo como objetivo general:
Determinar el clima organizacional vivenciado por enfermeras y enfermeros
de atencion directa, adscritos a las unidades de hospitalizacion de la clinica
“Vista Alegre.

En términos metodoldgicos, el estudio se abordé desde el paradigma
positivista bajo el enfoque cuantitativo, fue una investigacion con disefio no
experimental, tipo descriptiva-transversal, cuya poblacién fue integrada por
cincuenta (50) enfermeras y enfermeros, y la muestra seleccionada en forma
aleatoria, la conformaron el 80% de dicha poblacién. Para la recoleccién de
la informacion aplicaron un cuestionario, contentivo de datos demogréficos y
40 preguntas en escala Likert con cuatro alternativas de respuestas:
Altamente satisfecho (4); Satisfecho (3); Ni satisfecho, ni insatisfecho (2) y
Nada satisfecho (1) cuya confiabilidad segun el indice Alfa de Cronbach
alcanzo un alto valor confiable de 0,96.

En los resultados, las autoras del estudio, sefialaron que el clima
organizacional no es totalmente satisfactorio en lo referido a la estructura
organizacional, dado a que el 50% de los elementos maestrales se ubic6 en
la categoria ni satisfecho, ni insatisfecho, el 31% satisfecho, en cuanto al
trabajo desafiante. Es este sentido, el estudio apoya a la presente
investigaciéon dado que ambas abordan la variable del clima organizacional y
lo importante de este en las organizaciones.

Risquez, (2011), Presenta una investigacion para optar al titulo de
magister en planificacién y evaluacion institucional, en la Universidad de
oriente. El estudio lleva como titulo: “Estudio de la planificacion estratégica

de los recursos humanos en el departamento de ventas de Sigo la
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Proveeduria, S.A” sucursal Maturin, Estado Monagas. (UDO). Este estudio
se poyo epistémicamente en el paradigma positivista, de caracter
cuantitativo, fue de tipo descriptivo-transversal, la poblacion fue conformada
por 70 profesionales de la proveeduria, la muestra 50% de la poblacién, la
seleccionaron aplicando el muestreo probabilistico aleatorio simple. Para la
recoleccion de la informacion elaboraron un cuestionario contentivo de 29
preguntas dicotdbmicas si-no cuya confiabilidad midieron aplicando el
coeficiente Kunder-Richardson que alcanzé un valor de 0.84 altamente
confiable para efectos de la investigacion.

Hechos los analisis necesarios, las autoras evidenciaron un alto
porcentaje de respuestas negativas para las dimensiones caracteristicas del
trabajo y propiedades del ambiente laboral que les permitié concluir que el
clima organizacional es percibido por los profesionales de la proveeduria
como insatisfactorio para su desempefio laboral. Llego a la conclusién de que
en el departamento de ventas existen fallas en la planificacion estratégica las
cuales se hacen notorias en los mecanismos de elaboracion, aplicacion de
estrategias y verificacion de la participacion del personal. El estudio se
vincula con la investigacion en virtud de que ambos trabajos destacan la
planeacién estratégica en las instituciones publicas y privadas.

De igual manera, Moreno, (2011) realizé un estudio para la Universidad
de Carabobo, nucleo Puerto Cabello, para optar al grado de magister en
administracion de empresas. El estudio se denomind: Clima organizacional
en los espacios del hospital “Dr. Adolfo Prince Lara” de Puerto Cabello. Una
investigacion, cuyo proposito fue Determinar el clima organizacional en los
espacios del hospital “Dr. Adolfo Prince Lara” de Puerto Cabello.
Metodolégicamente el estudio se apoy6 en el paradigma positivista, con un
disefio no experimental, tipo descriptiva-transversal, cuya poblacion, la
integraron 94 funcionarios, adscritos a las unidades clinicas, conformadoras

de la estructura organizacional del hospital “Dr. Adolfo Prince Lara” de Puerto
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Cabello. La muestra seleccionada, aplicando el muestreo probabilistico
intencional, fue integrada por el 27,60% de la poblacion.

Para la recoleccion de la informacion aplicaron un cuestionario
contentivo de datos demograficos y 38 preguntas que midieron los
subindicadores e indicadores contenidos en la operacionalizacion de
variables, a través de una escala Lickert de cinco puntos cuya confiabilidad
obtuvo un valor de 0.98 segun el indice Alfa de Cronbach. En los resultados
las autoras del estudio enfatizan que el clima percibido no es totalmente
satisfactorio para las enfermeras y enfermeros en lo referido al trabajo
desafiante, al sistema de recompensa, ni a las condiciones de trabajo que les
ofrece la organizacion. El estudio presenta vinculacién con la presente
investigacion, ya que tratan de forma simultanea lo referente al clima

organizacional en las organizaciones.

Bases Teoéricas

Las bases tedricas de la investigacion se refieren al conjunto de
conceptos y definiciones que vienen a explicar los propdésitos perseguidos
con el estudio. En tal sentido, proporcionan un marco de referencia del
problema que se investiga. Segun Ballestrini (2008), “representan aquellos
enfoque o corrientes desarrollado por autores sobre el tema tratado en la
investigacion”. (p. 20). De alli que, se deben conceptualizar, interpretar,
vincular los fundamentos tedricos que se expongan relacionandolos con el

tema.

Antecedentes de la planeacion segun Quetzal (2013)

Verbo griego stratagos: "Planificar la destruccion de los enemigos en

razon eficaz de los recursos". Sécrates en la Grecia antigua comparo las
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actividades de un empresario con las de un general al sefialar que en toda
tarea quienes la ejecutan debidamente tienen que hacer planes y mover
recursos para alcanzar los objetivos. Cuando Anibal planeaba conquistar
Roma se inicié con la definicion de la misién de su reino, luego formulo las
estrategias, analizo los factores del medio ambiente y los compard y combiné
con sus propios recursos para determinar las tacticas, proyectos y pasos a
seguir. Esto representa el proceso de planificacion estratégica que se aplica
hoy en dia en cualquier organizacion.

En la época moderna, al finalizar la segunda guerra mundial, las
empresas comenzaron a darse cuenta de algunos aspectos que no eran
controlables: la incertidumbre, el riesgo, la inestabilidad y un ambiente
cambiante. Surgid, entonces, la necesidad de tener control relativo sobre los
cambios rapidos. Como respuesta a tales circunstancias los gerentes
comienzan a utilizar la planificacion (planeacion) estratégica. Inicialmente
Chandler propuso un concepto de "estrategia" asi: "determinacion de
objetivos y planes a largo plazo, acciones a emprender y asignacion de los

recursos necesarios para alcanzar lo propuesto”.

Planificacién. Definiciones y generalidades

Segun el diccionario, definiciones.de (2013) refiere: “La planeacion o
planeamiento es un accionar que esta vinculado a planear. Este verbo, por
su parte, consiste en elaborar un plan” (on line) Segun esta premisa, la
planeacién le permite a una persona u organizacion fijar alguna meta y
estipula qué pasos deberia seguir para llegar hasta ella. En este proceso,
que puede tener una duracion muy variable dependiendo del caso, se
consideran diversas cuestiones, como ser los recursos con los que se cuenta
y la influencia de situaciones externas.

En este sentido, toda planeacion consta de distintas etapas, ya que es

un proceso que supone tomar decisiones sucesivas. Es frecuente que la
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planificacion se inicie con la identificacion de un problema y continte con el
andlisis de las diferentes opciones disponibles. El sujeto o la compaifia
deberan escoger la opcion que le resulte mas propicia para solucionar el
problema en cuestion e iniciar la puesta en marcha de un plan.

Cabe resaltar que, en un sentido amplio, la planeacién se realiza casi a
cada momento, incluso en el dia a dia. Por ejemplo, cuando una persona
decide tomar un taxi para llegar a un cierto lugar, habra planeado como viajar
de forma mas rapida y efectiva. Sin embargo, también se puede realizar a
largo plazo y con decisiones que involucren a miles de personas, como
puede ser el caso de la planeacion llevada a cabo en una gran corporacion
multinacional.

Las caracteristicas de la planeaciéon, por supuesto, dependeran del
contexto; no es igual la toma de decisiones que realiza una familia cuando
organiza un viaje de vacaciones que el proceso planificado por el gerente de
una empresa para lanzar un nuevo producto al mercado. Sin embargo, su
éxito dependeréa del grado de conocimiento, analisis e intuicién de quienes la
ejecuten, y en ambos casos se podria dar un meticuloso plan de accién, sin

importar la formalidad de cada uno.

Planificacién Estratégica

Segun David (2001), en su texto Concepto de la Administracion
Estratégica utiliza el termino direccion estratégica como sinébnimo del termino
planeaciéon estratégica, acotando que el termino direccion estratégica “se
emplea para referirse a la formulacion, implantacion y evaluacion de la
estrategia mientras que el termino planificacién estratégica se refiere solo a
la formulacién de la estrategia” (p. 3) Este sentido, David (Ibidem) sefiala
que: “la planificacién estratégica es como el arte y la ciencia de formular,
implementar y evaluar las decisiones interfuncionales que permiten a la

organizacion alcanzar sus objetivos. El proceso de evaluar el ambiente de la
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institucién y sus fuerzas normales para determinar después actividades a
corto y largo plazo” (s/n)

Segun lo plateado, la Planificacion Estratégica se puede asumir como
un proceso de evaluacidn sistematica de la naturaleza de una organizacion,
definiendo los objetivos a largo plazo, identificando metas y objetivos
cuantitativos, desarrollando estrategias para alcanzar dichos objetivos y
localizando recursos para llevar a cabo dichas estrategias. Es una poderosa
herramienta de diagnostico, analisis, reflexion y toma de decisiones
colectivas, en torno al quehacer actual y al camino que deben recorrer en el
futuro las organizaciones e instituciones, para adecuarse a los cambios y a
las demandas que les impone el entorno y lograr el maximo de eficiencia y

calidad de sus prestaciones.

Evolucién de la Planificacion Estratégica segun Capriotti (2006)

La planificacién estratégica y su conjunto de conceptos y herramientas
no surgieron sino hasta principios de la década de los afios sesenta.
Anteriormente la administracion se las arreglaba bastante bien con la
planeacion de operaciones, pues, con el crecimiento continuo de la demanda
total era dificil estropear los negocios, aun en el caso de administraciones
deficientes. Pero entonces estallaron los turbulentos afios 70. Y hubo una
sucesiéon de crisis: Los precios del petréleo se dispararon como
consecuencia de la guerra en el Medio Oriente.

No obstante, sobrevino una escasez de materiales y energia,
acompafiada de una inflacion de dos digitos y luego el estancamiento
econdmico y el aumento del desempleo. Durante los ultimos treinta afos, en
los paises industrializados, la planeacion estratégica ha tenido que ver con
hechos determinantes del cambio. Como resultado desde su generalizada
introduccién en la década del 60, el estilo de la Planificacién Estratégica ha

pasado por varias fases.



18

La Planificacion Estratégica hoy en dia se considera uno de los
instrumentos mas importantes para que las organizaciones puedan proyectar
en el tiempo el cumplimiento de sus objetivos de largo plazo mediante el
aprovechamiento de sus capacidades para influenciar el entorno y asimilar o
hasta crear las oportunidades del ambiente en beneficio de éstas. Sin
embargo, la Planificacion Estratégica no es un fin en si misma, al contrario,
es el medio para concertar esfuerzos bajo un marco referencial consensado,

gue motive y movilice a todos los integrantes de la organizacion.

Caracteristicas de la Planificacion Estratégica segun Capriotti (2006)

En gran parte de las definiciones que los autores plantean en torno a la
planificacion estratégica se encuentran las siguientes caracteristicas:
e La planificacion trata de hacer coherente los objetivos con la

disponibilidad de recursos y necesidades.

La planificacién intenta optimizar el logro de los objetivos.

La planificacion es reflexion del presente para convertirla en reflexién

sobre el futuro.

La planificacion es un proceso social.

La planificacion es un esfuerzo deliberado de cambiar una situacion que

resulta insatisfactoria.

La planificacion intenta elegir racionalmente las alternativas que mejor

se ajustan a los valores de quien las elige.

Beneficios de la Planificacion Estratégica segun David (2001)

La Planificacion Estratégica permite que la organizacion tome parte
activa, en lugar de reactiva, en la configuracion de su futuro, es decir, la
organizacion puede emprender actividades e influir en ellas (en lugar de solo

responder) y, por consiguiente, puede controlar su destino.
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Desde siempre, el mayor beneficio de la planificacién estratégica ha
consistido en que sirve para que las organizaciones tengan mejores
estrategias gracias a que usan un enfoque mas sistematico, l6gico y racional
para elegir sus estrategias. No cabe duda, que se trata de un beneficio
importante, pero se han realizado ciertas investigaciones que demuestran
que la contribucion més importante esta en el proceso, y no en la decisién o

el documento que resulten.

Importancia de la Planificacién Estratégica segun David (2001)

La importancia de la Planificacion Estratégica radica en que es un
proceso de evaluacién sistematica de la naturaleza de una organizacién, en
el cual se definen los objetivos a largo plazo, se identifican metas y objetivos
cuantitativos, se desarrollan estrategias para alcanzar dichos objetivos y se
localizan recursos para llevar a cabo dichas estrategias.

Ademas, se convierte en una poderosa herramienta de diagnadstico,
andlisis, reflexion y toma de decisiones colectivas, en torno al quehacer
actual y al camino que deben recorrer en el futuro las organizaciones e
instituciones, para adecuarse a los cambios y a las demandas que les
impone el entorno y lograr el maximo de eficiencia y calidad en los servicios

gue ofrecen.

Plan Estratégico Institucional — PEI segun Capriotti (2006)

El Plan Estratégico Institucional — PEI, es un instrumento orientador de
la gestiobn o quehacer institucional del Gobierno Regional o Local, formulado
desde una perspectiva multianual; el proceso de formulacion corresponde a
los Sectores Institucionales y a los Gobiernos Regionales y Locales, es

responsabilidad del Titular del Pliego o de la maxima autoridad de cada



20

Institucion. En el caso de los Gobiernos Locales, el PEI equivale al Plan de
Desarrollo Institucional sefialado en la Ley Orgénica de Municipalidades.

El PEI como instrumento de planificacion, prioriza objetivos y establece
estrategias de accion institucional, tiene concordancia con los objetivos
estratégicos e incluye todos los recursos necesarios (humanos, materiales y
financieros) para lograr sus objetivos. El PEI toma en cuenta la Vision del
Desarrollo, los Objetivos Estratégicos y acciones concertadas en el Plan de
Desarrollo Concertado y Presupuesto Participativo y los lineamientos
establecidos en los planes de desarrollo nacional. Adem4s, contiene los
Objetivos Institucionales y las acciones que le corresponde realizar en el

marco de sus competencias.

Clima Organizacional

Al respecto, Dormetty, (1993), sefiala que "El clima organizacional se
refiere a las propiedades del ambiente de trabajo que perciben los
empleados como caracteristicas de la naturaleza del ambiente del trabajo.”
(Pag. 40). Para Chiavenato. |. (2000) el clima organizacional se refiere "al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y esta
estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados”. (P4g. 86).

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

Asimismo, Drucker, Meter (1993) sefala:

... la consideracion de un clima como beneficioso o perjudicial por
parte de los integrantes de la organizacion, va a depender de las
percepciones que realicen los miembros de la misma, quienes
suelen valorar como, adecuado cuando permite y ofrece
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posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral y, de esta
forma aporta estabilidad e integracion entre sus actividades en la
organizacion y sus necesidades personales... (Pag. 166).

En el contexto de la Alcaldia en estudio, los trabajadores y
trabajadoras pueden tener percepciones distintas sobre el clima
organizacional segun sea su actuacion y compromiso por las actividades
asignadas, por el sentimiento que tengan hacia la organizacion y sus lideres,

por las condiciones laborales que median el desempeiio laboral.

Tipos de Clima Organizacional

En cuanto a los tipos de Clima organizacional Brunet, L. (1999)
describe los siguientes tipos, segun la teoria de Rensis Lickert que sustenta
los sistemas de organizaciéon en el marco de los climas, ellos son:

1. Clima Autoritario Explorador, donde la direccion no tiene
confianza a sus empleados, las decisiones y objetivos se toman en la cima
de la organizacion y se distribuyen en forma descendente los empleados
tienen que trabajar en una atmdésfera de miedo, de castigo, de amenazas
existe poca interaccion entre los superiores y subordinados la comunicacion
de la direccién con sus empleados no existe mas que en forma de directrices
y de instrucciones especificas.

2. Clima Autoritario Paternalista, donde la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su
siervo, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados para motivar a los empleados. Las
interacciones entre los subordinados se establecen con descendencia, por
parte de los superiores y con precaucion por parte de los subordinados, la

direccién juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados.
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3. Clima Participativo Consultivo, la direccion tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente pero se
permiten a los subordinados que tomen decisiones especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente, las recompensas y los
castigos ocasionales se utilizan para motivar a los empleados. Hay cantidad
moderada de interaccion entre supervisor-subordinado.

4. Clima Participativo en Grupo, donde la direccion tiene plena
confianza en sus empleados, los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacién, la comunicacion es de forma
ascendente, descendente y lateral, los empleados estan motivados por la
participacion, implicacion y establecimiento de objetivos de rendimiento, por
el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion de confianza y

amistad entre los supervisores y subordinados.

Caracteristicas del Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas
caracteristicas, entre las que se pueden resaltar. Segun Chiavenato, (2000)

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacion en que se desempefian los miembros de ésta, cuyas
caracteristicas pueden ser internas o externas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una
percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

e El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre
anual, proceso de reduccion de personal, incremento general de los

salarios, entre otros. Por ejemplo cuando se aumenta la motivacion se
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tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay ganas de
trabajar y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también.

Como lo indica este autor, en su obra las caracteristicas del clima
organizacional son de gran relevancia por cuanto representa factores
indispensables que generan confianza y el buen desempefio de las personas
en su sitio de trabajo, creandoles seguridad y efectividad en la realizacion de
sus actividades cotidianas. Por otro lado él mismo, hace referencia a este
concepto como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que esto a su
vez influye en su comportamiento.

Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo
mismo Yy con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde
se desenvuelve todo el personal y para lograr esto es imperativo que la
organizacion le brinde lo necesario para que estas puedan percibir un buen
ambiente por lo que se sentiran en 6ptimas condiciones para trabajar de

manera eficiente.

Importancia del Clima Organizacional

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes entre los cuales se encuentran inmersos los
factores del sistema organizacional, sus miembros y el comportamiento de
los mismos, sino que depende en gran parte de las percepciones que tenga
el trabajador de estos agentes. Estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

De acuerdo a lo planteado por Guillen, Leodn, y Velasquez Martinez

(2000) “El clima en una organizacion tiene una importante relacién con la
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determinacion de la cultura organizacional, entendiéndola como el patron
general de la conducta, creencias, y valores compartidos por los integrantes
de una Instituciéon. (p. 163) Este sentido, esta cultura es en buena parte
determinada por los miembros que componen la organizacién, aqui el clima
organizacional tiene una incidencia directa, debido a que las percepciones
que antes sefialamos, que los miembros tenian respecto a su organizacion,
determina las creencias, “mitos”, conductas y valores que forman la cultura

de la misma.

Alcaldia del Municipio Biruaca, Estado Apure.

Como organismo gubernamental, la Alcaldia del Municipio Autdnomo
Biruaca, una institucién publica sin fines de lucro, busca fortalecer la gestion
publica, haciendo de ella una gestion responsable, productiva y honesta en la
administracion de los recursos y en la prestacion de los servicios de interés
municipal, asi como una mejor condiciébn de vida de acuerdo con los
principios morales para los habitantes de este Municipio. Alcalde Daniel
Blanco.

El Municipio Biruaca es uno de los 7 municipios que integran el Estado
Apure, Venezuela, cuenta con una superficie de 1.281 km2 y una poblacion
de 54.165 habitantes (segun censo 2011). Su capital es la ciudad de Biruaca
relacionada directamente con la capital del Estado Apure San Fernando de
Apure debido a su proximidad de solo 7 km.

La Alcaldiay el perfil del servidor publico

Es favorable que las personas que llegan a un cargo de alto nivel en la
administracion publica, cuenten con suficiente preparacién académica en
campos tales como las leyes, las ciencias sociales y la administracion, entre

otros. Muchos llegan incluso a tener experiencia administrativa o ejecutiva en
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el sector privado. El nuevo lider de la administracion publica, con un claro
entendimiento de la importancia de la descentralizaciéon en forma real y
efectiva, tiene la tarea de familiarizarse sobre la marcha, con el complejo
mecanismo de la administracion publica, mientras simultaneamente atiende y
decide problemas de diversa naturaleza. Esto es un proceso interesante y
retador a la vez que dificil y a veces frustrante.

Sin embargo, si bien el conocimiento académico es recomendable a la
hora de elegir al mejor candidato, este no es un factor excluyente. La
principal cualidad que debe tener todo individuo en puesto de liderazgo en el
sector publico es el sentido comun, entendiendo este como la facultad con
gque cuenta una persona para evaluar las nuevas realidades de las
comunidades, juzgar razonablemente las mismas, y decidir en funcion del
mayor beneficio de todos los habitantes del municipio. Consciente de sus
limitaciones, el funcionario publico de alto nivel busca rodearse del mejor
equipo humano con el mas alto nivel profesional y comunitario, reservandose
para si la ultima palabra en la toma de decisiones y en la definicién de las
estrategias de desarrollo y progreso de la ciudad.

Aparte de ello, hay una serie de valores y principios también
necesarios a la hora de ejercer cargos en la administracién publica en
cualquier nivel. Aqui podemos mencionar los valores como vocacion de
servicio publico, sacrificio, disciplina y honestidad, entre muchos otros,
teniendo siempre en primer lugar el beneficio de la ciudadania y de la
institucién que preside.

Funciones de la Alcaldia

1. Cumplir y hacer cumplir la Constitucion, la ley, los derechos del
Gobierno, las ordenanzas, y los acuerdos de Concejo.
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2. Conservar el orden publico en el municipio, de conformidad con la
ley y las instrucciones y érdenes que reciba el Presidente de la Republica y
del respectivo Gobernador.

3. Dirigir la accion administrativa del municipio; asegurar el
cumplimiento de las funciones y la prestacion de los servicios a su cargo;
Presentarlo judicial y extrajudicialmente y nombrar y remover a los
funcionarios bajo su dependencia.

4. Suprimir o fusionar entidades y dependencias municipales, de
conformidad con los acuerdos respectivos.

5. Presentar oportunamente al consejo los proyectos de acuerdo sobre
planes y programas de desarrollo econémico y social, obras publicas,
presupuesto anual de renta y gastos y los demas que estime convenientes
para la buena marcha del municipio.

6. Sancionar y promulgar los acuerdos que hubiera aprobado el
Concejo y objetar los que considere inconvenientes o contrarios al
ordenamiento juridico.

7. Crear, suprimir o fusionar los empleos de sus dependencias.

8. Colaborar con el concejo para un buen desempeiio de sus
funciones, presentarle, informes sobre su administracion y convocarlo a
sesiones extraordinarios.

9. Ordenar los gastos municipales de acuerdo con el plan de inversién
y el presupuesto.

10. Las demas que la Constitucion y la ley sefialen.

Teorias que sustenta la Investigacion

Teoria de Sistemas de Bertalanffy (1969)

La Teoria General de Sistemas fue, en origen una concepcion

totalizadora de la biologia (denominada "organicista”), bajo la que se
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conceptualizaba al organismo como un sistema abierto, en constante
intercambio con otros sistemas circundantes por medio de complejas
interacciones. Esta concepcion dentro de una Teoria General de la Biologia
fue la base para su Teoria General de los Sistemas. Bertalanffy leyé un
primer esbozo de su teoria en un seminario de Charles Morris en la
Universidad de Chicago en 1937, para desarrollarla progresivamente en
distintas conferencias dictadas en Viena. La publicacion sistematica de sus
ideas se tuvo que posponer a causa del final de la Segunda Guerra Mundial,
pero acabo cristalizando con la publicacion, en 1969 de su libro titulado,
precisamente Teoria General de Sistemas. Von Bertalanffy utiliz6 los
principios alli expuestos para explorar y explicar temas cientificos, incluyendo
una concepcidn humanista de la naturaleza humana, opuesta a la

concepcidén mecanicista y robotica.

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959)

Frederick Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo,
enfatizando que el homo faber se caracteriza por dos tipos de necesidades
que afectan de manera diversa el comportamiento humano:

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las personas y
abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas
condiciones son administradas y decididas por la empresa, los factores
higiénicos estan fuera del control de las personas. Los principales factores
higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccion o
supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los

reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.
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Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que circunda al
individuo.

Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajardn mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es
decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun, otros
incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas (motivacion
positiva), o castigos (motivacion negativa). Segun las investigaciones de
Herzberg, cuando los factores higiénicos son oOptimos, soélo evitan la
insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente
la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo.
Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la
insatisfaccion de los empleados.

A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion,
Herzberg los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente
profilacticos y preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no provocan
satisfaccion. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan la
infeccion o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el
hecho de estar mas relacionados con la insatisfaccion, Herzberg también los
llama factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con
la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los
factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las

tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y
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los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica preocupacion de
atender a los principios de eficiencia y de economia, suprimiendo los
aspectos de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto,
pierden el significado psicoldgico para el individuo que los ejecuta y tienen un
efecto de "desmotivacién" que provoca apatia, desinterés y falta de sentido
psicoldgico, ya que la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas
profundo y estable; cuando son Optimos provocan la satisfaccion en las
personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el hecho de
estar ligados a la satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama también
factores de satisfaccion.

El autor destaca que los factores responsables de la satisfaccion
profesional de las personas estan totalmente desligados y son distintos de
los factores que originan la insatisfaccion profesional. Para él, "el opuesto de
la satisfaccion profesional no seria la insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion
profesional; asi mismo, el opuesto de la insatisfaccion profesional seria
ninguna insatisfaccion profesional, y no la satisfaccion”.

Herzberg consideraba que la relacion de un individuo con su trabajo
es fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o
fracaso, Herzberg investigo la pregunta, ¢ qué espera la gente de su trabajo?,
pidi6 a las personas que describieran situaciones en detalle en las que se
sintieran excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos. Después estas

preguntas se tabularon y clasificaron.

Teoria de la Motivacién de Maslow (1943)

Abraham Maslow fue un famoso psicélogo estadounidense vy

humanista que estudio la motivacion humana y como esta dependia o se
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componia de unas necesidades basicas. Publicd su teoria en 1943 en su
obra “A theory of human motivation”. La teoria dice que conforme
satisfacemos unas necesidades basicas los humanos vamos conformando
necesidades mas elevadas (estas dependen de la satisfaccion de las
necesidades inferiores), a todo esto cuando nos sentimos desmotivados lo
que realmente deberiamos plantearnos es ¢Qué necesidades estamos
desatendiendo? Por ejemplo: Trabajas demasiado y desatiendes tu vida
social, te has estancado al cubrir las necesidades basicas pero no te has
planteado necesidades més elevadas que te llenen como persona, no estas
cubriendo las necesidades basicas (mala alimentacién, pocas horas de
suefo)

Es una persona centrada en la realidad, en los problemas, con una
percepcion diferente de los medios o los fines, independientes de la cultura y
el entorno dominante, inconformistas, resistentes a la presion social y
cultural, creativos, ingeniosos y originales, con una buena imagen de si
mismos y de los demas, con tendencia a vivir con mas intensidad las
experiencias.

Segun Maslow son las necesidades no satisfechas las que mas
influyen de forma genérica, pues implican una afectacion negativa. La
necesidad satisfecha NO genera comportamiento, sino que el
comportamiento es generado por la necesidad no satisfecha que hay que
paliar. Las necesidades superiores pueden ser concomitantes o existir a la
vez que las basicas (no dependen de estas para aparecer) pero sin embargo
se priorizaran las basicas y sin satisfacer estas no alcanzaremos las
superiores. Una de las criticas mas validas a esta teoria, es, a mi parecer, el
que la autorrealizacion se puede conseguir sin necesidad de bienes
materiales (escalon que Maslow sitia en un nivel inferior dentro de seguridad
y proteccion).

Asi pues yo os planteo... Si estais desmotivados, ¢ Que habéis dejado

de lado? O es mas, si lo tenéis todo... jPuede que hayais olvidado suplir
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vuestra necesidad de autorrealizacién! Buscad algo que realmente os haga
sentir plenos, satisfechos, escribid un libro, viajad a conocer mundos, todo
aguello que os complete como personas y os lleve a la autorrealizacion, a
haceros sentir bien con vosotros mismos y el mundo, eso seguro conseguira
motivaros. A veces aquel que esta desmotivado es aquel que no sabe por
qué luchar, hacia donde ir o qué hacer con su vida... jBusca esa meta que te

rete y te llene y lucha por ella!

Fundamentacién Legal

En la Republica Bolivariana de Venezuela, las competencias y normas
que regulan el funcionamiento del poder municipal estan bien establecidas
tanto en la Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela
CNRBYV (1999) y la Ley Organica del Poder Publico Municipal (2010), Ley de
Consejo Local de Planificacion Publica (2001), Ley Organica del Trabajo
(1999) y Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (2005).

En cuanto a la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999) establece en el articulo 182 CNRBV (1999), establece:

El Consejo Local de Planificacion Publica el cual esta presidido
por el Alcalde e integrado por el cuerpo de concejales y
representantes de organizaciones vecinales y de la sociedad
organizada. Aqui cabria la consulta a las universidades y a los
organismos empresariales, tales como la Camara de Comercio
de la ciudad correspondiente, asi como organizaciones
sindicales e instituciones gremiales, dentro de su area de
competencia e influencia. (s/p)

En el articulo anterior claramente destaca la funcién que tiene
el alcalde en compafia de los ediles de la cAmara municipal en la

planificacion publica conjuntamente con organizaciones vecinales y

de la sociedad organizada.
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De igual forma, el Articulo 299 de la CRBV, establece:

El régimen socioeconomico de la Republica Bolivariana de
Venezuela se fundamenta en los principios de justicia social,
democracia, eficiencia, libre competencia, proteccion del
ambiente, productividad y solidaridad, a los fines de asegurar el
desarrollo humano integral y una existencia digna y provechosa

para la colectividad. El Estado, conjuntamente con la iniciativa

privada, promovera el desarrollo armonico de la economia

nacional con el fin de generar fuentes de trabajo, alto valor

agregado nacional, elevar el nivel de vida de la poblacion y

fortalecer la soberania econdémica del pais (...) (p. 80)

Este articulo hace mencion a las iniciativas que debe fomentar el
estado para la promocién del desarrollo de la economia nacional con el fin
de generar fuentes de trabajo, alto valor agregado nacional, elevar el nivel
de vida de la poblacién y fortalecer la soberania econémica del pais

Por otro lado, la Ley Orgéanica del Poder Publico Municipal (2010)
establece las bases para el funcionamiento de los municipios.

El articulo 2 de dicha ley define al municipio como: “la unidad politica
primaria de la Republica. También afirma que goza de personalidad juridica y
ejerce sus competencias de manera autonoma, conforme a la Constitucién
de la Republica y la ley. En sus actuaciones, el Municipio incorporara la
participacion de las comunidades en la definicidn y ejecucion de la gestion
publica y en el control y evaluacion de sus resultados” (s/p)

El articulo 4, menciona las atribuciones del Municipio, entre las cuales
destacan las siguientes:

Elegir sus autoridades. Crear parroquias y otras
entidades locales. Asociarse en mancomunidades y demas
formas asociativas intergubernamentales para fines de interés
publico determinados. Legislar en materia de su competencia, y
sobre la organizacion y funcionamiento de los distintos 6rganos
del Municipio. Gestionar las materias de su competencia.
Crear, recaudar e invertir sus ingresos. (s/p)

Asimismo, la Ley Organica del Trabajo (1999), Capitulo VI De la

Higiene y Seguridad en el trabajo, establece. Articulo 236.
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El patrono debera tomar las medidas que fueren necesarias
para que el servicio que presente en condiciones de higiene y
seguridad que respondan a los requerimiento de la salud del
trabajador, en un medio ambiente de trabajo adecuado y propicio
para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales. El ejecutivo
Nacional, determinara las condiciones que correspondan a las
diversas formas de trabajo, especialmente en aquellas que por
razones de insalubridad o peligrosidad puedan resultar nocivas,

(...)

Este articulo hace referencia a la obligatoriedad de los patronos en
brindar un ambiente seguro y con medidas de higiene adecuados a sus
trabajadores, en el caso de la instituciéon objeto de estudio, sus directivos
estan interesados en la presente investigacion, por cuanto estan conscientes
de la necesidad de conocer la situacion actual de las condiciones de higiene
y seguridad industrial en institucion educativa, para poder hacer los
conectivos necesarios para poder brindar a sus docentes y estudiantes un
ambiente laboral adecuado.

Articulo 237. Establece:

Ningun trabajador podra ser expuesto a la accion de agente fisico,
condiciones econdmicas riesgos psicosociales, agente quimico,
bioldgicos o de cualquier otra indole, sin ser advertido acerca de
la naturaleza de los mismos, de tos dafios que pudieren causar a
la salud y aleccionado en los principios de su prevencion (s/p)

Finalmente, esta la Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT). (2005), en sus Disposiciones
Generales. Articulo 1. El objeto de la presente Ley es:

Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las
politicas, y los 6rganos y entes que permitan garantizar a los
trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y
bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para
el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,
mediante la promocion del trabajo seguro y saludable, la
prevencion de los accidentes de trabajo y las enfermedades
ocupacionales, la reparacion integral del dano sufrido.(...)
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Objetivo General: Proponer la planeacion estratégica como herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima
organizacional de la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure.

Objetivos Especificos Variable Real Dimensiones Indicadores item Inst.
S
Diagnosticar las acciones que _ -Ambiente apropiado 1
realizan los funcionarios de la Ambiente laboral  -Empatia 2
. L . -Satisfaccién 3
alcaldia del municipio Biruaca, _Rendimiento 4
]IcEsEaldo_ ' A;pure . I|oara |' el Clima Productividad :Eiflecr‘:We[?(?la 2 C
ortalecimiento e clima izaci
el Organizacional RECUISOS 7 U
organizacional. Comunicacion 8 E
Interaccion social ~ ~Cooperativismo 9 S
-Trabajo en equipo 10 T
Determinar la planificacion -Concrecion 11 I
estratégica que lleva a cabo la Planes -Corto plazo 12 )
S . - ., -Mediano y largo plazo 13 N
Alcaldia para el logro exitoso de Planlflc,ac_lon - -Seguimiento 14
los objetivos propuesto por la Estratégica Objetivos 0 metas  _cymplimiento 15 A
o — 16 R
Institucion. . . -Disponibilidad
Recursos financieros |0 (0 10s recursos 17 |
Identificar las acciones politicas y Estructura -Coherente 18 o)
gerenciales que lleva a cabo la Organizativa -Efectiva 19
Alcaldia del municipio Biruaca; P -Adecuado 3(1)
Estado Apure para el -Confort
fortale_um!ento del _ clima Alcaldia Actitud de los :ggsg;tlléosa 22
organizacional a partir de la empleados 23
Y L. -Educada 24
planificacion estratégica. o5
i -Conforme
Remuneracion de 3 26
los Empleados Husta 27
-Honorarios

Fuente: Viha (2014)



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Segun Arias (Ob. Cit.), “En toda investigacion es fundamental destacar
los aspectos metodoldgicos utilizados, a través de los cuales se intenta dar
respuesta a los objetivos planteado en la misma” (p. 23) En funcion de las
caracteristicas derivadas del problema investigado en funcion de los
objetivos planteados; en el marco metodolégico del presente estudido se
presenta la fundamentacién epistemologica, el tipo y disefio de Ila
investigacion, los procedimientos utilizados para recopilar la informacién y la
poblacion objeto de estudio; asi como las técnicas e instrumentos que se

emplean en la recoleccion de los datos.

Fundamentacion Epistémica

La vision paradigmatica cientificista o positivista no permite la
conmensurabilidad, la comunicacién entre paradigmas, es decir, los
paradigmas deben estar lo suficiente diferenciados como para ser
inconmensurables entre si. Las creencias y las reglas de accion que justifican
la verdad y el conocimiento, son tan diferentes, que a pesar de que creamos
gue seguimos los mismos procedimientos, se persiguen fines antitéticos.

Este estudio se apoyo en el paradigma positivista, el cual persigue un
conocimiento de tipo técnico expresado mediante leyes nomotéticas. Tal
como lo senala Taylor y Bogdad (2001) “En el enfoque positivista se supone

qgue el proceso de investigacion esta libre de valores y que el investigador

35
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puede asumir una posicion neutral” (p. 67). De tal manera, que se asume
este paradigma por cuanto, la relacion sujeto objeto dentro de este estudio,
se aborda de forma independiente. Y los métodos que se utilizaron para la
recoleccion de datos seran de forma numéricos, lo que permitio establecer de
forma absoluta los resultados obtenidos de forma objetiva e imparcial.

De igual forma, se sustentd en una investigacion desde el enfoque
cuantitativo, que la define Sanchez (2001), como aquella que “trata de
determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la
generalizacion y objetivacion de los resultados a través de una muestra para
hacer inferencia a una poblacién de la cual toda muestra procede” (p. 23).

En virtud de lo anterior, se puede decir. Que la naturaleza cuantitativa
asegura la precision y el rigor que requiere la ciencia que se apoya en un
conocimiento sistematico, comprobable, comparable, medible y replicable.
Adopta el método de las ciencias naturales como el ideal para analizar y
estudiar los fendmenos observables que son susceptibles de medicion,
analisis matematico, y control experimental, de esta manera se busca la

validez interna a través del rigor y la credibilidad cientifica.

Tipo de Investigacion

Por las caracteristicas presentes en este estudio, en especial de los
objetivos trazados, se enmarcé en una investigacion De Campo. Segun
Ballestrini (2008) “La investigacion de Campo se presenta mediante la
manipulacion de una variable externa no comprobada, en condiciones
rigurosamente controladas, con el fin de describir de qué modo o porque
causas se produce una situacion o acontecimiento particular’ (p. 24)

Asimismo, se considera como es el proceso que, utilizando el método
cientifico, permite obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad
social. (Investigacion pura), o bien estudiar una situacion para diagnosticar

necesidades y problemas a efectos de aplicar los conocimientos con fines
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practicos (investigacién aplicada). Este tipo de investigacion es también
conocida como investigacion in situ ya que se realiza en el propio sitio donde
se encuentra el objeto de estudio. Ello permite el conocimiento mas a fondo
del investigador, puede manejar los datos con mas seguridad y podra
soportarse en disefios exploratorios, descriptivos y experimentales, creando
una situaciéon de control en la cual manipula sobre una o mas variables
dependientes (efectos).

Por tanto, es una situacion provocada por el investigador para introducir
determinadas variables de estudio manipuladas por él, para controlar el
aumento o disminucién de esas variables y sus efectos en las conductas
observadas. Cuando los datos se recogen directamente de la realidad se les
denominan primarios, su valor radica en que permiten cerciorarse de las
verdaderas condiciones en que se han obtenido los datos, por lo que facilita
su revision y/o modificacion en caso de surgir dudas.

También, se ubica en un estudio de tipo documental respecto sefiala
Ballestrini (Ob. Cit) La investigacion documental: “es la presentacion de un
escrito formal que sigue una metodologia reconocida. Consiste
primordialmente en la presentacion selectiva de lo que expertos ya han dicho
o escrito sobre un tema determinado” (p. 47) Ademas, puede presentar la
posible conexion de ideas entre varios autores y las ideas del investigador.
Su preparacidn requiere que éste relna, interprete, evalle y reporte datos e
ideas en forma imparcial, honesta y clara.

La investigacién documental se caracteriza por el empleo predominante
de registros gréaficos y sonoros como fuentes de informacién. Generalmente
se le identifica con el manejo de mensajes registrados en la forma de
manuscritos e impresos, por lo que se le asocia normalmente con la
investigacion archivistica y bibliografica. ElI concepto de documento, sin
embrago, es mas amplio. Cubre, por ejemplo: micropeliculas, microfichas,

diapositivas, planos, discos, cintas y peliculas.
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Modalidad de la Investigacion

La investigacion se ubicé dentro de la modalidad de proyecto factible, el
cual consiste en la elaboracion de una propuesta de un modelo operativo
viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones 0 grupos sociales; puede referirse a la formulacion de
politicas, programas, tecnologias, métodos o procesos. Al respecto, la
Universidad Nacional Experimental ROmulo Gallegos (2010), como “aquella
gue consiste en elaborar una propuesta de un modelo operativo viable o una
solucién factible de un problema de tipo practico para satisfacer las
necesidades de una instituciéon o grupo social” (p. 07). EIl proyecto debe
tener apoyo en una investigacion de tipo documental, de campo o un disefio

que incluya ambas modalidades.

Nivel de Investigacion

Partiendo de la realidad del objeto de estudio plasmado en esta
investigacion, el mismo tiene un nivel de caracter descriptivo, el nivel de la
investigacién obedece al grado de profundidad con que se aborda el estudio.
Se puede decir que la investigacion descriptiva tiene como objetivo central
lograr la descripcion o caracterizacion del evento en estudio de un contexto
particular. En ese sentido, Arias (Ob. Cit), sefala: “la caracterizaciéon de un
hecho, fendbmeno o grupo con el fin de establecer su estructura o
comportamiento de donde se generan los datos importantes para el
desarrollo del mismo” (p. 46) Por consiguiente mediante la utilizacién de esta
modalidad se caracteriz6 cada una de las variables que conforman el
estudio.

Disefio de la Investigacion

Al respecto, Sabino, (2007). Dice que: “el disefio de la investigacién es

también conocido como plan de investigacion, representa el método, el como
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pensar en el método que tendrd la investigacién, es decir, es el camino que
guiardq al cientifico, investigador o estudiante, pero no utilizara cualquier
meétodo, sino el cientifico, asi como las técnicas que utilizara, es decir, el
cémo lo hara pero con técnicas cientificas” (p. 24) Los planes que pueden
elaborarse o diseflarse son muy variados, pero cualquier plan que sea
utilizado, partira de conocer el tema objeto de estudio, o por lo menos debera
tener una clara definicibn o conceptualizacion del problema. Una vez
delimitados los objetivos de la investigacion, hay que dar un paso adelante y
ver cOmo se organiza el conjunto de operaciones basicas que permite llevar
a cabo el proceso de investigacion.

En este sentido, el estudio asumié un disefio no experimental, al
respecto Ballestrini (2008) sefala: "La investigacion no experimental o
expost-facto es cualquier investigacién en la que resulta imposible manipular
variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones” (p. 23).
De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los
sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural, en

su realidad.

Poblacion y Muestra

Poblacion:

La poblacion en toda investigacion tiene diferentes interpretaciones, y
todas coinciden en su esencia. Segun Hurtado y Toro (2000), la poblacién
“es el conjunto de seres o individuos que existen en el espacio donde se va a
estudiar el evento, cuyos integrantes comparten, como caracteristicas
comunes, ciertos criterios de inclusion” (p. 143). La poblacion entonces, debe
poseer caracteristicas comunes o rasgos similares, que los definen. Todo
esto, refiere a un conjunto de elementos, seres o0 eventos concordantes entre
si en cuanto a una serie de caracteristicas, de las cuales se desea obtener

alguna informacion por los integrantes de la poblacién se le denomina
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“criterio de inclusién”, por lo tanto, la poblacién de una investigacion estuvo
constituida por el conjunto de seres en los cuales se va a estudiar la variable
0 evento, y que ademas comparten, como caracteristicas comunes, los
criterios de inclusion.

Debido a ello Tamayo y Tamayo (2000), dice que “una poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (p. 65). La poblaciéon es el universo de estudio y la
constituyen cada uno de los elementos a investigar. Consiste en la seleccién
de algunas unidades de estudio de una poblacion definida. La poblacion
objeto de estudios estuvo representada por el total de los trabajadores y
trabadoras de la alcaldia del municipio Biruaca, 282 Individuos de los
diversos departamentos, direcciones y entes descentralizados que conforma

la estructura organizativa de la Alcaldia.

Cuadro 2
Distribucion de la poblacién objeto de estudio.
Departamento / Direcciones N° de funcionarios
Direccion general 10
Secretaria de Despacho 7
Administracion 17
Auditoria Interna 11
Catastro 9
Rentas municipales 12
Desarrollo Urbano 13
Desarrollo Social 15
Planificacion y Presupuesto 19
Recursos Humanos 13
Registros Civiles 14
Salud 10
Deporte 14
Entes descentralizados 121
TOTAL: 285

Fuente: Direccion de recursos humanos Alcaldia de Biruaca (2011)
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La Muestra:

La muestra es interpretada como parte de la poblacion. Arias (2010),
ha indicado que: “la muestra es una representacion de quienes se les
considera el universo del estudio” (p. 26). No obstante, Ballestrini (2008),
“refiere que cuando el total de la poblacién es finita, cualquiera de las
unidades de estudio, puede tomar parte de la investigacion” (p. 17) En virtud
de lo sefalado por los autores, la muestra se considera una parte
representativa de un conjunto o poblacion debidamente elegida, que se
somete a observacion cientifica en representacion del conjunto, con el
propésito de obtener resultados validos, también para el universo total
investigado. No obstante, investigador tomd un muestreo intencional
representado por los funcionarios de 5 departamentos; que viene a
representar un total de muestreo de 72 individuos.

Cuadro 3
Distribucion de la muestra seleccionada para el Estudio.
Departamento / Direcciones N° de funcionarios
Rentas municipales 12
Desarrollo Urbano 13
Desarrollo Social 15
Planificacion y Presupuesto 19
Recursos Humanos 13
TOTAL.: 72

Fuente: Direccion de recursos humanos Alcaldia de Biruaca (2011)

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Segun Tamayo y Tamayo (2000) “La recoleccion de datos se refiere al
uso de una gran diversidad de técnicas y herramientas que pueden ser

utilizadas por el analista para desarrollar los sistemas de informacion, los
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cuales pueden ser la entrevistas, la encuesta, el cuestionario, la observacion,
el diagrama de flujo y el diccionario de datos” (p. 45) Todos estos
instrumentos se aplicaron en un momento en particular, con la finalidad de
buscar informacion que sera atil a una investigacion en comdn. En la
presente investigacion trata con detalle los pasos que se debe seguir en el
proceso de recoleccion de datos, con las técnicas ya antes nombradas.

Partiendo de los objetivos planteados, asi como el tipo de investigacion,
se tiene que para la recabacion de los datos del estudio se utiliz6 como
técnicas en primer lugar la Observacion Directa. Al respecto, Arias (2010)
sefala: “Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenbmeno,
hecho o caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis” (p.
33) es decir, la observacién es un elemento fundamental de todo proceso
investigativo; en ella se apoya el investigador para obtener el mayor nimero
de datos. Es directa cuando el investigador se pone en contacto
personalmente con el hecho o fenbmeno que trata de investigar. Es indirecta
cuando el investigador entra en conocimiento del hecho o fendmeno
observando a través de las observaciones realizadas anteriormente por otra
persona.

Asimismo, se utilizé la encuesta, definida por Arias (Ob. Cit) “como
aguello que permite obtener informacion, opiniones sugerencias Yy
recomendaciones basada en la interaccion personalizada del investigador, es
la mas usada en las ciencias sociales” (p. 69) Es decir, esta técnica, propia
de la investigacion cuantitativa consiste en una indagacion realizada sobre
una muestra de sujetos, representativa de un colectivo mas amplio que se
lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacion con el fin de conseguir mediciones
cuantitativas sobre una gran cantidad de caracteristicas objetivas y subjetivas
de la poblacion.

En la investigacién se utiliz6 como instrumento, un cuestionario. Los

instrumentos de acuerdo a Arias, (Ob. Cit), son los medios materiales que se
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emplean para recoger y almacenar la informacién. (p. 111), En tal sentido y
en funcién de los objetivos definidos en el presente estudio, Se utilizaria un
cuestionario de tipo dicotomico donde se presenta dos alternativas de
respuestas: (si — no). Dicho instrumento dirigidos a la muestra seleccionada
para la investigacion. Al respecto, Ballestrini (Ob. Cit) considera que:
El cuestionario es un medio de comunicacion escrito y tedrico
entre el encuestador y el encuestado; facilita traducir los
resultados y las variables de la investigacion a través de una serie
de preguntas muy particulares precisamente preparadas de forma

cuidadosa y susceptible de analizar con relaciébn al problema
estudiado (p. 155)

Es de hacer notar, que el cuestionario se redactara atendiendo a las
variables planteadas y a los objetivos propuestos con la finalidad de medir
opiniones de la poblacion estudiada hacia el tema tratado.

Técnica de Analisis de los Datos

Los datos que se obtuvieron luego de aplicar el instrumento, lo que se
codificaron y tabularon, tal como lo indica Ruiz (2007), quien expresa que:
“los valores alcanzados se interpreten mediante la estadistica descriptiva e
Inferencial; y para ello se consideraron los valores porcentuales arrojados de
las repuestas emitidas por items, donde los encuestados dieron su opinion
con respecto a cada pregunta establecida” (p. 19) Esta estadistica, es si se
quiere una forma de dar juicios cuantitativos partiendo de valores
porcentuales, indicando de alguna manera si se justifica o0 no el disefio de la
propuesta.

Para poder entender los datos estos se procesaron de una forma
cuantitativa, se tuvo que hacer un posterior analisis basado en estadistica
descriptiva para poder lograr razonar el porqué de los resultados arrojados

por dicho estudio cuantitativo de cada una de las preguntas hechas en la
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encuesta. Esto permitié tener una idea mas clara de lo que se tendra que
hacer para lograr los objetivos propuestos. Analisis Descriptivo: ayudé a
observar el comportamiento de la muestra en estudio, a través de tablas,
gréaficos Los resultados recogidos en la muestra se resumen en una matriz de
datos N x M, en la cual N es el numero de unidades de analisis utilizadas
(nimero de casos) y M es el nimero de caracteristicas de dichas unidades,

unidades de las que tenemos informacion.

Validez y Confiabilidad

Segun Sampieris (2000), sefiala que “la validez se refiere al grado en
gue un instrumento mide la variable que pretende medir’ (p. 243) Se valido el
instrumento a través de juicios de expertos en cuanto a consistencia del
contenido y la estructura de cada uno de los items que conforman el
instrumento. Las observaciones realizadas por estos expertos fueron
tomadas en cuenta para el disefio final del cuestionario. Y sobre la base de
estas observaciones se disefio el instrumento definitivo que se aplicd a los
sujetos en estudio.

Para la Confiabilidad del Instrumento. Se calculé luego de establecer
la validez hay diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un
instrumento, la cual se conoce al producir el coeficiente de confiabilidad,
cuyos valores oscilan entre cero (0) y uno (1), es decir de confiabilidad nula a
confiabilidad total. La escogencia de la férmula adecuada depende del tipo
de investigacién, la cantidad de items, el tiempo en que se desarrolle el
estudio. Asi cuando se trata de una poblacion de gran tamafio se prefiere las
técnicas de reaplicacion de pruebas, como la medida de estabilidad y el
meétodo de formas alternativas o paralelas. La Técnica de Kuder-Richardson.

No obstante, esta técnica se basa en el supuesto de que cada item del
instrumento constituye una prueba paralela, de modo que cada item es

tratado como paralelo de todos los demas items. Esta técnica solo es
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aplicable en aquellos casos en que las respuestas a cada item puede
calificarse como 1 6 0 cada una (correcto - incorrecto, presente — ausente, a
favor — en contra, etc.). La féormula KR20 para calcular la confiabilidad de un

instrumento con items sera:

kK st-> pq
1{'1 ;;;tz

Dénde: K= numero de items del instrumento. P= Porcentaje de
personas que responde correctamente cada item Q= Porcentaje de personas
que responde incorrectamente cada item. St2= Varianza total del

instrumento.



CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este capitulo se registra el diagndstico que sustenta la propuesta
gue no es mas que la presentacion y analisis de los resultados con respecto
al tema central del estudio que versa sobre la planificacion estratégica como
herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima organizacional de
la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure. De este modo, el estudio se
enmarca en un proyecto factible, que indiscutiblemente, prevé la aplicacién
de instrumentos de recoleccién de datos para avizorar el diagndstico de la
situacion presentada en la institucion objeto de estudio.

En este sentido, el andlisis de datos es el precedente para la actividad
de interpretacion, la interpretacion se realiza en términos de los resultados de
la investigacion, esta actividad consiste en establecer inferencias sobre las
relaciones entre las variables estudiadas para extraer conclusiones y
recomendaciones. Al respecto Kerlinger, (1999) senala: “La interpretaciéon se
realiza en dos etapas: Interpretacion de las relaciones entre las variables y
los datos que las sustentan con fundamento en algun nivel de significancia
estadistica y establecer un significado mas amplio de la investigacién” (p. 23)
es decir, determinar el grado de generalizacién de los resultados.

No obstante, se requirié la aplicacion de la técnica estadistica, que
posibilitd a través de la representacion de cuadros con valores absolutos y
relativos los hallazgos encontrados y a través de gréaficos tipo barra se
expuso de forma porcentual los mismos, finalizando con un analisis
descriptivo. Mostrando las conclusiones que dieron respuesta a los objetivos
de la investigacién y las recomendaciones que el investigador considerd

pertinente.
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CUADRO 4
Variable: Clima Organizacional. Dimensién Ambiente Laboral
Ne° Preguntas Si No
Fri % | Fr| %
1 | ¢Consideras que tu ambiente laboral es el apropiado
_ 22| 31| 50| 69
para tus funciones?
2 | ¢Consideras que existe empatia entre los funcionarios
_ 18| 25| 54| 75
gue conforman tu ambiente laborar?
3 | ¢Crees que es satisfactorio el ambiente donde

_ 24 | 33| 48| 67
desarrollas tus labores de trabajo?

TOTAL 64 |89 (152 |211

MEDIA 21.3 |30 [50.6 [ 70

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Gréfico 1. Dimension Ambiente Laboral.
Fuente: Tomado del cuadro 4. Realizado por Vifia (2014)
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En relaciéon a los resultados de la Dimension Ambiente Laboral, un

70% de los encuestados sefialan que ambiente laboral donde realiza sus

funciones no es apropiado para tal fin; ademas, no existe empatia entre los

funcionarios que conforman el ambiente laborar y finalmente en esta

dimension consideran que no es satisfactorio el ambiente donde desarrollas

las labores de trabajo. Sin embargo, un 30% se manifiestan de forma positiva

antes las interrogantes antes descritas. Evidentemente que se presenta un

escenario laboral con elementos negativos muy marcados que van influir en

el rendimiento y produccion de los empleados de la Alcaldia.

CUADRO 5
Variable: Clima Organizacional. Dimensién Productividad
N° Preguntas Si No
Fri % Fri %
4 | ¢(Crees que el rendimiento de los trabajadores en el
esperado de al acuerdo al clima organizacional 32| 44| 40| 56
presente en la Institucion?
5 | ¢Consideras que los funcionarios de la alcaldia son
eficiente en sus labores de trabajo? 0| 42) 4z o8
6 | ¢Crees que el tiempo que invierte el trabajador para
IIevarajabo su tralra)aj: es el esperado? J p 2| 30 521 10
7 | ¢Consideras pertinente los recursos que invierte la
alcaldia para consolidar un clima de trabajo 32| 44| 40| 56
adecuado?
TOTAL 116 (160 | 153 |240
MEDIA 29.0 [ 40 (38.2 |60

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Gréafico 2. Dimensién Productividad.

Fuente: Tomado del cuadro 5. Realizado por Vifia (2014)

CUADRO 6
Variable: Clima Organizacional. Dimension Interaccion Social
N° Preguntas Si No
Fri % | Fr| %
8 | ¢Existe una comunicacion efectiva entre los
_ _ 32 (44 |40 |56
funcionarios de la Alcaldia?
9 | ¢Crees que existe cooperacion entre los trabajadores
_ o _ 22 (31 |50 (69
ante cualquier requerimiento de trabajo?
10 | ¢Consideras que los trabajadores realizan sus
_ _ _ 32 |44 |40 |56
funciones de trabajo en equipo?
TOTAL 86 (119 (130 (181
MEDIA 28.6 |40 [43.3 |60

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Vifia (2014)
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Gréfico 3. Dimension Interaccion Social.
Fuente: Tomado del cuadro 6. Realizado por Vifia (2014)

En cuanto a la Dimension Interaccion Social, un 60% de la muestra
sefiala que no existe una comunicacion efectiva entre los funcionarios de la
Alcaldia, lo que muestra negativamente la no existencia de cooperacion entre
los trabajadores ante cualquier requerimiento de trabajo, de igual forma, no
existe trabajo en equipo entre los trabajadores de la Alcaldia. Por otro lado,
un 40% responde de manera afirmativa a los planteamientos antes
mencionados. Los resultados muestran claramente que no existe la
comunicacién adecuada entre los funcionarios de la Alcaldia, lo que trae
como consecuencia una deficiente relacion personal y laboral entre los

trabajadores.



51

CUADRO 7
Variable: Planificacion Estratégica. Dimension Planes

Ne° Preguntas Si No

Fr % Fr| %

11 | ¢Consideras que hay concrecion en los planes que
42 |58 |30 |42
lleva a cabo la Alcaldia?

12 | ¢Crees que la Alcaldia deberia llevar a cabos sus
» 60 |83 |12 |17
planes de gestion a corto plazo?

13 | ¢Consideras conveniente que la Alcaldia
_ _ 40 |56 |22 |32
consideras sus planes a mediano y largo plazo?

TOTAL 142 1197 | 64 |91

MEDIA 47.3 | 68 |21.3 |32

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)

80

70 68

60

50

40

30

20

10

S|

Os/ @mNo

Gréfico 4. Dimension Planes.
Fuente: Tomado del cuadro 7. Realizado por Vifia (2014)
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En la Dimension Planes se presenta un escenario positivo, ya que un
68% de los consultados manifiestan que si se concretan de alguna manera
los planes que se llevan cabo en la alcaldia en sus distintas concepciones, ya
sea a corto, mediano o largo plazo. Mientras que un 32% declaré de forma
negativa. Antes estos resultados se evidencia que los empleados de la
Alcaldia tienen una imagen y proyecciones positivas en cuanto a la

planificacion concebida y cumplida por la Alcaldia.

CUADRO 8

Variable: Planificacion Estratégica. Dimension Objetivos o Metas

N° Preguntas Si No

Fr % Fr| %

14 | ¢Crees que la Alcaldia deberia optimizar los
mecanismos de seguimiento para llevar a cabo sus |52 |71 (20 (29
objetivos?

15 | ¢Consideras que se estan cumpliendo los objetivos

trazados por la Alcaldia para este afio fiscal? Sl EE 30 |42

TOTAL 94 [129 | 50 |71

MEDIA 47.0 [ 64 |25.0 | 36

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Gréfico 5. Dimension Objetivos o Metas
Fuente: Tomado del cuadro 8. Realizado por Vifia (2014)
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Los resultados que presentan la Dimension Objetivos o Metas, son
satisfactorios dado que se muestran de forma positiva ante la consulta
realizada. En este sentido, un 64% sefala que si se deberia optimizar los
mecanismos de seguimiento para llevar a cabo sus objetivos y consideran
que si se estdn cumpliendo los objetivos trazados por la Alcaldia para este
afo fiscal 2015. Pero un 36% manifiesta que no antes los planteamientos
antes sefialados. La opinion de los encuestados revela que a pesar de que
se estarian cumpliendo los objetivos y metas es imperativos optimizar los

mecanismos o procedimiento adecuado.

CUADRO 9
Variable: Planeacion Estratégica. Dimensién Recursos Financieros

Ne° Preguntas Si No

Fr % Fr| %

16 | ¢Consideras que la disponibilidad financiera con que

cuenta la Alcaldia para honrar sus compromisos con
_ o 12| 17| 60| 83
sus empleados y la comunidad es suficientes?

17 | ¢Crees que los recursos financieros y econémicos

son manejados de manera adecuada por las
_ 20 29| 52| 71
autoridades de la Alcaldia?

TOTAL 32 (46 | 112 |154

MEDIA 16.0 | 23 |56.0 | 77

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Vifia (2014)
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Gréfico 6. Dimensién Recursos Financieros
Fuente: Tomado del cuadro 9. Realizado por Vifia (2014)

En relacion a los recursos financieros, un 77% manifesté que no cree
qgue la disponibilidad financiera con que cuenta la Alcaldia para honrar sus
compromisos con sus empleados y la comunidad sea suficiente, ademas de
que creen que los recursos financieros y econdmicos son manejados de
manera adecuada por las autoridades de la Alcaldia. Por otro lado un 23%
seflala que si en cuanto a la disponibilidad y el manejo de los recurso
financiero. Situacibn que evidencia que existe grandes debilidades
financieras en la Alcaldia producto de deficiencia en la administracion de los

recursos econémicos.
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CUADRO 10
Variable: Alcaldia. Dimension Estructura Organizativa
Ne° Preguntas Si No
Fri % Fri %
18 | ¢Consideras que la estructura organizativa de la
Alcaldia es coherente con los requerimientos del
. 40 | 56| 32| 44
municipio?
19 | ¢Crees que la actual estructura de la Alcaldia es
efectiva para llevar a cabo los objetivos de la
L 38| 53| 34| 47
institucion?
TOTAL 78 109 | 66 |91
MEDIA 39.0 |55 (33.0 |45

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Gréfico 7. Dimension Estructura Organizativa

Fuente: Tomado del cuadro 10. Realizado por Vifia (2014)
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En cuanto a los resultados referidos a la dimension estructura
organizativa, un 55% indica que la estructura organizativa de la Alcaldia si es
coherente con los requerimientos del municipio, y creen que la actual
estructura de la Alcaldia es efectiva para llevar a cabo los objetivos de la
institucién; sin embargo, un 45% sefiala que no ante lo planteado. Se
concreta que la Alcaldia posee una estructura organizativa adecuada para

llevar a cabo sus metas.

CUADRO 11
Variable: Alcaldia. Dimension Ambiente Fisico
N° Preguntas Si No
Fr|i % Fr| %
20 | ¢Consideras que el ambiente donde realizas tu
{ . 32| 44| 40| 56
jornada laborar es adecuado para tus funciones?
21 | ¢Tiene tu oficina o0 espacio de tr_abajo el confort 30| 42| 42| 58
necesario para llevar a cabo tu trabajo?
TOTAL 62 | 86 82 (104
MEDIA 31.0 | 43 |41.0 |57

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Grafico 8. Dimensién Ambiente Fisico
Fuente: Tomado del cuadro 11. Realizado por Vifia (2014)
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En la dimension ambiente fisico, un 57% sefiala que el ambiente
donde realizas tu jornada laborar no es adecuado para tus funciones y que
no cuentan con una oficina o espacio de trabajo con el confort necesario para
llevar a cabo tu trabajo; pero un 43% sefiala que si existen las condiciones de
ambientes fisico antes mencionado. Lo que significa que existen debilidades
en los espacios e infraestructura de la Alcaldia.

CUADRO 12

Variable: Alcaldia. Dimension Actitud de los Empleados

Ne° Preguntas Si No

Fr] %| Fr| %

22 | ¢Consideras que los empleados de la Alcaldia son
respetuosos con los miembros de la instituciébn y la | 20 (29 (52 |71
comunidad?

23 | ¢Crees que los funcionarios de la Alcaldia son

sociables? 30 (42 |42 |58

24 | ¢Consideras que los empleados de la Alcaldia
tienen el nivel educativo de acuerdo a las | 20 28 |52 |72
exigencias del perfil del cargo que desempefian?

TOTAL 70 [99 |146 |201

MEDIA 23.3 | 33 |(48.6 |67

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Grafico 9. Dimensién Ambiente Fisico
Fuente: Tomado del cuadro 12. Realizado por Vifia (2014)
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En relacion a la dimension actitud de los empleados, un 67% opind
que los empleados de la Alcaldia no son respetuosos con los miembros de la
institucion y la comunidad ni sociables y finalmente consideran que los
empleados de la Alcaldia no tienen el nivel educativo de acuerdo a las
exigencias del perfil del cargo que desempefian. Sin embargo, un 23%
sefala que si. Esto evidencia que algunos empleados estan en los cargos sin

tener el perfil académico adecuado para ello.

CUADRO 13
Variable: Alcaldia. Dimension Remuneracién de los Empleados
N° Preguntas Si No
Fr|i % Fr| %
25 | ¢Estas conforme con la remuneracion econémica 22 31| 50! 69
gue devengas por tu trabajo en la Alcaldia?
26 | ¢Crees que el monto que devengas por tu jornada 22 31| 50! 69
laborar es justo?
27 | ¢Crees que los criterios para establecer los
honorarios de los empleados de la Alcaldia son los | 30 42 | 42| 58
adecuados?
TOTAL 74 |104 | 142 (196
MEDIA 24.6 |35 (47.3 |65

Fuente: Instrumento aplicado a la muestra. Realizado por Viia (2014)
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Gréfico 10. Dimension Remuneracion de los Empleados
Fuente: Tomado del cuadro 11. Realizado por Vifia (2014)
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Finalmente, en la dimension Remuneracion de los Empleados, un 65%
indicé que no estan conforme con la remuneracion econdmica que devengas,
ademas no creen que el monto que devengas por tu jornada laborar es justo,
ni que los criterios para establecer los honorarios de los empleados de la
Alcaldia son los adecuados. Pero un 35% sefala que si estdn de acuerdo
con los parametros establecidos por la Alcaldia en cuanto a sus
remuneraciones. Esta situacion pone en evidencia que la Alcaldia del
municipio Biruaca del estado Apure no tiene estipulado en tabulador de
sueldo y salarios los montos adecuados de acuerdo a los niveles

inflacionarios que presenta la economia venezolana en la actualidad.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este apartado se abordan todas aquellas situaciones que
representan la finalizacidén del proceso investigativo. La conclusion es la parte
final de una cadena de eventos o circunstancias que se relacionan entre siy
que suceden de manera mas o menos ordenada de acuerdo a diversos
elementos. Una vez concretada la conclusiones, estan sirven de plataforma
para hacer las recomendaciones que el investigador considere pertinente.

Para plasmar las conclusiones se toma en consideracion los objetivos
del estudio para medir hasta qué punto se llevaron a cabo en el desarrollo
investigativo. En este sentido, en cuanto al primer objetivo se pudo
establecer el proceso que realizan los funcionarios de la alcaldia del
municipio Biruaca, Estado Apure para el fortalecimiento del clima
organizacional. Estas se traducen en: En funciones en el marco de
debilidades comunicacionales, de interaccion y cooperacion entre los
empleados para llevar a cabo con éxito los objetivos trazados por la Alcaldia.

Asimismo se pudo conocer la planificacién estratégica que lleva a
cabo la Alcaldia para el logro exitoso de los objetivos propuesto por la
institucién presenta debilidades ya que no se consideran las acciones a
realizar en el corto y mediano plazo lo que trae como consecuencia planes,
obras, actividades, entre otras sin culminar y otras que todavia no inician.
También, se logr6 conocer de forma general las acciones politicas y
gerenciales que lleva a cabo la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure
para el fortalecimiento del clima organizacional a partir de la planificacion
estratégica las cuales no son las mas adecuada dado que de alguna manera
u otra estan desfasada en el tiempo en cuanto a las estrategias que deben
utilizar como los recursos que se deben disponer para tal accion.

Finalmente se concretd la elaboracion de la propuesta, la cual

consistié en Disefiar acciones de planificacién estratégica como herramienta
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de proyeccion para el fortalecimiento del clima organizacional de la alcaldia
del municipio Biruaca, Estado Apure. Dichas actividades se configuran en 8
bloques dirigidas a optimizar la planeacion estratégica y el clima

organizacional en la Alcaldia.

Recomendaciones:

Finalizada las conclusiones a continuacion se presenta ciertas
sugerencias que le permitan a la gerencia tomar decisiones y medidas
relacionadas a las actividades de la Alcaldia del municipio Biruaca del estado

Apure.

e Establecer un modelo de planificacion estratégica que ubique a la
institucion a un nivel 6ptimo de gerencia donde los objetivos y metas
puedan establecerse mirando hacia la excelencia en la prestacion del
servicio al municipio.

e Reorientar las actividades enmarcada en la gerencia del talento
humano para llevar a cabo los reconocimientos y méritos que pudiera
tener los empleados.

e Identificar las condiciones favorables y desfavorables tanto interna
como externa con el objeto de establecer nuevas estrategias que
aporten alternativas de solucion a la problematica planteadas en la
Alcaldia.



CAPITULO V

LA PROPUESTA

ACTIVIDADES DE PLANIFICACION ESTRATEGICA COMO
HERRAMIENTA DE PROYECCION PARA EL FORTALECIMIENTO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ALCALDIA DEL MUNICIPIO BIRUACA,
ESTADO APURE.

Presentacioén

La funcion publica puede entenderse como la actividad de los
funcionarios publicos para realizar las tareas que la sociedad le ha asignado
al Estado y satisfacer el bien comuan. La misma comprende el conjunto de
organizaciones publicas, tanto locales, regionales como nacionales, que
realizan el trabajo administrativo y de gestion del Estado. Por su naturaleza,
la funcion publica pone en contacto directo a la ciudadania con el poder
politico, con la finalidad de satisfacer los intereses colectivos. Maneja los
recursos y direcciona el trabajo humano enfocado a la satisfaccion de ese
interés publico, entendido este Udltimo como las expectativas de la
colectividad. De alli su relevancia para el ciudadano.

Desde este contexto, el uso de la Planificacion Estratégica en el
ambito publico en la mayoria de los casos, la asumen como una herramienta
imprescindible para la identificacion de prioridades y asignacion de recursos
en un contexto de cambios y altas exigencias por avanzar hacia una gestion
comprometida con los resultados. Asimismo, la planificacién estratégica

actualmente representa para las instituciones publicas un proceso que

62



63

antecede al control de gestién, el cual permite hacer el seguimiento de los
objetivos establecidos para el cumplimiento de la mision.

Cabe destacar que la planificacion estratégica en el ambito publico
viene a significar para este sector una herramienta que ayudara al
establecimiento de prioridades, objetivos y estrategias como apoyo a la
definicibn de los recursos que se necesitan para lograr los resultados
esperados, por lo tanto debe ser un proceso simple e incorporado en la rutina
de la toma de decisiones directivas en el proceso presupuestario. Desde esta
perspectiva, se debe contar con estandares de confiabilidad para identificar
aspectos claves que apoyen la gestibn organizacional, tales como la
definicion de la Mision, Objetivos Estratégicos, Estrategias, definicion de
metas e indicadores.

Al igual que la planificacion estratégica, el Clima Organizacional juega
un papel fundamental en la administracion del talento humano en las
instituciones publicas. Este se enmarca en un ambiente que se crea y se vive
en las organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables
pueden afectar el desempefio de los trabajadores. En este sentido, se
considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de
cada institucion, es decir, es parte de la personalidad propia de la
organizaciéon y es tan variable como el temperamento de cada persona que
trabaja dentro de su ambiente.

Después de que se efectta la medicion del clima de una organizacién
y se realiza el andlisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo sera
la propuesta para corregir, mejorar y mantener resultados positivos en el
ambiente laboral. Al respecto, Duran (2005), senala que “la importancia del
clima organizacional en el éxito de las organizaciones depende de la
constante evaluacion para determinar si la institucion es un buen empleador”
(p. 34) De acuerdo a lo mencionado por el autor, se debe evaluar el clima

organizacional con la finalidad de resolver las dificultades evidenciadas
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después de realizar la medicién, asi como sea una eficaz herramienta para

fortalecer el ambiente positivo de la organizacion.

Importancia de la Propuesta

Para toda organizacion el fin primordial es alcanzar las metas y
objetivos trazados con antelacion; pero para que se haga realidad el
cumplimiento de lo propuesto, es indispensable que se definan estrategias
que permitan o faciliten tan importante misién. Al respecto, la planificacion
estratégica representa una alternativa muy valiosa para manejar el talento
humano; es decir, es un elemento fundamental para la organizacion, por
cuanto constituye a la formacién, ejecucion y evaluacion de acciones que
permiten a la empresa incrementar la capacidad funcional, para establecer el
plan estratégico de manera plenay oportuna.

La razon principal que justifica esta investigacion esta enmarcada en
gue mediante la misma se pretende ofrecer una serie de actividades
enmarcadas en la planeacion estratégica y clima organizacional en la
Alcaldia del municipio Biruaca del estado Apure. Se pone a disposiciéon un
estudio a fin de enfrentar con éxito los diversos cambios y amenazas que
sobre el personal pudiera enfrentar la institucion. Entre otros aspectos, no
menos importante que justifica la investigacién, se indica las siguientes:
Facilitar a la Alcaldia la planificacion estratégica del talento humano, en su
desarrollo, con el propésito de generar consenso, motivar al empleado,
estimular su cautividad y cumplir con éxito la funcion de personal en pro de
los objetivos y metas comunes. Asimismo, las actividades permitiran a la
Alcaldia un clima de trabajo lleno de armonia y donde se espera optimizar la
capacidad productiva de los empleados y motivarlos para afianzar el capital

intelectual en la institucion.
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Objetivos de la Propuesta

Objetivo General:

Ofrecer un epitome de actividades para el fortalecimiento del proceso
de planificacion estratégica como herramienta de proyeccién para el
fortalecimiento del clima organizacional de la Alcaldia del municipio Biruaca,

Estado Apure.

Objetivos especificos:

Crear un compendio de actividades referidas a la planificacion
estratégica como herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima

organizacional de la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure.

Exhortar a la Alcaldia del municipio Biruaca, Estado Apure para asumir
las actividades de planificacién estratégica como herramienta de proyecciéon

para el fortalecimiento del clima organizacional en la institucion.

Lograr que las autoridades de la Alcaldia del municipio Biruaca,
Estado Apure puedan poner en practica las actividades de planificacion
estratégica como herramienta de proyeccion para el fortalecimiento del clima

organizacional en la institucién.
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Factibilidad de la Propuesta

Institucional.

Los funcionarios de la Alcaldia tienen la disposicion de apoyar
incondicionalmente las ideas y acciones que puedan emerger productor de
las actividades plateadas en esta propuesta, razén por la cual no se estaria
presentando ningun obstaculo a nivel de la institucion para llevar a cabo

dentro de las posibilidades algunas actividades sugeridas en esta propuesta.

Social.

La propuesta cuenta con el apoyo de miembros de la comunidad y la
alcaldia para la presentacion de las actividades contentivas en esta. De ser
posible la propuesta estaria haciendo significativos a portes tanto a la

institucién como los vecinos del municipio Biruaca.

Politica.
Se cuenta con el apoyo politico gubernamental de algunos miembros
del partido oficialista que ven con objetividad las actividades que se puedan

ofrecer a partir de la propuesta.

Gerencial.
La gerencia de la Alcaldia ve con optimismo los resultados del estudio
y por ende lo que se pueda sugerir realizar a partir de las actividades

propuestas por el autor.
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Econdmica.

La propuesta no estaria ocasionando gastos adicionales a la Alcaldia,
dado que estas actividades se estarian realizando con un equipo

multidisciplinario de manera gratuita.

Estructura de la Propuesta

ACTIVIDAD N21
LOGRO DE OBJETIVOS Y RECONOCIMIENTOAL TRABAIO

ACTIVIDAD N¢ 2
MOTIVACION DE LOS EMPLEADOS PARA REALIZAR EL TRABAJO

ACTIVIDAD N2 3
PROMOVIENDO EL TRABAJO EN EQUIPO

ACTIVIDAD N2 4
CONSOLIDANDO LA COMUNICACION ENTRE LOS EMPLEADOS
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68



69

LOGRO DE OBJETIVOSY RECONOCIMIENTO AL TRABAJO

ACTIVIDAD N2 1

OBIJETIVO

Fortalecer el sentido de pertenencia del empleado con la
Alcaldia, a través del reconocimiento de logros individuales y de
equipo; de manera que el éxito obtenido en el desempefo
laboral sea motivado en continuidad.

ACTIVIDAD A
DESARROLLAR

Realizar jornada de sensibilizacion entre los empleados y jefes de
divisiones de la Alcaldia para determinar los logros y fracasos del
departamento.

Realzar la comunicacién entre los jefes de departamentos y los
empleados de manera abierta a fin de establecer objetivos
claros, concretos y factibles.

Establecer objetivos medibles y darles seguimiento en el tiempo
prudencial.

Exhortar a los trabajadores para realizar jornadas de
capacitacion, profesionalizaciéon y desarrollo de competencias
laborales para superar las debilidades presentes en el personal.

ESTRATEGIA

Jornada de concienciacién laboral

RECURSOS

Videos, Video beam, laptop, folletos, programas de capacitacion,
especialistas, refrigerios.

COMPETENCIAS

Que los empleados de la Alcaldia sienta la institucion como algo
propio de cada uno de ellos mediante la motivacion interna y
externa para obtener el éxito esperado en el desempeno laboral.
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ACTIVIDAD N2 2

MOTIVACION DE LOS EMPLEADOS PARA REALIZAR EL TRABAJO

OBJETIVO

Propiciar un nivel elevado de motivacién individual
que se contagie en el ambiente laboral de forma
global y positivamente entre los empleados que
hacen vida en la Alcaldia.

ACTIVIDAD A

L Acciones para el mejoramiento de l|a seguridad
social y los beneficios actuales.

L Actividades reconocimiento al personal a partir
de los logros individuales y de equipo; de

DESARROLLAR . iy
forma tanto individual como publica.

. Didlogos continuaos con los empleados, para el
intercambio de ideas creativas que auto
motivaran su participacion y desempeiio diario.

L Evaluacién periddica a los espacios de trabajo
para optimizar el ambiente laboral de los
empleados.

TECNICAS Encuentros dialégicos.
RECURSOS Videos, Video beam, laptop, folletos, programas de
capacitacion, especialistas, refrigerios.
COMPETENCIAS Asegurar que los empleados cuenten con los

elementos motivacionales para optimizar su trabajo
y ser mas productivos en las labores que vienen
desempefiando en la Alcaldia.
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ACTIVIDAD N2 3

PROMOVIENDO EL TRABAJOEN EQUIPO

OBIJETIVO Fortalecer la cultura de trabajo en equipo en la
Alcaldia de manera que las tareas sean
realizadas de manera eficiente y colaboradora;
evitando conflictos que entorpezcan el
desempeiio individual de los trabajadores.

- Robustecer la identificacion del empleado
con su unidad o departamento, haciéndolo
participe de cada actividad o tarea.

ACTIVIDAD A

DESARROLLAR | - Fortalecer la identificacién, participacién y

pertenencia del empleado con su equipo de

trabajo por medio de actividades recreativas
adicionales a las tareas laborales.

- Capacitar a los lideres de unidad
fortaleciendo el liderazgo y la unién de
equipo.

TECNICAS Talleres tedricos praxioldgico
RECURSOS Videos, Video beam, laptop, folletos, programas
de capacitacion, especialistas, refrigerios,

equipos deportivos, musica.

COMPETENCIAS | Lograr que los empleados de la alcaldia cultiven
una cultura de cooperacion grupal para Ila
realizacion de sus actividades laborales y Extra
laborales.
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ACTIVIDAD N2 4

CONSOLIDANDO LA COMUNICACION ENTRE LOS EMPLEADOS

OBJETIVO Consolidar los canales estratégicos de comunicacién, a fin
de que los funcionarios estén enterados de las actividades
que la Alcaldia realiza en el Municipio.

. Mejoramiento de las politicas de informacién para la
consolidacién de la comunicacién entre los distintos
departamentos de la Alcaldia.

. Actualizar constantemente la informacién que se

ACTIVIDAD A publica en los espacios de la Alcaldia por los distintos
DESARROLLAR departamentos.

. Proponer actividades de emisién de opinién: un
buzén de sugerencias, un rota folio de comentarios
andénimos.

. Emitir un medio ciclico de comunicacién interna
(periddico o boletin interno), en el que se informe de
aspectos como cumpleaferos, nuevos ingresos,
bodas, nacimientos, etc. asi como actividades que la
Alcaldia esté planificando o realizando.

TECNICAS Jornada de comunicacidn y reflexion

RECURSOS Carteleras, rotafolios, folletos, Dipticos informativos,
buzén, periddico, boletines, coordinadores de eventos,
relaciones publicas.

COMPETENCIAS Que los empleados se mantengan informados sobre las

distintas actividades que se realizan en la Alcaldia a partir
de cada departamento.
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ACTIVIDAD N2 5

MEJORANDO LA RELACION CON EL JEFE INMEDIATO

OBJETIVO Crear un ambiente de relaciones armoniosas
entre jefes y empleados, para el logro de una
confianza en la delegacién de tareas.

® Fortalecer la comunicacién por unidad a
través de una politica de puertas abiertas
que genere la confianza del empleado hacia
su jefe inmediato.

ACTIVIDAD A |« Fortalecer la confianza de los colaboradores
DESARROLLAR al poner en practica las nuevas ideas

proporcionadas por ellos mismos.

° Delegar la responsabilidad de pequefrios
proyectos en aquellas personas que
muestren iniciativa.

TéCNlCAS Conversatorios

RECURSOS Rotafolios, folletos, Dipticos informativos,
relaciones publicas, sonido, refrigerios.

COMPETENCIAS | Que los diversos funcionarios de la Alcaldia
tengan una excelente relacién laborar con sus
jefes inmediato para el mejoramiento del clima
de confianza entre los funcionarios.
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MEJORANDO EL AMBIENTE FiSICO

ACTIVIDAD N2 6

OBIJETIVO

Mantener el ambiente fisico 6ptimo para que el
trabajador se sienta cdmodo en sus labores.

ACTIVIDAD A
DESARROLLAR

= Revisar periédicamente la infraestructura de las diversas
oficinas o departamentos de la alcaldia (iluminacion,
ventilacion, etc.) a fin de mantenerla en buenas
condiciones de forma proactiva y no reactiva.

= Evaluar el ambiente fisico propio de las areas donde este
personal esta trabajando y considerar si puede haber
algun aporte para mejorarlo por parte de la Alcaldia

= Crear y publicar un manual de seguridad industrial de
acuerdo a las necesidadesde la Alcaldia.

TECNICAS

Taller

RECURSOS

Rotafolios, folletos, Dipticos informativos, relaciones
publicas, sonido, asesores técnicos, personal de
mantenimiento, refrigerios.

COMPETENCIAS

Que los trabajadores de |la Alcaldia se sientan seguro
y comodos en sus espacios de trabajo.
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ACTIVIDAD N2 7

CONSOLIDANDO LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

OB.I ETIVO Fomentar una gerencia estratégica que permita la integracion
de los objetivos individuales de los empleados con los
objetivos de la institucion con el objeto de cumplir con los
propdsitos establecido en la mision
= Acciones estratégicas con los empleados para que se

sientan comprometidos con los objetivos de la institucion
en el marco del cumplimiento de las normas y los
reglamentos.

ACTIVIDAD A = Planificacion de objetivos formulados con claridad son de
vital importancia para el éxito de la institucién, por lo que

DESARROLLAR debe existir una conexion entre los valores y actitudes de
los empleados, para poder asi reducir a un minimo los
conflictos y lograr satisfactoriamente las metas y objetivos
establecidos.

TECN'CAS Jornada de sensibilizacion

RECURSOS Rotafolios, folletos, Dipticos informativos, relaciones publicas,
sonido, asesores técnicos, personal de mantenimiento,
refrigerios.

COMPETENCIAS Que los trabajadores de la Alcaldia asuman la planificacion

estratégica con criterios de responsabilidad y pertinencia
social.
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PLANEACION, CONTROLY SEGUIMIENTO

ACTIVIDAD N2 8

OBJETIVO Consolidar una planeacion efectiva acorde con las necesidades
de los trabajadores y la comunidad en general del municipio.
= Cursos de adiestramientos, seguimiento y evaluacion del
personal a cargo de realizar la planificacion institucional
de la Alcaldia.
= Sensibilizacion de los empleados y la comunidad en
ACTIVIDAD A concebir planes realizables en el corto y mediano plazo.
DESARROLLAR = Someter a evaluacion de forma rigurosa por parte de la
Alcaldia y la comunidad organizado los planes que se
ejecutan y finalizan.
TECN'C AS Jornada de sensibilizacion
RECURSOS Folletos, Dipticos informativos, relaciones publicas, sonido,
asesores técnicos, personal de mantenimiento, refrigerios.
COMPETENCIAS Que los trabajadores de la Alcaldia y la comunidad en general

asuman un papel protagdnico en el ejercicio de una contraloria
social.
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CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES GENERALES

La informacién aqui recabada es estrictamente confidencial. Lea todo el cuestionario
antes de comenzar a responder las diferentes preguntas. Se sugiere solo marcar una opcion
en cada pregunta. Marque con una equis (X) la opcién escogida. Si tiene alguna duda
consulte al investigador. Una vez respondidos todos los planteamientos devuelva el
cuestionario al investigador. Las alternativas utilizadas son las siguientes: Sl'y NO.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL. SI | NO

1 ¢ Consideras que tu ambiente laboral es el apropiado para tus

funciones?

2 ¢cConsideras que existe empatia entre los funcionarios que

conforman tu ambiente laborar?

3 ¢,Crees que es satisfactorio el ambiente donde desarrollas tus

labores de trabajo?

4 ¢,Crees gque el rendimiento de los trabajadores en el esperado de al

acuerdo al clima organizacional presente en la Institucion?

5 ¢ Consideras que los funcionarios de la alcaldia son eficiente en sus

labores de trabajo?

6 ¢, Crees que el tiempo que invierte el trabajador para llevar a cabo su

trabajo es el esperado?

7 ¢ Consideras pertinente los recursos que invierte la alcaldia para

consolidar un clima de trabajo adecuado?

8 ,Existe una comunicacién efectiva entre los funcionarios de la

Alcaldia?

9 ¢, Crees que existe cooperacion entre los trabajadores ante cualquier

requerimiento de trabajo?
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10 | ¢Consideras que los trabajadores realizan sus funciones de trabajo
en equipo?

VARIABLE: PLANEACION ESTRATEGICA.

11 | ¢Consideras que hay concrecion en los planes que lleva a cabo la
Alcaldia?

12 | ¢Crees que la Alcaldia deberia llevar a cabos sus planes de gestién
a corto plazo?

13 | ¢Consideras conveniente que la Alcaldia consideras sus planes a
mediano y largo plazo?

14 | ¢(Crees que la Alcaldia deberia optimizar los mecanismos de
seguimiento para llevar a cabo sus objetivos?

15 | ¢Consideras que se estan cumpliendo los objetivos trazados por la
Alcaldia para este afio fiscal?

16 | ¢Consideras que la disponibilidad financiera con que cuenta la
Alcaldia para honrar sus compromisos con sus empleados y la
comunidad es suficientes?

17 | ¢Crees que los recursos financieros y econémicos son manejados
de manera adecuada por las autoridades de la Alcaldia?

VARIABLE: ALCALDIA.

18 | ¢Consideras que la estructura organizativa de la Alcaldia es
coherente con los requerimientos del municipio?

19 | ¢Crees que la actual estructura de la Alcaldia es efectiva para llevar
a cabo los objetivos de la institucion?

20 | ¢Consideras que el ambiente donde realizas tu jornada laborar es
adecuado para tus funciones?

21 | ¢Tiene tu oficina o espacio de trabajo el confort necesario para llevar
a cabo tu trabajo?

22 | ¢Consideras que los empleados de la Alcaldia son respetuosos con
los miembros de la institucién y la comunidad?

23 | ¢Crees que los funcionarios de la Alcaldia son sociables?

24 | ¢Consideras que los empleados de la Alcaldia tienen el nivel
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educativo de acuerdo a las exigencias del perfil del cargo que

desempeiian?
25 | ¢Estas conforme con la remuneracion econémica que devengas por
tu trabajo en la Alcaldia?
26 | ¢Crees que el monto que devengas por tu jornada laborar es justo?
27 | ¢Crees que los criterios para establecer los honorarios de los

empleados de la Alcaldia son los adecuados?




